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 تعهد

من ة عين راءلآة تحليلية في تمكين العاملين )دراس الإدارة الاستراتيجية دور عمليات بـة الموسومة تعهد بان هذه الرسالأ
، من قبلي بشكل كامل (أربيلة للكهرباء في محافظة العامة في مديري الذكي عدّاد الكهرباءبمجال  المهندسيين الكهربائيين

ة من قبل  درجة والنتائج هي من خالص عملي وجهدي الشخصي ولم انشرها من قبل ولم أقدمها لأي جهة ن الكتابأو
 اتعهد بأنني ذكرت المصادر بشكل امين اينما اقتبست. ة.علمي

 

 

 

 

 

 

 التوقيع:

  ڤیان حسین بکر: ة الطالب اسم

 2023/ / التاريخ:

 

 

 

 

 

 

 



IV 
 

 



V 
 

 
 

 



VI 
 

 

 الأهداء
  هذا....جهدي  هديأ

 ي الحبيبة ـأم ..... الى من علمتني الصبر والجد والاجتهاد في كافة منحي الحياة 

                  ر جهداُ في مساعدتي خالى من كان نعم السند في رحلتي العلمية والبحثية ولم تدً
 ي الغالي ـ....... زوج

 ي ـــاتـــنـ.......... ب أميراتي الصغيراتالى 

 واتي ـواني و أخـإخ............ الى سندي في كل أموري

  ......أصدقائيالى جميع أهلي و
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 الشكــــــر والتقـــــديــــــر

 

عز وجل الذي فضلنا على  لله خيروالأ الأوللال وجهك وعظيم سلطانك الشكر لج اللهم لك الحمد
 ة.الدراس ووفقنا في إكمال هذه ة،محمودة علمية كثير من خلقه ووهبنا النجاح والتوفيق لتحقيق درج

 (.علموا فسيرى الله عملكم ورسولهأوقل (فقد قال الله تعالى

سيروان لطيف  د.مأ.)أتوجه بخالص شكري وعظيم امتناني إلى أستاذي ومشرفي  بعد شكر الله تعالىو
ة في تحسين جود وساهم ة،لرسالاة كتابة مدة طيلنا وارشاد ة،شراف على هذه الرساللابقبول ا( حاجي

 وفقه الله وجزاه عني خير الجزاء.، بهالعمل الذي تقدم 

( عبدالخالق نادر قادر د.مأ.)ة شقلاو–ة التقنية واتوجه بالشكر والتقدير إلى السيد الفاضل عميد كلي
 ا لطلاب العلم.هالتي قدمة الكبير هوجهود هوقتعلى 

ولتحملهم ة لجهودهم القيمة المناقشة الأفاضل رئيس وأعضاء لجنة وأتوجه بالشكر والتقدير إلى الأساتذ
 .فلهم مني كل احترام وتقدير، لإغنائهاة السديد راءومناقشتها والآة عناء السفر وتقويم الرسال

لجهودهم وتوجيهاتهم وآرائهم التي كانت ة الاستبانة محكمي استمارة وأتقدم بخالص شكري إلى الساد
 للتطبيق في الميدان المبحوث.ة جاهزوتصويبها لتصبح ة الدراسة سبباً في تعديل أدا

ة نجاز هذه الرسالفي ا من قريب أو من بعيدة من قدم يد المساعدلكل  الامتنانأتقدم بالشكر ، وفي الختام
 ائهم.اسمولم يُتح لي ذكر 
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 المستخلص

تمكين  في ة أربيلفي محافظ للكهرباءة العامة في مديريالإدارة الاستراتيجية علاقة وأثر إلى تحليل ة الحالية هدفت الدراس

ة المشارك، والعملة بيئ، والتمكين النفسي، وفي اتخاذ القرارة المشارك، وتفويض الصلاحيات)ه أبعادبة العاملين والمتمثل

التي أثارت تساؤلات حول الارتباط والتأثير والتباين  ها العامإطارفي ة معينة مشكلة الدراس وتمثلت، )في فرق العمل 

تم تصميم مخطط و، والمتغير المعتمد )التمكين(. لهذا الغرض الإدارة الاستراتيجية(ين: المتغير المستقل )رئيسبين متغيرين 

بين متغيري الدراسة، أولًا: اختبار فرضية العلاقات، ثانياً: تحليل التأثير ) رئيسةفرضيات  أربعة يتضمن ة فرضي للدراس

ات اختبار إجراءتم ، هذه الفرضياتة ولضمان صح ،(، رابعاً: اختبار فرضية الفروقاتثالثاً: اختبار فرضية التباين

اذ تم ، المنهج الوصفي التحليلية نتهجت الدراسوا ة،لجمع البيانات في الدراسة أدامتعددة، وقد تم استخدام استبانة 

ة العامة بالمديرية تمثل مجتمع الدراس، وكذلك لتحليل العلاقات والتأثير بين المتغيراتة، والفرعية وصف المتغيرات الرئيس

المبحوثين وتم الحصول على  فرادعلى الأة ( استمار150) تكهربائي ووزع ا( مهندس198) ة أربيلفي مدين للكهرباء

ة بواسطة ات الاحصائيختبارمن التحاليل والا ةالفرضيات من خلال مجموع اختبارتم ، للتحليلة صالحة ( استمار131)

كشفت نتائج تحليل  :منهارئيسة ات الستنتاجمن الاة إلى مجموعة (.توصلت الدراسSPSS V.25البرنامج الحاسوبي )

على المستوى  والتمكين العاملينالإدارة الاستراتيجية   أثربين  وبمستوى عالٍة موجبة الأرتباط عن وجود علاقات معنوي

 ومساهمتها في التمكين العاملينالإدارة الاستراتيجية  تأثير من ة المديريات المبحوثاستفادة وهذا يؤكد ، الكلي والجزئي

و ما أفرزته مؤشرات ، في متغير التمكينالإدارة الاستراتيجية لمتغير ة وجود تأثير ايجابي وبمستويات معنوي، فضلًا عن

العاملين  التمكين أبعادلكل بعد من  دورعلى وجود  نحدارت نتائج الإأشاروكذلك ، التحليل على المستوى الكلي

على ( في فرق العملة المشارك، والعملة بيئ، والتمكين النفسي، وفي اتخاذ القرارة المشارك، و)تفويض الصلاحيات

وتفعيل دور العاملين تعزيز ة ضرور :منهاة، بعدد من التوصيات مهمة ت الدراسلوصو.الدور االتوالي ساهمت في هذ

ة من خبراتهم المتراكمستفادة والاة، المديرية واستغلال قدراتهم بما يخدم مصلحة، ومشاركتهم في جميع فعاليات المديري

 ستراتيجية.ها الاأهدافوتحديد ة في بناء استراتيجياتها المستقبلي

 ة أربيلللكهرباء في مدينة العامة ديريالم، العاملين  التمكينالإدارة الاستراتيجية،  :ة الكلمات المفتاحي
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 ة المقدم

ولا يمكن أن يصل هذا التقدم ، ما يميز عصرنا الحالي بشكل لافت هو التقدم العلمي والتكنولوجي والمعرفي الهائلإنّ 

ا في اسمدورًا حة داروتلعب الإ، يددفي مجال التحسين والتطوير والتجة الكبيرإلى ما هو عليه اليوم إلا من خلال الجهود 

يعود التقدم الحضاري و ة،المطلوب هدافلتحقيق الأة ممكنة بأفضل طريقة تستغل الطاقات المتاح إذ، تحقيق هذا التقدم

فالنجاح والتفوق والتميز  ة،الحديثها أساليبوة الناجحة داربشكل حصري إلى الإة والعمراني والصناعي في الدول المتقدم

 استراتيجيةوتبني تفكير استراتيجي يستند إلى إعداد  ة،عالية يإداروالبقاء في هذا العالم المتغير يتطلب قدرات وكفاءات 

مع جوانب عدم اليقين في ظل ة داريجب أن تتعامل الإو ة.التوقعات المستقبلية وقراءة وتحليل البيئة على دراسة قادر

 .التي من أجلها انشأت هذه المنظمات هدافكل هذا من أجل تحقيق الأ ة،التنافسية البيئ

في ة والفعالية لتحقيق الكفاءة دارالتي تعبر عنها الإة الحديثة داردخل الإة ولايمكن ان يتحقق ذلك إلا من خلال متابع

يمكنها  عمال مماالحالي والمستقبلي لمنشآت الاة دارالإ نموذجلأ الإدارة الاستراتيجيةويمثل مفهوم ، هذه المنظمات أداء

ة ها ضمن اعتبارات البيئأهدافتلك القدرات لضمان النجاح في تحقيق ة إدارو ة،من تحديد قدراتها وإمكانياتها التنافسي

نجاح البرامج ل الاهتمام بالعنصر البشري من أجالى ة دارالإ تميل.فيهاة والفرص والتهديدات الموجود ة،المتغيرة الخارجي

، والسياسات، و ما يتبع من ذلك من تغييرات في الهياكلة الممكنة لما يسمى بالمؤسس وامرالأة التغييري و ترك مؤسس

في الاتجاه ة ا للمؤسسات خاصاسمحو، اأساسييشكل عنصرا  العاملين  مام بمفهوم التمكينولا شك أن الاهت، والقرارات

والتنظيم ، يداروكسر الجمـود الإ، وتساعد في تحفيزهم ومشاركتهم في اتخاذ القرار ة،الحديث ةدارالإنحو تبني وتطبيق 

 اً لنجـاح أساسيمما يجعل الاهتمام بمبدأ تمكين العاملين عنـصر ا ، والعاملينة دارالـداخلي بـين الإ

 (2019) حامد ومحمدانى ، ،عمالمنظمات الا

التي تواجه  شكلاتإحدى القضايا والمة الحالية الدراس جاءت ودورها في التمكينة الاستراتيحية دارالإة هميونظرا لأ 

 رئيسينيضم المتغيرين الة مشكلتها جرى وضع مخطط فرضي للدراس احتواءوة الدراس أهدافولتحقيق ، الكهرباءالقطاع 

التي تحدد علاقات ة والفرعية الرئيسالفرضيات ة ياغوعلى أساس ذلك جرى ص (العاملين التمكين ة،الاستراتيحية دار)الإ

 .الإرتباط والتأثير بين هذه المتغيرات
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 ة،الدراسة العام ومنهجي طاروالإة الدراسات السابق الأول منهاتناول الفصل ، فصولة أربعة الدراس توقد تضمن

فيما تناول ، ازائها ةالحالية واسهامات الدراسة بعض الدراسات السابق الأولالمبحث تناول ، اشتمل على مبحثينو

 ة.الدراسة العام ومنهجي طارالمبحث الثاني الإ

 ،الإدارة الاستراتيجيةمنه بعنوان  الأولجاء المبحث ، مبحثين فية النظري للدراس طارواشتمل الفصل الثاني على الإ

 .العاملين وتناول المبحث الثاني التمكي

منه وصف  الأولتناول المبحث ، مباحثة ثلاث وذلك في ة،اشتمل الفصل الثالث على الجانب الميداني للدراس حين في

 اختبارتناول فأما المبحث الثالث و، وتشخيصهاة عرض المبحث الثاني وصف متغيرات الدراس على حين ة،مجتمع الدراس

 .وفرضياتهاة مخطط الدراس

من خلال  لمقترحات واات استنتاجمن ة ا الدراسإليهبفصلها الرابع الذي تناول أهم ما توصلت ة وأختتمت الدراس

 ة.والدراسات المستقبلي المقترحاتالثاني المبحث تناول  على حين، اتستنتاجأهم الا المبحث الأولتناول إذ ، مبحثين

ن في العراق، تعتبر الجهة المسؤولة عن إدارة وتشغيل مديرية العامة للكهرباء في مدينة أربيل، التي تقع في إقليم كردستاو

تأسست مديرية العامة للكهرباء في مدينة أربيل بعد سقوط نظام النظام السابق في ،  نظام الكهرباء في المدينة وضواحيها

الكهرباء في . في تلك الفترة، كانت هناك حاجة ملحة لإعادة بناء وتحديث البنية التحتية لقطاع 2003العراق في عام 

المنطقة. بالتعاون مع الحكومة الكردية والجهات الدولية المعنية، بُذلت جهود كبيرة لتحسين توفير الكهرباء وتحقيق 

تم توسيع شبكة توزيع الكهرباء في مدينة أربيل والمناطق المجاورة، وتحسين ،  استدامة في إنتاج وتوزيع الطاقة الكهربائية

دمة لضمان توفير الكهرباء بشكل مستدام وفعال. كما تم العمل على تنفيذ العديد من المشاريع الأنظمة التقنية المستخ

علاوة على ذلك، ،  الكهرومائية واستثمارات في مجال الطاقة المتجددة لتعزيز قدرة إنتاج الكهرباء وتنويع مصادر الطاقة

المقدمة للمستخدمين. تم تطبيق تقنيات العداد الذكي تم التركيز على تحسين نظام الفوترة والتحصيل وتنظيم الخدمات 

تجدر الإشارة إلى ،ونظام إدارة الشبكة الذكية لتحسين كفاءة استخدام الكهرباء وتخفيض فاقد الطاقة وتكاليف الصيانة
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ها على مر أن التطورات المستمرة في مجال الكهرباء والطاقة قد تجعل هناك تغييرات أخرى في تشكيلة المديرية وإجراءات

تعدُّ الكهرباء من أهم القطاعات الخدمية المهمة للمواطنين والتي لا تزال تواجه من الكثير من المشاكل، إلا أن ، والزمن

حكومة إقليم كوردستان شرعت في تنفيذ مشروع العدّاد الذكي لتلبية الطلب المتزايد على الطاقة الكهربائية. ولم يتمكن 

ن استخدام الطاقة الكهربائية بما يحتاجونه يومياً، بسبب قلة الكمية المنتجة لتمثل بذلك إحدى مواطنو إقليم كوردستان م

أكثر المشاكل التي تواجههم الأمر الذي دفعهم إلى اللجوء للمولدات الأهلية، مما شكّل ثقلًا اقتصادياً عليهم بالإضافة 

بادرت حكومة إقليم كوردستان بربط العدّادات الذكية  إلى الضوضاء وتلوث البيئة وغيرها.وللخروج من هذه المشكلة،

مليون دولار ضمن مشروع يشمل عموم الإقليم لحل مشكلة الكهرباء إلى جانب نشر ثقافة  150بتكلفة إجمالية بلغت 

 الترشيد في استهلاك الطاقة وفق الاحتياجات الضرورية فقط.وأثبتت هذه التجربة نجاحها في العديد من دول المنطقة

ميغاواط في حين أن عدد سكانه يبلغ  2400والعالم، فعلى سبيل المثال يبلغ معدل استخدام الأردن للطاقة الكهربائية 

ملايين نسمة ولديه مئات من المعامل والمصانع، بينما يبلغ استهلاك الطاقة الكهربائية في إقليم كوردستان والتي  10

ميغاواط.ويتوقع مسؤولو إقليم  2500جود أي معامل كبيرة أكثر من يبلغ تعداد سكانه ستة ملايين نسمة وبدون و

كوردستان بتضاعف نسبة الاستهلاك في الفترة المقبلة إن لم يتم تعميم ثقافة ترشيد الاستهلاك ولم تسيطر الحكومة على 

حتى لو تم إنتاج هدر الطاقة أو لم تسيطر عليها، وفي ذلك الوقت لن نستطيع أن نوفر حاجة المواطن من الكهرباء 

أضعاف ما ينتج الآن.وعلى هذا الأساس، أصبح هذا المشروع أحد اهم المشاريع الإستراتيجية لحكومة إقليم كوردستان 

 ميغاواط. 750بالمئة من الطاقة المهدورة أي بمقدار  30سعياً لخفض نسبة هدر الطاقة وإعادة ما لايقل عن 
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 ومنهجيتهاة العام للدراس طاروالإة الدراسات السابق

 بالبحثة ذات العلاقة الدراسات السابقالمبحث الأول: 
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 الأولالفصل 

 ومنهجيتهاة العام للدراس طاروالاة السابقالدراسات 

 تمهيد:

ة في ضوء تحديد مشكلة ه الباحثتالتي اعتمدة والمنهجية النظري والميداني عرض عدد الدراسات السابق طاريتطلب التمهيد للإ

فضلًا عن وصف مجتمع ، في جمع البيانات وتحليلهاة المتبع ساليبوبناء مخططها وفرضياتها والأ، هاأهدافو، تهاأهميو ة،الدراس

، والتمكين الإدارة الاستراتيجيةي في مجال دارها اسهامات الفكر الإتتقدم طر التيها على وفق الأاختيارومسوغات ة الدراس

 :ة المباحث الاتيهذه وبناء على ما تقدم تضمن هذا الفصل 

 

 ة.ذات العلاقة : عدد الدراسات السابقالأولالمبحث 

 ومنهجيتها.ة العام للدراس المبحث الثاني: الاطار 
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 الأولالمبحث 

 بالبحثة ذات العلاقة الدراسات السابق

لآفاق البحوث ة أساسيتمثل مرتكزات  إذ ة،الحالية بالدراسة ذات العلاقة يتناول هذا المبحث عرض عدد من الدراسات السابق

ة التي تتمثل في تأثيرها نهايات الجهود السابقة على رؤى دراسات السابق للدراسات تعتمدة ن التصورات الفكريو إ ة،الجديد

 ذلك على النحو الآتي:و، من التواصل الفكري والعلمية بما يخلق حال

  استراتيجيةة إداربة المتعلقة ولا: عدد من الدراسات السابقأ

 .استراتيجيةة إداربة المتعلقوألأجنبية ة العربية من الدراسات السابق اعددة حالية تتناول الدراس 

  استراتيجيةة دارلاإبة المتعلقالعربية والأجنبية ة من الدراسات السابق اعدديوضح  1-1الجدول 

 Rastislav ‘ Silvia‘ 2015 .1 ة الباحث والسن اسم

 ة عنوان الدراس

Strategic Management of Business Performance Based on Innovations and 

Information Support in Specific Conditions of Slovakia 

الإدارة الاستراتيجية لأداء الأعمال على أساس الابتكارات ودعم المعلومات في ظروف محددة من 
 سلوفاكيا

 ة السلوفاكية في الجمهورية ختلفالمالشركات من الصناعات  ة مجال الدراس

 الوصفيالتحليلي  ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
على  ة إدارة الأداءوالنماذج الخاص ساليبوالأة والحديثة تحليل مدى استخدام الخصائص التقليدي

 ة.السلوفاكية من الجمهوري عشوائيا في مختلف الصناعاتة من الشركات المختارة عين

 يرمد( 97) ة الدراسة عين

 استبيان ة استمار ة الدراسة أدا
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 ة ات الدراسستنتاجالا
ة وتركز بقو، متميز أداءالتي تتمتع بة السلوفاكية في الجمهورية ن الشركات من الصناعات المختارإ

 تهاة إدارالحديث ساليبالاستراتيجي مع تطبيق العديد من ال والأ إدارة الأداءعلى 

 2017، الوطان. 2 ة الباحث والسن اسم

 وزارة الشباب والرياضة العراقية في  واقع الادارة الاستراتيجية  ة عنوان الدراس

 وزارة الشباب والرياضة  ة مجال الدراس

 الوصفي، التحليلي  ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
 قد الممكنة التي الحلول وضع و في وزارة ألشباب والرياضةالوقوف على واقع الإدارة الاستراتيجية 

 الوازرة  الإدارة الاستراتيجية في تطوير في تسهم

 ( الموظقين 87) ة الدراسة عين

 ة مقابلات الشخصياستمارة استبيان،  ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

كبير فيه  عدم وضوح الأدوار وتوزيع الصلاحيات للموظفين في الهيكل التنظيمي مع وجود ترهل
في تنفيذ ة الوزار أداءللبلد ألقى بضلاله سلبا على ة والإقتصادية والإضطراب في الأوضاع الأمني

للنهوض بواقع الشباب العراقي من وجود قوانين وتشريعات أساسية وجود مرتكزات  خططها مع
 الشبابة فئ تدعم

 2019، حمداني، حامد. 3 ة الباحث والسن اسم

 الكهرباء حالة الشركة السودانية لتوزيعأثر الإدارة الاستراتيجية في تمكين العاملين دراسة  ة عنوان الدراس

 الكهرباء لتوزيعة السودانية الشرك ة مجال الدراس

 التحليلي ، الوصفى ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
التعـرف علـى مـدي ة( ه المختلفـأبعادوبـين  التمكـين بستراتيجية االاالإدارة بـين  ة تحديـد العالاقـ

علـى العـاملين ة ه المختلفـأبعادذلـك علـى تمكـين العـاملين ب أثروالإدارة الاستراتيجية تطبيـق  
 .)للكهرباءة السـودانية )بالشـرك
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 ( العاملين 200) ة الدراسة عين

 استبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

في ترسيخ مفهوم تمكين ة كبيرأهمية له الإدارة الاستراتيجية مفهوم  ة على أنالدراسة اتفاق عين
تعمل على منح مزيد ة لتوزيع الكهرباء حيث أن الشركة السودانية ين بالشركسؤولالعاملين لدى االم

والعمل بروح ، مأعمالهبة واشراكهم بعمليات اتخاذ القرارات ذات العالق، من الصلاحيات للعاملين
 .فريق العمل

 2021، ثابت. 4 ة الباحث والسن اسم

 دور الإدارة الاستراتيجية في إدارة الأزمات والكوارث في بلديات شمال قطاع غزة  ة عنوان الدراس

 ة بلديات شمال قطاع غز ة مجال الدراس

 التحليلي ، الوصفى ونوعهاة منهج الدراس

 ة شمال قطاع غزالأزمات والكوارث في بلديات إدارة و الإدارة الاستراتيجية ديد واقع تح ة هدف الدراس

 ( موظف83) ة الدراسة عين

  الاستبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا
عملها و يوجد ضعف في تناسق ة في بيئة وتحديات عالية أزمات عديدة تواجه بلديات شمال قطاع غز

التنفيذ في بلديات شمال ة و عمليستراتيجية مع خططيا الاة لبلديات شمال قطاع غزة التنظيمية الثقاف
 تأخذ وقت أطول مما هو مخطط لهة قطاع غز

 2021، حسين، النجاح. 5 ة الباحث والسن اسم

 الإدارة الاستراتيجية ودورها في تحقيق الإبداع الإداري ة عنوان الدراس

 ة الجزائرية الجامع ة مجال الدراس

 الوصفى ، المسحي ونوعهاة منهج الدراس
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 ة هدف الدراس
في منظمات ة تيجيدارة الاستراالإة الاهتمام بممارس وتزايدة في الحامعالإدارة الاستراتيجية تعرف واقع 

والابتكار ة بروح المبادرة على صبغ تصرفات المنظمة لقدرتها الفائق القطاع العام أو الخاص ؛ً  نظرا
 ة ات الداخليالعوامل والمتغيرة تهتم بشكل جوهري بدارسالإدارة الاستراتيجية وأن 

 (موظف 98) ة الدراسة عين

 استمارة الاستبيان ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

 ستراتيجية فضلا عنالا هدافلتحقيق الأإدارة لكل ة موجهة الاهتمام بتبنيً وبناء استراتيجيات فعال
والعمل على الحد من المعوقات التي تحول دون ة، دورية الاهتمام بجمع وتحديث هذه البيانات بصف

إيجاد نظام معلومات استراتيجي فعال ومستمر لجمع  وذلك من خلالالإدارة الاستراتيجية، تطبيق 
والتدريب المستمر لموظفين على إعداد دارة بالإة المحيطة الخارجية بالبيئة وتحميل البيانات الخاص

ات جراءعلى المدخلات والإة كذلك التحول من الرقابة، جهزتلك الأدارة لإة الاستراتيجيات الفعال
 .اهعلى المخرجات والنتائج التي تم تحقيقة والقواعد إلى الرقاب

 2021، غريب. 6 ة الباحث والسن اسم

 دور الإدارة الاستراتيجية في تحسين القدرة التنافسية بالتطبيق على قطاع البنوك في سلطنة عمان ة عنوان الدراس

 عمانة في سلطنة قطاع البنوك العامل ة مجال الدراس

 التحليلي ، الوصفى ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
ة بالتطبيق على قطاع البنوك العاملة التنافسية في تحسين القدرالإدارة الاستراتيجية  دور التعرف على

فيما يتعلق بمستوى ة، وك التحاريالعاملين بالبن آراءات بين ختلافعمان والتعرف على الاة في سلطن
 (مستوى التعليم، السن، )النوعة خصائصهم الديموجرافي اختلافالتي ترجع الى ة التنافسية القدر

 ( عاملا328) ة الدراسة عين

 ة المقابلات الشخصي، الاستبيانة استمار ة الدراسة أدا
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 ة ات الدراسستنتاجالا
على مستوى ة وتاثيراتها الايجابيالإدارة الاستراتيجية  تطبيقأهمية بة الدراسة ارتفاع مستوى وعي عين

ة فاعلية على زيادوتاثير الايجابى للإدارة الاستراتيجية  عمانة في سلطنة في البنوك العامل الأداء
 ة الدراسة عين أفراد النظرة عمان من وجهة في سلطن التميز التي تقوم بها البنوكاستراتيجية 

 2022، خالدي، مقيمح .7 ة الباحث والسن اسم

 أثر الإدارة الاستراتيجية على تحسين الأداء بمؤسسة تكرير النفط بسكيكدة  ة عنوان الدراس

 ة تكرير النفط بسكيكدة مؤسس ة مجال الدراس

 التحليلي ، الوصفى ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
ة بسكيكد تكريرالنفطة في مؤسس الأداءوتحسين الإدارة الاستراتيجية توضيح مختلف  التي تخص 

 المؤسسات الأداءمن مقترحات والتي من المتوقع في حال الاخذ بها تحسين وتطوير ة للتوصل الى محموع

 عامل( 260) ة الدراسة عين

 استمارة استبيان ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا
التحليل الاستراتيجي ة العمال في عملية ونقص مشاركة المؤسسة استراتيجية اهتمام العمال بصيغة قل

رضا العمال ة على مناخ ملائم للعمل لزيادة وعدم توفر المؤسسة للمؤسسة والخارجية الداخلية للبيئ
 وولائهم .

 2022، شجاع. 8 ة الباحث والسن اسم

 ة عنوان الدراس
الأداء بالاتحادات الرياضية بالمملكة العربية السعودية )اتحاد كرة دور الإدارة الاستراتيجية في تـرقية 

 القدم واتحاد الفروسية(

 ة السعودية العربية الرياضي / مملكة العامليـن في وزار ة مجال الدراس

 الوصفى ، المسحي ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
ة بالمملكة بالاتحادات الرياضي الأداءوالإدارة الاستراتيجية وتطبيق  بين تنفيذة التعرف على العلاق

 ة السعودية العربي
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  بالجدولة بالاعتماد على المصادر المذكور من إعداد الباحثةالمصدر: 

 

 

 عامل( 104)  ة الدراسة عين

 ة المقابلات الشخصي، الاستبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

 

للإدارة دور فعال في تطبيق الإدارة الاستراتيجية على العاملين داخل الاتحادات الرياضية بالمملكة 
السعودية ويوجد ارتباط وثيق بين تطبيق الإدارة الاستراتيجية داخل الاندية من حيث المدرب 

 الاستراتيجية 

 Chungyas ‘ Trinidad ‘ 2022 .9 ة الباحث والسن اسم

 ة عنوان الدراس

STRATEGIC MANAGEMENT PRACTICES AND BUSINESS 

PERFORMANCE OF COOPERATIVES IN IFUGAO، PHILIPPINES: 

BASIS FOR STRATEGIC PLANNING MODEL 

 ، IFUGAOممارسات الإدارة الاستراتيجية وأداء الأعمال التجارية للتعاونيات في 

 التخطيط الاستراتيجي أنموذجالفلبين: أساس  ة مجال الدراس

 التحليلي ، الوصفي ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
من قبل الإدارة الاستراتيجية و تحديد مستوى تطبيق مهام ديد ملامح التعاونيات المستجيبة، تح

 ستراتيجية الاة صياغ هدافوالأة والرسالة وضع الرؤي من حيثة التعاونيات المستجيب

 ( موظفا75) ة الدراسة عين

 الاستبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا
الإدارة الاستراتيجية أن اعتماد  مثل التعاونياتة أو عامة سواء كانت خاصة، يجب أن تعترف كل منظم
ة لا تحتاج فقط إلى تحديد . توصي العديد من الدراسات بأن كل منظمعمالمهم بالفعل لتحسين الأ

 دارة.مبادئ الإ إستراتيجياتضًا تسعى بجد لتطبيق العديد من ولكن أية المنظم أهدافوة مهمة، رؤي
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 تمكين العاملينبة المتعلقة ثانيا : عدد من الدراسات السابق

 بالتمكين العاملينة المتعلقوالأجنبية ة العربية من الدراسات السابق اعددة الحالية تتناول الدراس

 تمكين العاملينبة المتعلق والأجنبية  ةالعربية من الدراسات السابق اعدديبين  1-2الجدول 

 2016 ة،محمدي .1 ة الباحث والسن اسم

 بداعي لدى العاملينالتمكين الوظيفي في السلوك الا أثر ة عنوان الدراس

 ة الاردنية السياحتنشيط ة هيئ ة مجال الدراس

 التحليلي، الوصفي ونوعهاة منهج الدراس

 ة الاردنية تنشيط السياحة ي لدى العاملين في هيئبداعالتمكين الوظيفي في السلوك الإ أثرتحديد  ة هدف الدراس

 مديرا (61) ة الدراسة عين

  الاستبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

ي للعاملين بداعفي السلوك الإة التمكين الوظيفي التي شملتها الدراس بعادمعنوي لأوجود تأثير 
حيث أكدت على هذه  ة،ت له نتائج الدراسأشاروهذا ما  ة،الاردنية تنشيط السياحة في هيئ

توفر ة أهمية الاردنية تنشيط السياحة كون العاملين في هيئة و يدرمباشر التأثيرات بصفة
 ة يبداعه المختلفه لتكوين الافكار الإأبعادالتمكين الوظيفي ب أسلوب

 2016، الملفوح .1 ة الباحث والسن اسم

 ة بغزة الاسلامية للجامع ستراتيجيةالا هدافتمكين العاملين ودوره في تحقيق الأ ة عنوان الدراس

 ة بغزة الاسلامية الجامع ة مجال الدراس

 التحليلي، الوصفي ونوعهاة منهج الدراس

  ستراتيجيةها الاأهدافومدى دوره في تحقيق ة الاسلامية واقع تمكين العاملين في الجامعة معرف ة هدف الدراس
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  ( موظفا288)  ة الدراسة عين

 ة مقابلات شخصيو، الاستبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

ة الاعباء الملقاة ضغط الوقت وكثر و ة.الجامعفي ة يدارالتمكين في العمليات الإة غياب ثقاف
ة يإداري خوفا والخوف من الوقوع في أخطاء دارعدم دعم المديرون للتمكين الإ، على العاملين
ة كفاءة قلو ة،يإدارلعاملين في تحمل مسؤوليات وأعباء ة التمكين وعدم رغبة جراء ممارس

 .العاملين وعدم تحملهم للمسؤوليات

 BUSARA ‘ 2016  .3 ة الباحث والسن اسم

 ة عنوان الدراس
IMPACT OF EMPLOYEES EMPOWERMENT ON 

RGANIZATION PERFORMANCE 

 تأثير تمكين الموظفين على الأداء المنظمة 

 ة الخدمة  وكالة الحكومي المشتريات ة مجال الدراس

 ، التحليليالوصفي ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
المصدر  و تأثير وصول الموظف إلى تدفق المعلومات منة المنظم أداءتأثير تمكين الموظف على  

 التنظيمي الأداءعلى ة وردود الفعل الفوري

 ( موظفا40)  ة الدراسة عين

  استبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا
وتدريب ، وتعزيز كفاءاتهمة جديد اكتساب مهارات تدريب للموظفينة لديها خطة أن الوكال

 الأداءالتدريب الذي حضروا له تأثير إيجابي على ، توصيفات وظائفهم الموظفين التركيز عليها
 من ذي قبل.ة وكفاءة الوظيفي ويصبح الموظف بعد التدريب أكثر مهار

 2019، .يوسف 4 ة الباحث والسن اسم

 العمل بجودة الحياة في وعلاقته لتمكين الوظيفي في العاملينا ة عنوان الدراس
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 مستغانمة ثانويات مدين ة مجال الدراس

 التحليلي، الوصفي ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس

 التعليمة العمل لدى اساتذة الحياة التعرف على كل من مستوى التمكين الوظيفي وجود
 الكشـف إلـى هـدفت كمـا، بينهماة قـالعلاة طبيعة معرفـ أيضاو ، مسـتغانمة بمدينالثانوي ا

، كـالجنس)المتغيرات لـبعض تعـزى العمـلة حياة وجـود التمكين الوظيفيعن الفروق في 
 . ة(المهنية الخبر العلمـى المؤهـل

 التعليمة أساتذمن  (243) ة الدراسة عين

 استبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

 ومستوى مرتفع جاء مستغانمة بمدين الثانوي التعليمة أساتذ عند الوظيفي لتمكينان مستوى ا
ة وتوجد علاق .متوسط جاء مستغانمة الثانوي بمدين التعليمة أساتذ عند العملة حياة جود
ة دينوي بمالثان التعليمة أساتذ لدى العملة حياة وجود التمكين الوظيفي بينة متوسطة ديطر

 .انممستغ

 2019، حسنين، .عسيري 5 ة الباحث والسن اسم

 أثر التمكين الا داري على الأداء الوظيفي ة عنوان الدراس

 محايل عسيرة بلدي ة مجال الدراس

 التحليلي الوصفي  ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
الاتصال ، التدريب على رأس العملة ي )تفويض السلطدارالتمكين الإ أبعاد أثرالتعرف على 

في اتخاذ القرارات( ة الوقت والمشارك، إدارة والابتكار بداعالإ، التحفيزة، الفاعل في المنظم
 محايل عسيرة الوظيفي وذلك من خلال العاملين في بلدي الأداءودوره في 

 ( موظفا52) ة الدراسة عين

 استبيانة استمار ة الدراسة أدا
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 ة ات الدراسستنتاجالا

ي دارالتمكين الإة نشر ثقافأهمية وة الوعي لدى المديرين والرؤساء بالبلدية العمل على تنمي
تطوير وسائل وآليات  .على المدى البعيدة البلدي أهداففي تحقيق ة باعتباره يمثل حجر الزاوي

في التخطيط واتخاذ القرارات ة والمزيد من إشراك العاملين في البلدية والمعنوية التحفيز المادي
العاملين  ة أداءالاهتمام بالتدريب وترقية ورضرة، بالبلدية يدارالإة طاق اللامركزينة وزياد
 م دون الرجوع إلى رؤسائهمأعماله أداءعلى الوجه الذي يمكنهم من ة بالبلدي

 ‘ Bekirogullari .20196 ة الباحث والسن اسم

 ة عنوان الدراس

EMPLOYEES’ EMPOWERMENT AND ENGAGEMENT 

IN ATTAINING PERSONAL AND ORGANISATIONAL 

GOALS 

 تمكين الموظفين ومشاركتهم في تحقيق الشخصية والأهداف التنظيمية 

 غاز البترول المسال في قبرص LBP))ة الشرك ة مجال الدراس

 التحليلي ، الوصفي ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
إلى استكشاف التوظيف الفعلي واستراتيجيات التمكين وكشف ة بالحاجة مدفوعة الدراس

 الموظفينإدارة الثغرات في 

 رؤساء الاقسام و الموظفينمن ( 37)  ة الدراسة عين

 ة مقابلات الشخصي، استبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

تمكين العمال  ة.لنمو الشركاسمة هي حة الفعالة أن تمكين الموظفين واستراتيجيات المشارك
فمن المرجح أن ، هم من خلال جعل العامل يشعر بالتقدير ويشعر بالإنجازإبداعيعزز 

يصبحوا مبدعين ويعززوا تفكيرهم النقدي. هذا يجعل الموظفين يشعرون أكثر تشجيع وإتقان 
 تطوير المنتجة يحسن عملية تطوير المواقف من خلال استراتيجيات غير تقليدي

 .Sajld ‘ 2019 7 ة الباحث والسن اسم
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 ة عنوان الدراس

A Study of Employee Empowerment and Its Impact on 

Employee’s Performance in Private Hospitals at Vellore، 

Vellore District 

 في فيلورة الموظف في المستشفيات الخاص الأداء تمكين الموظفين وتأثيره علىة دراس

 فيلورة في فيلور ومقاطعة المستشفيات الخاص ة الدراس مجال

 ، التحليلي الوصفي ونوعهاة منهج الدراس

 ة هدف الدراس
 أكبرالعوامل التي تساهم بشكل ة الموظف ودراس الأداء تمكين الموظفين وتأثيره علىة دراس

 الموظفين أداءفي 

  موظفا( 100)  ة الدراسة عين

 استبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

، وإشراك صنع القرار في عملهم. في المقابلة ذلك يقوم الموظف بعمل بعد تقديم المكافأ
الوظيفي. تمكين الموظف يؤثر على أدائهم وهذا التأثير يمكن تسهيلها من خلال  ة الأداءزياد

عزيز نشاطهم التمكين بذلك تة من المهم جدًا أن تقوم كل منظم لذلكة.التقييم في المنظم
 الموظفين. أداءمستوى ة لزياد الأداءتقييم ة وجيد

 2021، ازينب، .دلال 8 ة الباحث والسن اسم

 دور تمكين الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي ة عنوان الدراس

 جيجل–ة لولاية واللاسلكية السلكي المواصلاتة مديري ة مجال الدراس

 ، التحليلي الوصفي ونوعهاة الدراسمنهج 

 ة هدف الدراس
ة المواصلات السلكية لدى الموظفين بمديرية التعرف على مستوى تمكين الموارد البشري

المواصلات ة الموظفين بمديري والتعرف على مستوى الاحتراف الوظيفي لدىة واللاسلكي
 ة واللاسلكية السلكي

 ا موظف (44)  ة الدراسة عين
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 ة ات السابقالتعقيب على الدراس

في ة الحاضرة مع الدراس ختلافابه و الاـو أوجه التشة ات السابقـمن الدراسة ستفاديهدف هذا الجزء الى تحديد مجال الا

 : الاتي

 أهمها: مورالأكثير من في ة من الدراسات السابقة ستفادأولا:الا

 ة.العلمية عبر اسهامها في تعزيز المعرفة الحالية في الدراس ةانطلق منها الباحثة النقطة تمثلت الدراسات السابق -1

 ة.والفرعية رئيسها الأهدافنطاقها ومحتوياتها وفهم ة معرف ةاتاح للباحثة الضوء على الدراسات السابق لقاءإ -1

من الاطلاع على عديد من المصادر ة الباحث تفقد تمكن ة،النظري للدراس طارفي بناء الإالدراسات  هذه ساهمت -1

والمواقع  الدكتوراهيح إطارو الماجستيرسواء ما يتعلق منها بالبحوث ورسائل ة بمتغيرات الدراسة ذات صلة العلمي

 من قبل . امعرفتهة للباحث تسنتالتي لم ة الالكتروني

في هذه الدراسات ة البحث من خلال اطلاع على العينات المعتمدة عين ختيارافي ة من الدراسات السابقة استفادتمت  -1

 ة.الحالية منها في الدراسة ستفادوالا

ومقاييس  أبعادة أهميو هدافوالأة عبر الادوات المستخدمة الحالية الدراسة في تطوير منهجية اسهام دراسات السابق -1

 المتغيرات .

 استبيانة استمار ة الدراسة أدا

 ة ات الدراسستنتاجالا

تقف وراء حالة الاحتراف الوظيفي العديد من الاسباب يتعلق بعضها بالمنظمة وظروفها 
وأسلوب تعاملها مع الموظفين وضغط العمل وعدم المشاركة في اتخاذ القرار وانعدام التدوير 

ت الموظف وظروفه العائلية الخاصة الوظيفي وبعض الاسباب الشخصية التي تتعلق بسلوكيا
 والظروف النفسية لكل الفرد .
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 :ة الحاضرة والدراسة السابقثانياً:أوجه التشابه بين الدراسات 

يحدد التأثير الي لمتغيرات  لأنها تضم جانباً نظرياً، ها العامإطارفي ة مع الدراسات السابق ليةالحاة تتشابه الدراس-أ

ت لاعن تساؤة الإجابة وجانباً يقوم على أساس محاول، ميدانياًة فرضيات الدراس ختباروجانباً ميدانياً لا ة،الدراس

 ة.محدد

من خلال اعتماد جميع الدراسات كما هي ة في منهجها مع منهج الدراسات السابق الحاليةة تتشابه الدراس -ب

 :المنهج الوصفي التحليلي في تحليل النتائج. الحاليةة الدراس

 ة الحاضرة و الدراسة بين الدراسات السابق ختلافأوجه الا/  لثاثا

ة دّوالم، وتحليلها، امن حيث مجال التطبيق الذي درستهة والاجنبية العربية السابقة عن الدراسة الحالية اختلفت الدراس -1

ة بيئ اختلاف فضلا عن، التي تناولتهاة العينة العمل وطبيعة بيئ اختلافالى ة أضاف، التي تناولتهاة العينة وطبيع ة،الزمني

  .سواء عربيا أو عالميا خرىعمل هذه المنظمات عن بيئات العمل الأ

كمتغير  اتعاملت معهة أن بعض الدراسات السابق على حين ،مستقلا امتغير الإدارة الاستراتيجية في تبنية الباحث تقام -1

إلا  ،كمتغير معتمدالعاملين في اعتماد تمكين ة الدراسات السابقمعظم مع ة الحالية على الرغم من اتفاق الدراس، تابع

مع نتائج الدراسات ة النتائج مقارن الى تبين أدى تاثير المتغير المستقل عليها مما وتبين ة،ها اختلفت في المتغيرات الفرعيأنَّ

تعاملت معه كمتغير ة أن بعض الدراسات السابق على حينكمتغير تابع  باستخدام تمكينة الباحث تقام ة،السابق

 مستقل .

في  الإدارة الاستراتيجية دور عمليات العراق التي تناولت  -نوعها في اقليم كردستان حيث  منة الحالية تعد الدراس -1

ة المشاركو، )تفويض الصلاحيات فية التمكين متمثل أبعادة الحالية تناولت الدراس ة،بحسب اطلاع الباحث، تمكين العاملين

 . (في فرق العملة المشاركو، العملة بيئ، التمكين النفسيو، في اتخاذ القرار
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 المبحث الثاني

 ومنهجيتهاة العام للدراس طارالإ

 ،هاأهدافتها وأهميوة الدراسة التي تتمثل في مشكلة العام للدراس طارالإ الأوليتضمن المحور ، هذا المبحث إلى محورين تناولي

 .وحدودها ،فضلًا عن فرضياتها ،هاأنموذجو

جمع  أسلوبذي تختاره الباحث لتصميم دراستها، ال سلوبأو الأة التي تتمثل الطريقة الدراسة ويستعرض المحور الثاني منهجي

 لتحليل بياناتها وعلى النحو الآتي:ة المستخدمة والأدوات الإحصائية الدراس اختبار، البيانات والمعلومات

 :ة العام للدراس طار: الإالأولالمحور 

 :ة الدراسة أولًا: مشكل

مع عدد من المديرين استنبطت الباحثة أنه ألمستويات التمكين ضعيفاً في مدينة أربيل قامت الباحثة باجراء الزيارات الميدانية 

 الأدارة الاستراتيجية لأنه علم واسع في الأدارة  ءىنوعاً ما أو عدم اهتمام الكافي بمباد

 :الآتي الرئيس ا لسؤال فية الدراسة مشكلة وعليه يمكن صياغ 

 ؟الذكي عدّاد الكهرباءفي تمكين العاملين بمجال  الإدارة الاستراتيجية دور عملياتما 

 تي:على النحو الآة فرعية أسئلة تندرج عد تحت هذا السؤال المحوريو

والتــي تــؤثر علــى تبنــي  عمالالأ بمديرياتبة والظـ ـروف المحيطــ إدارة الاستراتيجية التأثير بين عملياتهـل توجد  -1

 الذكي؟ عدّاد الكهرباء تمكــين العــاملين بمجال أبعاد

( بما يؤدي إلى أربيلللكهرباء في ة العامة وتطبيقها عمليا في )مديري إدارة الاستراتيجية مستوى عملياتهل يدرك المدراء  -2

 الذكي؟ عدّاد الكهرباءتمكين العاملين بمجال 
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للكهرباء في ة العامة في )مديرية المتبعة يدارالإ أساليبالطرق وو إدارة الاستراتيجية عمليات علاقة بين وجد تهل  - 3

 .(أربيل

 البحثة أهميثانياَ: 

للكهرباء ة العامة يساهم في تمكين العاملين في )مديري الإدارة الاستراتيجية دور عمليات لتأكيد علىافأن ة العملية من الناحي

( إلى أربيلللكهرباء في ة العامة القرار في )مديريوتوجيه أنظار المسؤولين وأصحاب ، (الذكي عدّاد الكهرباءبمجال  أربيلفي 

من ة كما ستساهم هذه الدراس ة.ذات سلطة حديث مديرية في بناء ة للمساهم العاملين لتمكين استدامة المستويات العالية 

 دورالذكي لما له من  الكهرباءعدّاد في تمكين العاملين بمجال  وتأثيرها الإدارة الاستراتيجيةالتوصياتها في تعزيز مفهوم  خلال

 ة.المحيطة التحديات والتغيرات في البيئة فعال في مواجه

 البحث أهدافثالثاَ: 

 :ة الاتي هدافيسعى البحث إلى تحقيق الأ

، )تفـويض الصـلاحياتة ه المختلفـأبعادوبـين  التمكـين ب إدارة الاستراتيجية مستوى عملياتبـين ة تحديـد العلاقـ -1

 .في فرق العمل(ة المشاركو، العملة بيئو، التمكين النفسيو، فـي اتخـاذ القـرارة المشـاركو

عـاملين علـى الة ه المختلفـأبعادعلـى تمكـين العـاملين ب تأثيرها و  إدارة الاستراتيجية عملياتتطبيـق  ىالتعـرف علـى مـد -2

 . الذكي عدّاد الكهرباءبمجال للكهرباء ة العامة بمديري

 ة المبحوثة .العامة مديري في دور عمليات الإدارة الاستراتيجية في تمكين العاملينالسعي لتقديم اطار نظري عن  -3

بمجال للكهرباء ة العامة مديري فيوتمكين العاملين ة دارتقديم التوصيات والاقتراحات التي من شأنها أن تسهم في تطوير الإ -4

ة من العنصر البشري وزيادة ستفادتساعد في الا بشكل عام والتية المماثل يديراتوالم بشكل خاص الذكي عدّاد الكهرباء

 .فاعليته هي مساهمتها في نجاحه هذه المؤسسات
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  :ة لدراسالفرضي  : مخطط رابعا

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1الشكل رقم )

 ة للدراس الفرضيالمخطط يبين 

  

 

 

 

 

 

 التمكين العاملين

الصلاحات التفويض  

 المشاركة في اتخاذ القرار 

 التمكين النفسي 

 بيئة العمل 

 المشاركة في فرق العمل 

ةالاستراتيجيدارة الإ  عمليات  

 الصياغة الاستراتيجية

 التنفيذ الاستراتيجي

 المراقبة الاستراتيجية

 العلاقة الارتباط
التأثيرالعلاقة   
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 : فرضيات البحثخامسا

، تمكين العاملين أبعادو الإدارة الاستراتيجيةبين  ة احصائية ذات دلالة معنوية  : توجد علاقالأولىة رئيسالة الفرضي -1

 :ة تيالآة الفرعية والتي تتفرع منها الفرضي

 وبعد تفويض الصلاحيات. الإدارة الاستراتيجيةبين  ة إحصائية ذات دلالة معنوية توجد علاق -أ

 .في اتخاذ القرارة وبعد المشارك الإدارة الاستراتيجيةبين  ة إحصائية ذات دلالة معنوية توجد علاق  -ب

 .وبعد التمكين النفسي الإدارة الاستراتيجيةبين  ة إحصائية ذات دلالة معنوية توجد علاق  -ت

 .العملة وبعد بيئ الإدارة الاستراتيجيةبين  ة إحصائية ذات دلالة معنوية توجد علاق  -ث

 .في فرق العملة وبعد المشارك الإدارة الاستراتيجيةبين  ة إحصائية ذات دلال ةمعنوية توجد علاق -ج

، تمكين العاملين أبعادعلى  الإدارة الاستراتيجيةل ة احصائية وجد تاثير معنوي ذات دلال: ية الثانية رئيسالة الفرضي  -1

 :ة تيالآة الفرعية وتتفرع منها الفرضي

 على بعد تفويض الصلاحيات. الإدارة الاستراتيجيةل ة إحصائية ذات دلال وجد تأثير معنويي -أ

 .في اتخاذ القرارة على بعد المشارك الإدارة الاستراتيجيةل ة إحصائية جد تأثير معنوي ذات دلالوي -ب

 .على بعد التمكين النفسي الإدارة الاستراتيجيةل ة إحصائية وجد تأثير معنوي ذات دلالي -ت

 .العملة على بعد بيئ الإدارة الاستراتيجيةل ة إحصائية وجد تأثير معنوي ذات دلالي -ث

 .في فرق العملة على بعد المشارك الإدارة الاستراتيجيةل ة إحصائية معنوي ذات دلال يوجد تأثير -ج

ارة الاستراتيجية تبعا لتباين مستويات تركيزها على العامة للكهرباء في الاد اتالمديريتتباين : الثالثةالفرضية الرئيسة   -1

 .التمكين العاملينأبعاد 

معنوية بمعنى أنها ذات دلالة احصائية لدى المديرية العامة للكهرباء المبحوثة  فروقاتتوجد : رئيسة الرابعة الة الفرضي  -1

 .تجاه متغيرات الدراسة وذلك تبعا لأختلاف سماتهم الشخصية
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 البحث حدود: سادسا 

 مما يأتي: منهاة واحد كل وسنوضح ة،والموضوعية المكانيو ة،يالبشرو ة،نيحدود البحث في الحدود الزما تمثل

 خلالللكهرباء ة العامة في مديرية الدراس هذه من الميداني والجانب النظري الجانب إجراء تم: ة نيالحدود الزما -1

 2023 /1/7ة ولغاي 1/12/2022منمابين ة الممتدة دّالم

الذي بلغ عددهم  أربيلللكهرباء في ة العامة بمديري كهرباءال على مهندسية الدراس هذه تقتصر :ة يالحدود البشر -2

 .( مهندسا131)

 .ات( مديري9البالغ عددها ) أربيلة مدينلكهرباء في لة العامة في مديرية الدراس هذه إجراء تم :ة المكانيالحدود  -3

في العاملين في تمكين  دور لهاة الاستراتيحية دارللإ كان إذاة لمعرف الموضوعي المجاليقتصر : ة ضوعيالحدود المو -4

 . أربيلة للكهرباء في مدينة العامة مديري

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



23 
 

 ة الدراسة المحور الثاني: منهجي

 :ة أولًا: منهج الدراس

التأثير والتباين والفروقات بين ة علاقة التحليلي عبر دراس الوصفي فرضياتها على المنهج اختبارفي ة الحالية اعتمدت الدراس

ة شمولية بنظر سلوبويتميز هذا الأة المبحوث للمهندسين الكهرباء راءلأنها تركز على استطلاع وتحليل الآ ة،الدراسمتغيري 

في جمع البيانات والمعلومات ويتم ة بتحليلها ومن ثم استخلاص النتائج والمؤشرات المستخدمة حيث يتم اقتران وصف الحال

من مخطط ة الفرضيات أو نفيها والمنبثقة صح ختباروقوف على أبرز المؤشرات لااستخدام التحليل لأغراض تحديد النتائج وال

 الفرضي.ة الدراس

 جمع البيانات والمعلومات  أسلوبثانياً: 

وفرضياتها والوصول إلى ة مخطط الدراس اختباروة لإكمال هذه الدراسة من أجل الحصول على البيانات والمعلومات اللازم

 اليبـسالنظري والميداني عبر الأ طارالإة لتغطية على مصادر عدة ـفقد أعتمدت الدراس ة،ـالدراس أهدافالنتائج وتحقيق 

 :ة الآتي

في ة المتمثلة والأجنبية على المصادر العربي ةتم اعتماد الباحثة الجانب النظري للدراسة : بهدف تغطيالنظري طارالإ -1

المعلومات ة فضلاً عن الاطلاع على شبك، والكتبة والمؤتمرات العالمية والدوريات العلمية يح الجامعيطارالرسائل والإ

 في هذا المجال. ة)الانترنيت( التي ساعد الباحثة العالمي

الاعتماد على  :وتمة الاستبانعلى ة بالجانب الميداني اعتمدت الدراسة للحصول على البيانات الخاص :الميداني طارالإ -1

ة وقد اعتمدت الدراس، للحصول على البيانات فيما يتعلق بالجانب العملية الرئيسة الأدا( لأنها تعد 4)ملحقة الاستبان

الخبراء والمحكمين ذوي الاختصاص  آراءمن ة فضلا عن الإفاد ة،على الجانب النظري للدراسة في تحديد عبارات الاستمار

ة ثلاثة الاستبانة وتتضمن استمار، متغيراتهاوة وتم تصحيح العبارات لتتناسب مع مجال الدراس، (3في هذا المجال )ملحق

 وعلى النحو الآتي:، محاور
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في ة متمثلة ( عبار4وعددها )، المستجيبين فرادعن الأة العامة التعريفية وهو المحور الخاص بالمعلومات الشخصي :الأولالمحور 

 (ةالإجمالية عدد سنوات الخدم، التحصيل الدراسي ة،لفئات العمريا، )الجنس

 وعبر الجزأين الآتيين: ة،بمتغيري الدراسة فقد ركز على المقاييس الخاص المحور الثاني:

ة) الصياغة الاستراتيجية ، التنفيذ متمثل ثلاثة  أبعادوهو يتضمن  (الإدارة الاستراتيجية: يشمل للمتغير المستقل )الأولالجزء 

 .عبارات (5إذ حدد لكل بعد ) الاستراتيجي ،المراقبة الاستراتيجية (

، تفويض الصلاحيات)فية متمثل أبعادة وهو يتضمن خمس (العاملين  : حدد هذا الجزء للمتغير المعتمد )التمكينالجزء الثاني

 ( عبارات.5إذ حدد لكل بعد )، (في فرق العملة المشارك، العملة بيئ، التمكين النفسي، في اتخاذ القرارة المشارك

ة وقد تم استخدام مقياس )ليكرت( الخماسي في جميع مقاييس الاستبان ة،( عبار40)ة الاجمالية وبلغ عدد عبارات الاستبان

تأثير ة أتفق( إلى قو ة،وتشير إجابات المستجيبين )أتفق بشد، (ةلا أتفق ولا أتفق بشد، محاييد، أتفق ة،وبتدرج )أتفق بشد

وما كان بين  ة،عن ضعف تأثير متغيري الدراس (ةأتفق بشد تعبر إجابات المستجيبين )لا أتفق ولا على حين ة،متغيري الدراس

 ة.الحالية للدراسة ( يوضح هيكل الاستبان3-1والجدول ) ة،لمتغيري الدراسة ذلك )محاييد( فإنه يعبر عن الاعتدال والوسطي

 ة الاستبانة مكونات استماريبين  3-1الجدول

 ت
المتغيرات 

 ة الرئيس
 ة المتغيرات الفرعي

عدد 
 العبارات

مجموع 
 العبارات

 المصدر

 الأولالمحور 
المعلومات 

 ة الشخصي
 أفرادالبيانات تتعلق ب

 ة العين
  من إعداد الباحثة 4 4 - 1

المحور الثاني
 

الجزء 
الأول

  

الإدارة 
 الاستراتيجية 

 الصياغة الاستراتيجية

 

 التنفيذ الاستراتيجي

X1-X2 
5 

 (2017، )الوطان

 (2021)ثابت ، 

 (2021)غريب ،  

X3-X5 

X6-X7 5 
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 المراقبة الاستراتيجية

X8-X10  ( ، 2021النجاح ، حسين) 

X11-X13 
5 

X14-X15 
الجزء الثاني

 

 التمكين
 العاملين

 التفويض الصلاحيات

Y1 

5 
 (2019يوسف،)

 

Y2-Y3 

Y4 

Y5 

 المشاركة في اتخاذ القرار
Y6-Y7 

 (2019عسيرى ،حسنين،) 5
Y8-Y10 

 التمكين النفسي
Y11-Y12 2 (BUSARA,2016) 

Y13-Y15 
5 

 (2016، الملفوح)

 بيئة العمل 
Y16-Y17  

 (2016ة، محمدي)
Y18-Y20 3 

 الفرق العمل 

Y21 1  

 

 (2021)دلال ،زينب، 

 

Y22-Y23 

4 
Y24-Y25 

 40 ة الاستبانة فقرات استمار مجموع

 .من إعداد الباحثةالمصدر: 
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 ة الدراسة أدا اختبارثالثاَ: 

ات ختبارمن الاة المقياس لمجموع اخضاعتم ، في تحصيل البياناتة العلمية وتوخي الدقة مقياس الدراسة بهدف التحقق من صح
 يمكن توضيحها على النحو الآتي:

 ات قبل التوزيعختبارالا -أ

وذلك بهدف قياس كل ة النهائية وقبل توزيعها على العينة يالأولفي صورتها ة ات التي اجريت على الاستبانختبارتلك الاوهي 

 :ة الصدق الظاهري لها ومدى شموليتها وعلى وفق الفقرات الآتية من حال

 ختبارها لااخضاعفقد تم ة على قياس متغيرات الدراسة الاستمارة : بهدف التأكد من قدرقياس الصدق الظاهري -1

في ة الفقرات الواردة ( للتأكد من صح3من الخبراء والمحكمين )ملحق الصدق الظاهري وذلك لعرضها على عدد

بما ة ها واستطلاع أرائهم بشان قدرتها على قياس متغيرات الدراسأهدافوة وملاءمتها لفرضيات الدراسة الاستبان

بعض الفقرات ة وفي ضوء ذلك تم حذف وتعديل وإضافة العلمية من الناحييضمن وضوح فقراتها وشموليتها ودقتها 

 ة.فقراتها وشموليتها بما يتلاءم مع فرضيات الدراسة في صحة وعلى النحو الذي اكتسب بموجبه رأي الأكثري

ة عد واستفساراتة المحكمين وطرح أسئلة على السادة بعرض محتوى الاستبانة الشمولي اختبارتمثل و :ة الشمولي -1

وذلك  أخرىمن العبارات وحذف ة مجموعة إذ تمت إضاف، هاأبعادوة لمتغيرات الدراسة الاستبانة عليهم بشأن شمولي

 (.4على وفق ما مثبت في )ملحقة وقد أخذت صورتها النهائي، الخبراء آراءفي ضوء مقترحات و

 -ومن خلال مقياس ألفا ، (Reliability Analysisتم استخدام تحليل الثبات )ة الثبات: لقياس ثبات الاستبان -1

، (0.60من ) أكبرأو ة مساوية وقد يكون مقبولًا عندما تكون هذه القيم، (Alpha - Cronbachكرونباخ )

وتبين أن ة أولي لمتغيرات الاستبان اختبار إجراءفقد قامت الباحث بة قياس متغيرات الاستبانة ولغرض التأكد من دق

( وهذا مؤشر للثبات المرتفع لأن كل 0.05عند مستوى )ة المستجيبين حيث كلها معنوي أفرادالتطابق في إجابات 

 ( يوضح ذلك:6.1قبل التوزيع. والجدول )ة صيغتها النهائية ( وقد أخذت الاستبان0.60من ) أكبرالقيم كانت 
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 ة ألفا كرونباخ لثبات الأستبان اختباريوضح  1-4الجدول 

 المعاملة قيم العباراتعدد  ة المتغيرات الدراس
 0.824 15  الإدارة الاستراتيجية 

 0.682 5 تفويض الصلاحيات
 0.730 5 في اتخاذ القرارة المشارك

 0.647 5 التمكين النفسي
 0.766 5 العملة بيئ

 0.677 5 في فرق العملة المشارك
 0.873 25 العاملين تمكين أبعاد

 0.902 40 ة جميع عبارات الأستبان
 على وفق نتائج التحليل الإحصائي. من إعداد الباحثةالمصدر: 

 ة في الدراسة ستخدمالمة الاحصائي ساليبلأا : ارابع

على برنامج  اوتحليله، اعتمدنا في عرض المعطيات، للتحليلة عد الجمع النهائي للاستبيانات واستخدام الاستمارات القابلب

Excel ة الملاحظة دف تسهيل عمليبهة رسومات بياني وتحويلها بشكل جداول وترجمتها إلىالمعطيات ة لكي نتمكن من معالج

كما يمكننا ، SPSS. V25ج في البرنامة المتاح أساليبمن ة كما اعتمدنا على مجموعة والتحليل للوصول إلى النتائج المرجو

  :ة يالآت ساليبالأ استخدام

  Internal Validity بيرسون لقياس الاتساق الداخلي اختبار -1

  Cronbach's Alpha قياس ثبات الاستبيان بإستخدام معامل ألفا كرونباخ -1

 .من عبارات الاستبيانة لكل عبارة استخراج التكرارات والنسب المئوي -1

  .في الاستبيانة لكل عبارالاتفاق ة و نسب، اختلافمعامل ، الانحراف المعياري، قياس الوسط الحسابي المرجح -1

 .في تمكين العاملين الإدارة الاستراتيجية أثر ختبارالمتعدد لاالبسيط والخطي  نحدارالإ نموذجلأ -1

 .على المتغير التابعة الفروق بين المتغيرات الشخصي ختبارلا(ANOVA) تحليل التباين الأحادي -1

 .على المتغير التابع (ة)الثنائية الفروق بين المتغيرات الشخصي ختبارلاتائي  اختبار -1



 
 

 الفصل الثاني 

 الجانب النظري

  الإدارة الاستراتيجية:  الأولث المبح

 العاملينالمبجث الثاني : التمكين                        

 بين متغيرينة النظرية العلاق:  لثث الثاالمبح     
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  الأولالمبحث 

  الإدارة الاستراتيجية

 تمهيد :

ا بمزيج ها قد جرى تطويرهو نظرياتة فلا المختهأساليبو ة رئيسا الهبادئا بمهي عن غيرإداركفكر تختلف  الإدارة الاستراتيجية

ة يداني مدعوم بفكر أكاديمي الحاجلمواقع ة وليدي هف، ي المتخصصهجكاديمي المنلاو الفكر ا ة،الميدانية يلمن التجارب العم

ة بصورة مكانيات المتاحلاتستفيد من اة ق أجواء حيويلو خ، اهى المدى البعيد لضمان إستمرارلالمؤسسات ع أداءإلى تطوير 

ة الإداروم هلمفانا ه عرفلذا سنت ة،المؤسس أهدافي بارع لتحقيق لعم أسلوبستراتيجي كلاتعتمد التخطيط اة فعال

 ي.ب ثانطلا كمهثم خصائص، ب أوللكمط الاستراتيجية

  لإدارة الاستراتيجيةlمفهوم    :أولا

الإدارة مفهوم  يلاحظ أن بعض ال والمصطلحات قد تم ذكرها داخلها الإدارة الاستراتيجيةالشخص الذي ينظر في مفهوم 

الإدارة وبالتالي يسهل فهم مفهوم  والاستيعاب.الفهم ة إلى توضيح وشرح حتى تكون سهلة وهذه ال بحاج الاستراتيجية

، )تبيدي.  ي:لآتوهي كا، يشيع استخدامها من قبل الأكاديميين والممارسين على بعض ال ةكز الباحثتروس ،الاستراتيجية

2010)  

 : Managementة دارالإ -1

ة في بيئ ة،محدد أهداف لتحقيق هدف محدد أوة والتقنية والمعلوماتية والمادية والمالية هي علم وفن توظيف الموارد البشرية دارالإ

أي الخطط ، في تحقيقهاة لمساعداتصمم الاستراتيجيات و هدافالأة داروفي سبيل ذلك تضع الإ ة.محددة مدّخلال  ة،ديناميكي

 بتصميم قيام الأمريتطلب و ة،وظائف المنظم أداءركات وقرارات المديرين في تحمن يقود  التي تحدد الاتجاه العام الأجلة طويل

 أداءأدنى مستوى في جميع مجالات  ء اليومي للموظفين على المستوياتدللأة عمل مرشدة كأدلة عمل مرشدة كأدل سياسات
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وهي ، ث والتطويرووالبحة الموارد البشرية إداروة المالية دارالعمليات والإنتاج والإة إداروهي: التسويق وة أو وظائف المنظم

 . (2010، )تبيدي ة.بوظائف المنظمسمى تما 

 : ستراتيجيةالا -2

وعلى هذا  الجنرالأو فن ة التي تعني فن القياد (Strategos)ة اليونانية من الكلم (Strategy) استراتيجيةة كلماشتقت 

ها هدافلأة المنظمأنها تحديد ب ستراتيجيةتشاندلر الا وعرف .ستراتيجيةعلى مفهوم الاة رتبط بالمهام العسكريتفهي النحو 

تخصيصها ة تخصيص الموارد أو إعادة وأن عملي، والغايات هدافالأ هذه وتخصيص الموارد لتحقيق، البعيد المدى علىوغاياتها 

 ،ساليبالأتمثل  ستراتيجيةالا نأب، (2007، ادريس، )الغالبيويرى ، (2005، )الدوري العلياة دارالإة مسؤولي من هي

 & ،Ginter) ويرى، ةبصورتها الشموليسب الحرب لكتحقيق الهدف النهائي  منهاالتي تهدف وة والوسائل المستخدم

Dunean، Jack ،1998 )في تمعالمجووجهات النظر هياكل  المشكلات لحلة يدارتساعد العمليات الإ استراتيجيةن أ 

ة رسالوهو  ة،محددة غايلتحقيق ة إلا وسيلما هي  ستراتيجيةالان أ (2005، الحسيني) ويرى ة.رئيسالقضايا الة تحديد ومعالج

وعليه فانه لايمكن  ة،داخل المنظمدنى الأة يدارالمستويات الإأداء تستخدم في قياس ة قد تصبح غايها وأن، في المجتمعة المنظم

 (Potter) عرفو .تحديدا دقيقا ة ومحددة واضحة رسالل الا في ظل امتلاكها، الإستراتيجي المفهوم أن تستخدمة منظمة لأي

القوى الخمس التي تحدد هيكل  المكون منة التنافسية البيئ بشأن وضعيتها فية هي الخيار الذي تتبناه المؤسس ستراتيجيةالا

فن التوفيق الاقتصادي بين قوى  يها. لذا )هبميزتالتي تة التنافسية فضليبالا االتي تبنيها وتدافع عنهة هذه الوضعي ة،الصناع

في تحقيق ة أن تكون فعالة للمؤسس ستراتيجيةتسمح الا و ة.العامة السياس إطارفي ة المحدد هدافمن تحقيق الأ لتمكينهاة المؤسس

ة المؤسس نويات وتمكالأولبرامج التصرف وتخصيص الموارد وترتيب  والإعداد الأجلة طويل أهدافها من خلال تحديد أهداف

، )نعمون ة،تنافسية لتحقيق ميزة تغيرات البيئيلمة وأكثر تكيفًا واستجابمن أن تكون أكثر اطلاعا على أحدث المعلومات. 

 من التطابقة تضمن خلق درجة يتم وضعها بطريقة منظمة بأنها "خطط وأنشط ستراتيجيةالا Thomasيعرّف ( .2018

من ة ستخلص النقاط التالين نايمكن “ ة.وفعالية بكفاء التي تعمل فيهاة والبيئة بين هذه الرسال، هاأهدافوة المنظمة بين رسال

 .(2007، داودي)ة.النقاط التالي هذا المفهوم
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 ة.المنظمة رسال هي في اغلبتكون ة لتحديد غاية هي وسيل ستراتيجيةالا -أ

 .أخرىة جهمن ة والبيئة المنظمة ها وبين رسالأهدافوة بين الغرض المنظمة الكفاءة من التطابق عالية خلق درج -ب

 :ة رئيسعوامل ة مع الآخر في الاعتبار ثلاثة المنظم أهدافتحقيق التي  أهم الطرق ستراتيجيةتوضح الا -ت

 ة.والاقتصادية والاجتماعية بمتغيرات السياسية الخارجية البيئ - -ث

 ة.والمعنوية بمواردها المادية الداخلية البيئ -

 .تحقيقها الوصول الى المراد هدافالأ -

  الإدارة الاستراتيجية تعريف: ثانيا
كل  الباحثين وحسب الهدف الذي يرغب اختلافحسب  الإدارة الاستراتيجيةالتي تناولت مفهوم  التعريفات هناك عديد من

ل لامن خ ة،للمنظمة ركز على الجوانب الداخليوت عماللأاة نهج سياسل اتطور تعدّ الإدارة الاستراتيجية، وباحث في تحقيقه

 ككلة نظمالمها على اتأثيراتو هامشكلاتوة تزايد بالبيئالمهتمام الاثم امن و ة،نظمالمصول الا فعالستخدام اللاالتركيز على ا

 صطلحلمأساس أن هذا ا على الإدارة الاستراتيجيةهو ة ليأكثر شمو مصطلح إلى" ة يدارلإالسياسات ا" إلى استبدال مصطلحأدى 

 (2013) أم السعد،.ةالخارجية البيئمع قاتها لاضوء ع ككل فية نظملماة إدارالجديد يركز على 
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 على وفق عدد من الكتاب والباحثين  الإدارة الاستراتيجيةبعض تعريفات  1-2جدول 

 التعريف المؤلف ة السن ت

1 2000 Macmillian &Tampoe المستقبل وضمانهة أفكار وافعال لرؤي 

التي ة المترابطة فن وعلم تشكيل وتنفيذ وتقييم القرارات الوظيفي العارف 2005 2

 .هاأهدافمن تحقيق ة تمكن المنظم

ة نحو صياغة موجهة ومستمرة ومتكاملة شاملة يإدارعمليات  ادريس وغالبي 2007 3

في عمال منهجي للأأسلوب وة استراتيجيات فعالة وتنفيذ ورقاب

 .والتهديدات مع الفرص تعاملها

ة لنجاح المنظمة اللازمة الضروري بأنها كل الاشياء أو التصرفات محمد سمير احمد 2009 4

على التكيف مع التغيرات ة لها القدرة أو منظومة باعتبارها الي

 ة.المختلف

يسهل تذكرها تشرح سبب ، بضع فقراتو ة،قصيرة عبار الكرخي 2009 5

 .ها واغراضها وتوجيهأهدافوتصور ة وجود المنظم

 الطويلها وغاياتها على المدى هدافلأة تحديد المنظمهي  هاريسون 2009 6

 .وتخصيص الموارد لتحقيقها

 تعمل على ايجادوالقرارات التي  تصرفاتالة أنها: "مجموعب السالم 2009 7

 "ة نشأالم أهدافتحقيق لة فعال الاستراتيجيات
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 الأداءالتي تحدد ة يدارمن القرارات والممارسات الإة هي مجموع هيلين وهنجر 2012 8

ة الستراتيجي ما ويتظمن ذلك وضعة على المدى الطويل لمنظم

 ة.والمراقب وتنفيذها واليقويم

9 2013 Muogbo تطوير السياسات ة، المنظم أهدافومنهج تحديد ة هي عملي

وتخصيص الموارد من أجل  هداف،والخطط لتحقيق هذه الأ

 .السياسات والخطط التنفيذ

 هاوتصميم رسالتة، منظمللة يلالرؤى المستقب" تصور هابأن العقرباوي 2015 10

قات لاالع أبعادوتحديد ، البعيد المدى ها علىأهدافوتحديد 

الفرص والمخاطر  بيانم في هيس بماا تهوبين بيئ هابينة المتوقع

 .الهة والضعف المميزة ونقاط القو هابة المحيط

ادارة من خلال هي العملية التي تهدف الى تحقيق رسالة المنظمة  عبدالباقي  2017 11

 .العلاقات بينها وبين البيئة التي تعمل فيها 

وضع الاستراتيجيات الملائمة للمنظومة واختيار النمط الملائم  الزهراء 2019 12

 امن أجل تنفيذه

ة لومتداخأساسية  نشاطاتة يات التي تشمل عدلالعمة مجموع ثابت 2021 13

ة وصياغ(، ستراتيجيلايل الالتح)ة يل البيئل: تحهيو

وتقييم ، ستراتيجياتلاا وتطبيق، ستراتيجياتلاا

 .ستراتيجياتلاا

 ة على المراجع السابق عتمادبالا من إعداد الباحثةالمصدر : 



33 
 

وذلك  ة،للمنظم استراتيجيةتلعب دورًا مهمًا في اتخاذ قرارات  الإدارة الاستراتيجيةأن ة من التعريفات السابقة الباحث ترى

. هدافلتحقيق تلك الأة ها على المدى البعيد. تشمل هذه القرارات تخصيص الموارد اللازمأهدافلمساعدتها في تحقيق رسالتها و

والضعف ة وتحديد نقاط القو ة،الخارجية الفرص والتحديات في البيئة يساهم التحليل الاستراتيجي في دراس، ذلك فضلا عن

 ة.الداخلية المنظمة في البيئ

  الإدارة الاستراتيجيةة أهمي:ثالثا 

 أشار إليهوذلك من خلال ما  في عملياتها وأنشطتها العديد من المزايا والفوائد الإدارة الاستراتيجيةتحقق المنظمات التي تتبنى 

 : (2008 ة،)وهب ومن أبرزها: ،عديد من الدراسات

 ة.نظمللمة الخارجية تحليل الفرص أو التهديدات أو القيود في البيئ -1

 ة.للمنظمة الداخلية في البيئة والضعف الموجودة القو العناصرتحليل   -1

 ها.أهدافوتطوير ة المنظم (ةمهم)ة رسالة صياغ -1

 ،ستراتيجية(.الاعمالووحدات الأة المنظم استراتيجية)ة الإستراتيجيات ضمن المستويات المختلفة صياغ  -1

 ة.مع الفرص والتهديدات البيئية للمنظم والضعفة التي تتحقق من التوافق بين عناصر القو (ةالإستراتيجيات الوظيفي

 لذلك.ة الموارد اللازمة تنفيذ الاستراتيجيات وتهيئ -1

 (2008)وهبة ، . انجازهاتم قد تحققت أو ة المنظمبة الخاص هدافلأمن أن أ ستراتيجيةالاة الرقابة لتأكد في مجال أنشطا 

 تنعكس أهمية في ما يلي  : ( Strickland & Gamble &Thompson ,2004) ويرى كل من 

 تجديد المنتجات والاسواق التي ستتعامل معها المؤسسة والاسواق التي يحب دخولها مستفبلا -1

 تحديد الخصائص الاساسية التي تميز المؤسسة عن غيرها من المؤسسات المنافسة.  -1

 ان أهمية الادراة الاستراتيجية وفقا للنقاط التالي : ( 2021)ايوب . علوان .ويرى كل من 
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 في اتخاذ القراراتة وجعلهم يشعرون بالولاء من خلال تشجيعهم على المشاركة التفاعليبعلى العمل  فرادتشجيع الأ -1

 ي عمل يقومون به.لأومكافأتهم  والتخيلوتدريبهم على التصور 

ولماذا ، تعمل بانة في المنظم والمستخدمين من المدراء الإدارة الاستراتيجيةالمسؤولين عن  لدى كداروالإيخلق الفهم  -2

هم عندما يدركون أنهم إبداعتعاونهم وة زياد علىعكس تتهذه ة فهم غالبا ما يشعرون بانهم جزء من تلك المنظم؟تعمل

 ة.واستراتيجيات المنظم أهدافوة لتحقيق رسال يساهمون

 : الإدارة الاستراتيجية أهداف:  رابعا

على  الإدارة الاستراتيجيةة بعملي أساسيبشكل التي ترتبط  هدافلأمن اة مجموعإلى تحقيق  الإدارة الاستراتيجيةسعى ت

في ة رئيسالة ت الوظيفيلاومستوى المجا ستراتيجيةلاا عماللأككل أو على مستوى وحدات اة مستوى المنظم

  :هي الإدارة الاستراتيجيةة من عملية المرجو الغاياتلذلك فان ة المنظم

 ة الخاصة السوقية الحصة زيادمن أجل العمل ة بيئ علىتؤثر  التية همالمقرارات الة صناع فية المساهم

 .صحابهالارباح لاوتحقيق الكثير من ا، العملاءعلى رضا  فاظوالح ة،وتعزيز قدرتها التنافسية بالمنظم

وفقا لهذه ة تاحوتحديد الموارد الم والبرامج والسياسات، الطويل الأجلذات  هدافلأاة لصياغويات الأولتحديد 

 (2021اكرام  ). .وياتالأول

 خطاء لاكتشاف اا والحرص علىو  ة،الوحدات في المنظم جميعوالتنسيق والتعاون بين ة دعم الرقاب

 .وتصحيحها وتجنب تكرارها في المستقبل

  ة ثم تحليلها لدراسة بالمنظمة الخاصة وبيانات حول نقاط الضعف والقوالحصول على معلومات

 . خرىبالمنظمات الأة الاستراتيجيات المتعلق
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مخطط  هدافوتحديد مدى قدرتها لتنفيذ الأة دارالإة كفاءة كم على جوديساهم في الح مقياس موضوعي اختياروإنّ 

اكرام  )ة.للمنظم خرىر عن انجازاتها الأبغض النظ هدافعندما تفشل في تحقيق الأة دارحيث لاتنجح الإ، لها

2021) 

 (2007، )كيلاني أبرزها:ة جوانب مختلفة في عدة الاقتصادية للمؤسس ستراتيجيةالا هدافتحديد الأة أهميتكمن 

 للحكم على مدى النجاح أو، عليهاة والرقاب الأداء في تحديد مستويات الأولىة الخطو هدافيمثل تحديد الأ -

 .هاأفرادأقسامها أو ة على مستوى المؤسس فشل

 العمل الجماعيعلى  عشجيو فرادات والأدارفي توحيد الجهود على مستوى الأقسام والإ هدافيساهم وضع الأ -

  ة.المؤسسى جميع مستويات فالتعاون و

 :ة تيالآ هدافالأللوصول  تسعى الإدارة الاستراتيجية ان (2021، )صقوريرى و 

والهيكل ، والقواعد ة،الموارد البشري مثلة المتكاملة من الأنظمة بتطبيق مجموع ة،بيئتها الداخلية تهيئعلى ة المنظمة مساعد - 

 ة.وكفاءة بفعالية قدرتها على التفاعل مع بيئتها الخارجيات مما يساهم في تعزيز جراءالتنظيمي والإ

طط في الخ الالتزام في تشجيعهم علىذلك و يساهم ، مل الجماعيتعزيز دور الع بالاعتماد علىة تحفيز الموظفين للمشارك - 

 .عليها ة والموافق التي شاركوا في إعدادها ومناقشتها واتخاذ قرارات

 والتأكد من اكتشاف الأخطاء وتصحيحها.ة المنظمفي والتنسيق والتعاون بين جميع الوحدات ة لرقابنظم ادعم  -

 : الإدارة الاستراتيجية: خصائص  خامسا

فهي تسيطر نسبيًا على ، وبالتالي، في سياق أنشطتهاة واستجابة من أن تكون أكثر استباقية المنظم الإدارة الاستراتيجيةتمكن 

المؤسسات لتطوير استراتيجيات أفضل من خلال اتباع ة في المساعد الاستراتيجيةللإدارةة رئيسالة حيث تكمن الميز، مصيرها
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ة الناجح الإدارة الاستراتيجيةهي مفتاح ة التواصل والحوار والمشارك الاستراتيجي. ختيارنظام للاة ومنطقية نهج أكثر موضوعي

 ،(2005، )العارف ة.يلتزم المديرون والموظفون بدعم المنظم ستراتيجيةتطوير الاة في عملية المشارك

ك والفهم الكاملين من دارالإ هوة من وراء هذه العملي رئيسلأن الهدف ال ة،للغاية مهم الإدارة الاستراتيجية أداءة إن طريق

يليه الالتزام.  ،الاستراتيجيةللإدارةة الفهم هو أهم فائد ويمثلها ة،دارالإة جانب كل من المديرين والموظفين والتزامهم بعملي

 ها واستراتيجياتها.أهدافوة المنظمة مبتكرون ومبدعون عندما يفهمون ويدعمون مهم ما يصبح المدراء والموظفون أكثرة عاد

ة إحساس العمال بالسلطة هي:زياد الإدارة الاستراتيجيةالتي تتحقق من ة رئيسالة يمكن القول أن الفائد، بناءً على ما تقدم

في صنع القرار وإثبات قدرتهم على ة تشجيعهم ومكافأتهم على المشارك بحيث يقوي ذلك إحساسهم بفعاليتهم من خلال

 ، (2005، )العارف.  يلوالتخة المبادر

 لممارساتلة فعاليال تحقيقلة كاملة عنها أن يكونوا على دراي قائمينتطلب من اليمن الخصائص ة مجموع الاستراتيجيةللإدارة

 (2019، حكيم) :الآتي فية والمتمثل

 ة.لمؤسسالافتراضي ل العمر تنمية والفعالية لأنها تحقق الكفاءة وضرورية مهمة منهجية عمليهي  الإدارة الاستراتيجية -

 .عاصرالم متطلبات الواقعة ولابد منها لمواجه، والأزمات شكلاتمن المة تحمي المنظم الإدارة الاستراتيجية -

الإدارة ة كونات عمليلمالداخلي والترابط  ونظام التخطيط الإستراتيجي بمدى التكامل الإدارة الاستراتيجيةة فعالي أثرتت -

 .الاستراتيجية

 .خرىالأعن ة الوحد عدم انعزال بمعنى، منهجية بطريق الإدارة الاستراتيجيةجميع وظائف  تحقيقيتم  -

 ة.تكاليف مختلفمن المسير تطلب يو ،تكييف العملة هي عملي الإدارة الاستراتيجيةتشكيل وتنفيذ  -
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 : الإدارة الاستراتيجيةعمليات : سادسا

 :ة أساسيمن ثلاث مراحل  -أساسيبشكل -تتكون  الإدارة الاستراتيجية

وضع ة تضمن هذه المرحلوت التخطيط الاستراتيحيأو ة الصياغة رحلبمأيضا ة معروفهذه المرحلة والتصميم : ة مرحل -1

وتحديد  ستراتيجيةالاة وتحديد الفجوة والخارجية الداخلية وتقييم تحليل البيئ ة،للمنظم ستراتيجيةالاة والرسالة الرؤي

 ستراتيجيةواستراتيجيات الوحد ات الاة الكلي أفضل الاستراتيجيات اختيارو الأمد،ة طويل هدافالأ

 (2021، )صقور ة.والاستراتيجيات الوظيفي

)بن ةتيالعوامل الآة لانها تتطلب تهيئة صعوب الإدارة الاستراتيجيةالتطبيق من اكثر مراحل ة التطبيق :تعد عملية مرحل -1

 :(2004، حبتور

 المناخ التظيمي. -

 .وضع الخطط والسياسات ونظم العمل  -

 .تخصيص الموارد  -

 .بناء الهيكل التنظيمي المناسب  -

 .ة عداد القوى البشريإ -

  .ةيدارالقيادات الإة تنمي -

  .والتمويلي ة الجهود التسويقية صياغة عادإ -
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مدى تناسبها مع وة المعتمدالاستراتيجيات ة وتقييم فعالية تقييم الاستراتيجيات بمراجعة يلعم تقوم التقييم :ة مرحل -1

ن هذا يتطلب إف، الخطط التنبؤات التي تحتويهاة دق ولتقييم مدى ة،والخارجية الداخلية التغيرات التي تحدث في البيئ

 (2020، فاروق ة،)خول .ستراتيجيةالا من تطبيقة المتوقع هدافمع الأة النتائج الفعلية مقارن

 (2011، )عمر الصليبي .الاستراتيجيةالإدارة  عمليات نموذجلأ (2-1)كل الش
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 :التحليل الاستراتيجي: سابعا

والضعف ة لقوا للوصول إلى النقاطة للمنظمة والخارجية الداخلية على تحليل مكونات البيئة يعتمد التحليل الاستراتيجي للبيئ

من أجل  ة،في بيئتها الخارجية المنظموالتهديدات التي تعيق عمل  هاواكتشاف الفرص الممكن للاستثمارة في بيئتها الداخلي

 ة.الممكن ستراتيجيةمن البدائل الاة مجموع الجهود نحو التوليدة وبعدها تتوجهومن  ة،تحديد الموقف الاستراتيجي للمنظم

 (2019، حكيم) ي:أتما ية دراسعلى تضمن هذا المطلب وقد  -

 التحليل الاستراتيجي.ة أهمي -

 .ةللمنظمة الداخلية البيئ -

 ة.للمنظمة الخارجية البيئ -

 وطرق التحليل الاستراتيجي. ستراتيجيةالبدائل الا -

 : ستراتيجيةالتحليل الاة أهمي

ومخاطر ة فرص متاح من ،ستراتيجيةالاة في البيئ ستراتيجيةلتحديد العناصر الاة رئيسالة التحليل الاستراتيجي هو الأدا

ة للمنظمة الداخلية والضعف في البيئة الفرص وتوازنها مع عناصر القوهذا من ة ستفادعلى الاة أو المنظمة المؤسسة تحد من قدر

 ي:أتلأنها تؤدي إلى ما ية للغاية التحليل الاستراتيجي مهمة عملي تعدّ -

بين الفرص التي ة مقارن إجراءيتم  ة.خيرالأهذه  إمكانيات وخبرات ومواردبالنظر الى  ة،لمنظمامام اة تحديد الفرص المتاح -

 التي يمكن استبعادها. ي الفرصأويمكن استغلالها 

 وتحديد طرق استخدامها.ة تخصيص الموارد المتاح علىيساعد التحليل الاستراتيجي  -

ة التنفيذيوالعمليات ة المؤسس ها القدرات والموارد التي تمتلكهاعلى أنالتي يتم تعريفها  ةللمنظمة المميزة القدربتحديد ما يسمى   -

 الهدف. لانجازلتوظيف تلك القدرات والإمكانيات ة المستخدم
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التي ة جميع الشركات العالمي عليه تجتمعوهذا ما  الأداءفي ة لأنه يؤدي إلى الكفاء نظراة ملحة التحليل الاستراتيجي ضرور يعد -

 (2019، )حكيم.  تستخدم التحليل الاستراتيجي

 :ة العمل الداخلية تحليل بيئ

ة للقدرات الداخلية واقعي مقوماتتقوم على ة المنظم استراتيجيةتستند  لتحقيق النجاح الاستراتيجي أنة ساسيالأ دعائممن ال

 والضعف.ة ونقاط القو الأداءلتحديد مستويات  التنظيمعلى داخل ة تفصيلية إلقاء نظربة الداخلية أي تحليل البيئة للمنظم

 (2013، أم السعد)

بحدود ة الوثيقة ذات الصلة والتنظيمية عرفيالموة ديالماكونات المالعوامل واة جموعبم عماللأنظمات المة الداخلية البيئ تتمثيلو

، ونقاط ضعفهاة ظمالمنة قوالنقاط  تحديد علىفي يساعد  التحليل الداخلي وان( 3.2) في الشكل موضحكما ة الداخلية نظملما

ة عن النماذج التي تؤلف القيم السائد كشفه يوأنوة.والفرص الخارجي شكلاتلموا للقضاياة تجابلاسا فى قدرتهاوتقييم 

 التي تساعد أو التية يدارلإا اتجراءلإالضوء على السياسات وا انه يسلط فضلا عن ة.للمنظمة العمليات الحالي وتوجه

 (2019، .)حامد ومحمداني هدافلأتحقيق ا ساعد فيلات

  :أهمها من ،العديد من فوائدة الداخلية البيئة وينتج عن فهم ودراس 

ستخدام لال والاستغلاا وجعل اخذه في الاعتبارة ظملمنوالضعف في اة وعناصر القوة الداخلية للبيئ دقيقايعطي الفهم  -1

  .في اقتناص الفرص والتعامل مع التهديدود الاستخدام حدى كونات والعناصر إلى أقصالملهذه ا الكفء

في بعض ة التي قد تكون عناصر قوة الدافعة ل التركيز على القولالها من خة مزايا تنافسيايجاد ة نظملماة إدار تستطيع  -1

 ة للمواردالبشرية الضمنية عرفيالم هاراتالمأوة التنظيمية الثقافكة الداخلية البيئ من عناصر

هذه  تستطيع فيهاوالقطاعات والصناعات التي  عماللأاة طبيعة معرفمن ة للمنظمة الداخلية الفهم الجيد للبيئ يسمح  -1

  .عماللأالعالي والنجاح في هذه ا الأداءتقديم ما هو مميز وتحقيق ة نظمالم
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وبالتالي  ،ةمنظمة منهجية بطريقة نظملمموارد االحاصل في  التطورة معرف علىة للمنظم هاوتحليلة الداخلية البيئ يساهم فهم و

وتحقيق ة نافسللملها ة ساسيلأاة والتي تشكل القاعدة للمنظمة ساسيلأا واردلما تركيز علىبال العلياة دارللإة تتاح الفرص

 (2019، )حامد ومحمداني.النتائج

  :ة الخارجية ليل البيئتح

ة عليها مثل المتغيرات الاقتصاديا تأثير وتمتلك ة.خارج المنظم التي تقعجميع العناصر والمتغيرات ة الخارجية البيئتعني 
 .ةاصخة وبيئ ،ةعامة لى بيئع ةالخارجية البيئ قسم، وت...والعملاء والموردينة.والسياسي

التي تسمح ة رجتحديد العناصر الحو، في توجيهاته قدمها المحيطالقيود والفرص التي ت هو حصر ةالخارجية تحليل البيئب المقصودو
 .(2017،عبدالباقي. )بالنجاحة للمنظم

ة تحليل ودراسة أهمي و( 3.2)  شكل  عماللأاة على منظمة التأثيرات البيئيتلخيص تحديد و إلىة الخارجية يهدف تحليل البيئو 
 :(2019، حامد ومحمداني) :ة يتفي النقاط الآ تجلىتة الخارجية البيئ

 وتأثيرتفاعل  التي تعمل بهاومن ثم يفترض وجودة عن نظام مفتوح في البيئة هي عبار الحاضر في الوقتة نظملما  -1

 .متبادل بينهما

  .هافي التي تعملة الخارجية البيئ مع قدرتها في التفاعل والتكيف على مدىونجاحها ة ظملمناة ياستمرار ان -1

 .عليهاوتؤثر ة المنظم كل الفرص والضغوط التي تواجهة معرف -1
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 أساسيات الادارة الاستراتيجية  (2005)مؤيد سعيد سالم  . ( مستويات التحليل الاستراتيجي2-2الشكل )  

 ::التوجه استراتيجي  ثامنا

نحووضع رسالتها )من ة الجوهري للمنظمذات التوجه ة من الاستراتيجيات العامة التوجه الاستراتيجى هي مجموع نإ

 ةبفهم ماهي (وتفاهم، ذكاء، بتكر هذه الاستراتيجيات )فهمتو (؟للمستقبل )ماذا سنكونة بحيث تمدها بالرؤي (؟نحن

 ( 2013، جندبها .)أهدافلتحقيق ة للمنظمة مقارنات مرجعية والقيم ومجموعة الفلسف

 هدافالأ انجاز التي سيتم بواسطتهاة كيفيال عنة عبار هوة الاستراتيجي للمنظم التوجه نأ (2018، آمال)رى تو

ذات  العناصر تقليل الى الذي تؤدي فيهة للمنظمة التشغيلية للكفاءة إلى تنظيم العناصر الإيجابي وتسعى ستراتيجيةالا

ويجب أن  ،ستراتيجيةالا هدافلألى اإوجه تأن  ستراتيجيةالا التوجهاتيجب أن ، ولعملهاة والمحبطة السلبي بعادالأ

 انجازها.ة دم بشكل مباشر عمليتخ

دیموغرافیةالمتغیرات ال   

 

  البیئة العامة

  المتغیرات اجنماعیة

السیاسة والقانونیةالمتغیرات ا   

لبیئة الطبیعیةالمتغیرات ا لاقتصادیةالمتغیرات ا     

  البیئة الداخلیة

 الهیكل التنیظمي

  الثقافة التنظیمیة

  الموارد المتاحة

 الدائنون

 المنافسون 

 المورودون 

 المشترون  

 المستثمرون 

  بیئة الصناعة

  أفراد المنظمة

 المحتمع المحلي 

 المقابلات  

التكتلوجیةالمتغیرات    
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 :ستراتيجيالا :التنفيذ تاسعا

، تنفيذ القرار الاستراتيجيالاستعداد لليست في وضع ة موارد المنظمتكون أن  ستراتيجيةتنفيذ الا تعترضهددات التي قد الم من

ة يختلفان عن وجه ربماورسالتها ة المنظم أو أن هدف، تنفيذ القرار الاستراتيجيعلى ة غير قادرة في المنظمة أو أن القوى العامل

وتتم القرار الاستراتيجي ولتتناسب ة والمادية الموارد البشرية هيكلة تتم إعادة هذه المرحل في نإلهذا ف ،نظر القرار الاستراتيجي

ة ها مع وضع معايير رقابيفي فرادلأاوتطلعات ة المنظمة ثقافبين ي( ويار الاستراتيجالقرار الاستراتيجي )الخ بينة والملائمة المؤائم

 (2009، مختار) .ستراتيجيةتنفيذ الاة عملي ليتتزامن أو ت

حد أن إو .الإدارة الاستراتيجيةة من عملية خيرقبل الأة هي المرحل ستراتيجيةتنفيذ الاة عملين أ (2005، )الدوريويرى 

من و، التنفيذة أهميلغرض تحديد  ة.ذات آثار واضحة ات ملموسإجراءإلى ة المختار ستراتيجيةتحويل الا :التنفيذ هو أهداف

تم ممارستها توالأحداث التي ة من الأنشطة مجموع :هعلى أنف التنفيذ عرإذ  ة،الضروري تحديد مفهوم التنفيذ الاستراتيجي بدق

 ات.جراءوالميزانيات والإة موضع التنفيذ من خلال البرامج التنفيذي ستراتيجيةلوضع الا

 : ستراتيجيةالاة :الرقاب عاشرا

في ة التقدم الذي تحرزه المنشأمدى تقييم ب قيامهم على ييندارالإذلك النظام الذي يساعد  و:ه ستراتيجيةالاة المقصود بالرقابو

(. Lorange & et. Al.1986") كبير والاهتمامة عنايتحديد بعض مجالات التنفيذ التي تحتاج إلى في و، هاأهدافتحقيق 

والتنفيذ  الأداءين: جانب أساسيجانبين ة تابعبمة دارالإ قيامتتطلب  ستراتيجيةالاة الرقابة عملي على أنمن هذا المفهوم  ويستدل

ومستقبل كبير على عمليات ال أثرالت وذاتللتغيير ة الاتجاهات المحتملة ومعرف ة،والخارجية التنافسية وجانب البيئ ة،داخل المنظم

 .(2005، )الحسينىة.المنظم

استراتيجيات  امن خلاله التي تتمكن أو المدىة التي تتضمن تحديد الدرجة أنه: تلك العمليبف التحكم الاستراتيجي أيضًا عرو

وإذا كان  ،والغايات كما هو مخطط لها هدافالوصول إلى هذه الأ من فاذا لم تتمكن وغاياتها هاأهدافلتحقيق  بنجاح وة المنظم
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.  هاأهداف لانجازة المنظمة قابليأو ة طاقوهذا يتطلب تحسين ، أو لتنفيذهاة لتعديل استراتيجيات المنظمهو ة الرقابالقصد من 

 (2010، تبيدى)

 :عشر : التقييم الاستراتيجي  الحادي

 ستراتيجيةمتى لا تعمل الاة معرف فيالمديرين يرغب طالما  .الإدارة الاستراتيجيةة في عملية خيرالأة الخطو ستراتيجيةعد تقييم الاي

جميع الاستراتيجيات تتعرض و ،لك المعلوماتتللحصول على ة المناسبة وسيلهو ال ستراتيجيةفإن تقييم الا ة،ملائمة بطريق

في التقييم الاستراتيجي ة أنشط وتتضمن ،التغيرة دائمة والخارجية العوامل الداخلي من ن كلًاإحيث  ،للتعديل في المستقبل

 (2005، )العارف: الآتي

 .ة أساس الإستراتيجيات الحالي تمثلالتي ة والخارجية العناصر الداخلية مراجع -

 . الأداءقياس  -

  ة.ات التصحيحيجراءاتخاذ الإ -

 (2008 ة،: )وهب ستراتيجيةالاة والرقاب ستراتيجيةبين مستويات الاة العلاق

 :ة يتالمستويات الآ هذه إلى ستراتيجيةالاة الرقاب تفصن

 على المستوى الاستراتيجي(.ة )الرقابة التنظيمية الرقاب -1

 .(ة)الوظيفية التكتيكية رقابال -1

 .(ة)التشغيلية يالعملياتة راقبال -1

 

 



45 
 

 ستراتيجيةالاة مستويات الرقابيوضح  الشكل

  

  استراتيجيةخطط  ((ة))التنظيمي ستراتيجيةالاة الرقاب 

 

 ة خطط وظيفة التكتيكية الرقاب 

 

 ة خطط تشغيلية التشغيلية الرقاب

  

 الادارة الاستراتيجية ادارة جديدة في عالم متغير(2004، )بن حنتور (3-2 )الشكل                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دارة العلیا الإ   

دارة الوظیقیةالإ   

ةالاشرافیدارة الإ  
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  المبحث الثاني

 العاملين التمكين

 :لعاملين مفهوم التمكين ا :أولا

التسعينيات من القرن  بعدة الغربية وفي ممارسات بعض المؤسسات في البيئة داربدأ مفهوم التمكين المعاصر يتبلور في أدبيات الإ

 ة،. وفقًا للمصادر الغربياتوالممارس بحاثالدراسات والامن  بل ظهرت مع تراكم تدريجي للكثيرين ة،لم تظهر فجأ، العشرين

 حولمفهومه ة طابقو L “estrange Hamonعن طريق في القرن السابع عشر  كان أول استخدام لمصطلح التمكين انو

في أشهر ، permit ،enable، هية مرادفة كلم 1667في عام  Miltonواستخدم ، والترخيصة الاستقلالية التمكين فكر

ة القوومع ة ين القوميزت فيها ب Mary Follet Mary قامت بهاة الرسمية الدراس فأن اول. Paradis Lostهأعمال

من ة لارتباطه بمجموعة يدارالإة التي غزت الساحة مفهوم التمكين من الموضوعات المهم يعدّو ،ة تعزيز مفهوم القو تقترحوا

ة المتعلمة المؤسسو، الجماعيالعمل و ة،الهيكلة إعادو ة،الهندسة إعادو ة،الشاملة الجودو ة،يدارالإة مثل اللامركزية مهم القضايا

 ة.وقدرتها على المنافسة بنجاح المؤسسة وغيرها من القضايا المتعلقة الأفقية والمؤسس

 عصرالمفهوم السائد في  " أن مفهوم التمكين سيكونعاملينتمكين ال زمن"بـة في دراسته المعنون (غاندز)ذكر  1990في عام و

 لظفي ة مؤسساتهم خاصة إدارفي  مشكلات سيواجهونة الذين يحاولون تجنب هذه الحقيقوأن المديرين ، التسعينيات وما بعد

 . (2019، وسفي ) .ةوالمتغيرة الظروف التنافسي

نظرا ، يزال البحث مستفيضًالاو، العديد من التعريفات اعطوهو ،باهتمام كبير من قبل العلماء عاملينحظي مفهوم التمكين الوقد 

 .أخرىة اليوم من جه منظماتالمعمول بها في ة الحديثة يدارمن الإستراتيجيات الإ وكونها ،ةلتعقيدها من جه

وقد ورد التمكين بمعان والمكان عند أهل اللغة هو الموضع الحاوي للشىء ،  هو مصدر للفعل )مكن (:  ةالتمكين لغ -أ

ماكن ومكنه من الشىء وأمكنه منه جعل له وعليه و الشىء قوي ومتين ورسخ وأطمأن فهمكن   متعددة منها 
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به يقال مكنته سلطانا وقدرة وأمكن فلانا سهل عليه وتسير وقدر عليه وتكمن من الأمر واستمكن منه قدر وظفر 

 (2020) علال ،.وأمكنت به فتمكن وأمكنت فلانا من فلان 

، ام بالعنصر البشري في التسعينياتتزايد الاهتم مع الثمانينياتة ظهر مفهوم التمكين في نهاي لتمكين اصطلاحا :ا  -ب

 ،والعملي ي على المستوى النظريدارلتطور الفكر الإة نتيجوذلك ، عمالمنظمات الأمختلف  في بدو أكثر تطوراي

على عاملين الوظيفي لل الأداءن تحسين مستوى يمكّ تحكم إلى منظمات أوامرفي مجال التحول من منظمات أو ة خاصو

يين لديهم العديد من  التمكين الوظيفي بسبب دارالعديد من المفكرين الإ، وبشكل عامة منظمللوص ووجه الخص

 (2008، والصباغة در) ة.ومراجعهم الفكرية خبراتهم المختلف

 :عاملينثانيا : تعريف التمكين ال

كل باحث وحسب الهدف الذي يرغب  ،الباحثين اختلافحسب  عاملينالتمكين التناولت مفهوم  التعريفات هناك عديد من

 .في تحقيقه

 عاملينتمكين البعض تعريفات يوضح  2-2دول الج

 التعريف المؤلف ة السن ت

1 2001 Nicholas على حل ة القدر املينالتي يتم من خلالها منح العة العملي

 .الرؤساءة لول دون الرجوع إلى موافقالح واقتراح شكلاتالم

تهدف إلى إعطاء ة جديدة ومهارة تنظيمي استراتيجيةبأنه  ة طراون 2006 2

العمل  أداءة حري الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم املينالع

مع توفير  ة،داردون تدخل مباشر من الإة على طريقتهم الخاص

 داءلتأهيلهم مهنياً وسلوكياً لأة العمل المناسبة الكلالموارد وبيئ

 .فيهمة تامة العمل بثق
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3 2011 Kahreh،Hashemi لتمكين اتخاذ ة لتوجيه والمهارات اللازماب عاملينتزويد الة عملي

عن اتخاذ هذه القرارات ة المسؤولي القرار المستقل )بما في ذلك

 .ة التنظيمية الثقاف التي تعد جزءًا من (ةضمن معايير مقبول

هي ة أساسيعناصر ة أربعالعليا في ة داروالإ املينبين العة شراك الرقب، بدير، التلباني 2013 4

مما يساعد الموظفين ة والمعرف ة،المنظم أداءعن ة المعلومات المتوفر

 والمكافآت ة،العام للمنظم الأداءويساهم في ، على فهم عملهم

  .ةالمنظم أداءعلى أساس  تحدد

 ،لتحمل المخاطر امليناستعداد العة في زياد اسمعامل ح ابو الغنيم  2015 5

وإلهام زملاء العمل ة من خلال تقديم أفكار جديدوالمسؤوليات 

ة المنظمة ؤيلرالوعي  لتقليدها والشعور بمستوى عالٍ منها

على العمل بشكل ة مما يجعلها أكثر قدر، واتجاهها الاستراتيجي

 ة.كيدارالإقدراتهم  مستقل والتوسع

تزيد من و ة،القدرمن خلالها فراد التي يكتسب الأة أنه القوب ملفوح 2016 6

ة فع مستوى انتمائهم وولاءهم لتحمل المسؤوليتريو، ثقتهم

والعمليات والتفاعل ة لتحسين الأنشط على التصرفة والقدر

مختلف  للعملاء فية ساسيالمتطلبات الأة من أجل تلبي في العمل

 .ةالمنظم أهدافتحقيق قيم و بهدف المجالات

تهدف إلى إعطاء ة جديدة ومهارة تنظيمي استراتيجيةبأنه  السبيعي  2017 7

العمل  أداءة حري الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم املينالع

مع توفير  ة،داردون تدخل مباشر من الإة على طريقتهم الخاص
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 داءلتأهيلهم مهنياً وسلوكياً لأة العمل المناسبة الموارد وبيئ كل

ة رداالتمكين من مكونات الإ يعدّ. لذلك فيهم ة تامة العمل بثق

بين المدير والموظفين ة العلاق تحسينن دور في لما له مة الناجح

 ة داخل المنظم

وتحمل ة السيطرة أوسع لممارسة سلط فرادمنح الأة عملي القاضي  2018 8

وتشجيعهم على اتخاذ ، باستخدام قدراتهم وفية المسؤولي

 القرارات

تشجيع العاملين على انهماكفي العمل والمشاركة في اتخاذ  الجهني  2020 9

القرارات والنشاطات التي تؤثر في أدائهم للمهام ومتطلبات 

 وظائفهم 

 بأنه عبارة عن عملية اكتساب القوة اللازمة لاتخاذ القرارات منال ،وهيبة ، اَية  2022 10

 والإسهام في وضع الخطط الخاصة تمس وظيفة الفرد واستخدام

 نظمةالخبرة الموجودة لدى الأفراد لتحسين أداء الم

 ة على المراجع السابق عتمادبالا من إعداد الباحثة : المصدر

بجميع أشكالها من ة يدارالصلاحيات الإ عاملينمنح ال)) :نهبأ (عاملينالتمكين ال)ة تعرف الباحث ،على ذلك بناءو 

وتقليل  ،لتوفير الوقت وتوزيع المهام والصلاحياتة المؤهل ،الأدنىة يدارالعليا إلى المستويات الإة يدارالإالمستويات 

 .((ةالتنظيمي هدافضغوط العمل وتسهيل اتخاذ القرار الصحيح وتحقيق الأ
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 العاملين خصائص التمكين :  ثالثا

تحفيز وة أهمها تفويض السلط، وسائلة دفي عوتتحقق  أشكالة وبأخذ عد، هاطبيقتحتاج إلى وقت لتة ذهنية التمكين هو حال

بدلًا من ة يركز التمكين أيضًا على العلاقات الأفقي والابتكار بداعقادرين على الإ تجعلهمة بطريقالموظفين وتصميم الوظائف 

ة الطاقمما يساهم في توليد لعاملين الالتزام الداخلي لة يركز على فكرو، ذاتيًاة فرق العمل المدار ويقوم على اساس ة،الرأسي

ة زياد ويحقق، بين الرؤساء والمرؤوسينة المتبادلة بتوافق الثق يرتبطالتمكين ن وإ، بداعوالإ العقل البشري أعمالوة البشري

في حل  فرادللأة يركز على القدرات الفعليو ، مهامهم داءلأة المزيد من الحري باعطائهموفرق العمل  فرادفعال للأال نفوذال

ه يجعل وأناستغلالا كاملا  فرادالأ التي تكمن داخلة يستهدف استغلال الكفاء لذلكة بالاضاف، زماتلاوأ العمل مشكلات

 فراديجعل الأ اأخيرو، ميلالعة في مجال خدمة كافيال السلطاتويمنحهم نشاطهم ة إدارفي ة دارأقل اعتمادًا على الإ فرادالأ

 .(2016 ة،)محمدي م وقراراتهم.أعمالهمسؤولين عن نتائج 

  :أهمها ، منتميز بعدد من الخصائصي التمكينأن ( 2006، )ملحميصف و

 العمل بشكل كبير. أداءوالتحكم في ة الشعور بالسيطر 

 العمل الكامل المكلف بهم طاربالإ عاملينالوعي والإحساس لدى الة ساهم في زيادي. 

 الموظف. أعمالعن نتائج ة والمسؤولية المساءل 

 (2016، )الملفوح.عاملالتي يعمل بها الة المنظم داءلأة بالنسبة المسؤوليفي ة عزز المشاركي 

 ،مستوياتهم ختلافالا على هاأفرادلا يتحقيق ذلك إلا من خلال تمكين  عاملينالتمكين ال نأ (2018، أغا) صنفه و

 ي:أتهي كما ي عاملينخصائص تمكين المن  وأن

بين ة فاضلوالم، عملهم أساليبوانتماء ، اراتهميفي خ )رؤساء الأقسام(العاملين ة التقرير الذاتي: ويقصد به حري .1

 .لاتخاذ قراراتهم بدائلهم
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الواجب الذي يؤدونه بالاهتمام ة أهميو واستشارتهمدورهم كانتهم وبم املينإحساس الع بها : وتعنية الذاتي الأهمية .1

 يحظون به .الذي 

قتراحاتهم ستئناس بمالاو ،بهم الآخرينحساس وأ، دور فاعل في منظماتهم مقدرتهم على التأثير: وهذا أن يكون له .3

 .ك كلهمن ذلة ستفادلاهم وائآرابخذ لااو

 :العاملين  التمكين أهداف: رلبعا

وتجاوز ، عملهم عن قراراتان يكونوا مسوؤلين  فرادوالأة داريسمح لفرق الإحيث القرار  اتخاذة عملي محورالتمكين  يعدّ

ومحاسبتهم  عماللإنجاز الأة الكاملة بالحريعاملين والسماح لل ،ةالمشتركة الرؤية إلى حالة المنظم أهدافوة الشخصي هدافالأ

 ي:الآتهذه ك خويلالتة عملي أهداف وتتمثل، على النتائج

 مهامهم. داءلأة المزيد من الحري باعطائهموفرق العمل  فرادالفعال للأ نفوذالة زياد 

  والازمات العملكلات في حل مش فرادللأة القدرات الفعليالتركيز على.  

 استغلالا كاملا  فرادالأ داخلللكفاءات التي تكمن  الاستغلال. 

 (2020، .)زبلاننشاطاتهمة إدارفي ة دارأقل اعتمادًا على الإ فرادجعل الأ 

  :العاملين التمكينة أهمي : خامسا

 وخصوصاة التطورات السريع منة الخارجية البيئ هتشهد لماالتمكين منذ ظهورها في أواخر الثمانينيات ة عملية أهميازدادت 

 تسهيل الفرص لكللة وبالتالي فهي بحاج، أقل فرادالأب هنفسالعمل ن تعمل الآلمنظمات اليوم فا، في مجال التقدم التكنولوجي

لتبني التمكين ما ة لذلك نجد من بين الأسباب التي تدفع المنظم، هدافقدر في تحقيق الأ أكبريساهم بمن أعضائها ل عضو

 (2019)يوسف،. ي:أتي

 للسوق.ة تكون أكثر استجاب إلى أنة المنظمة حاج -
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 في الهيكل التنظيمي.ة يدارتخفيض عدد المستويات الإ -

 .الأمدة طويل ستراتيجيةعلى القضايا الا تركيزهاوة اليومي مورالعليا بالأة دارعدم شغل الإالى ة الحاج -

 ة.المنافسة للحفاظ على تنمية الموارد البشرية وخاصة الموارد المتاحة الاستخدام الأمثل لكافة ضرور -

 .  بالإنجاز في عملهم أكبر احسابوتمكينهم من اكتساب  أكبرة مسؤولي فرادإعطاء الأ -

تزام لوالا تحملال علىة قدرالو ة،قبل القاد منة وثقة إذا تم بأمان التمكين نأ( 2017، بوجعطاط)بركاس و ويرى

 فيساهم في : من قبل المرؤوسينة الاستخدام الفعال للسلطتعهد بالو

 استقرار وولاء وإخلاص العاملين.ة درجة زياد. 1

 التغيب .معدلات الغياب و و العمل معدلات الدوران تخفيض. 2

 ة.معدلات الحوادث والإهمال والسرقتخفيض . 3

 (2014، لعور): في المستويين الاتيينالتمكين  أهميةوتتخلص 

، نيالمدير تفكيرة الطريق حيث تعمل على التطوير ة،العديد من الفوائد للمنظم املينتمكين الع ويحقق :ة للمنظمة بالنسب -أ

ة الرسالة ووضع الرؤى وصياغ ستراتيجيةالا الشؤون فيللتركيز مامهم أ أكبر الوقتة اتاحو ة،يإبداعقدراتهم  ريوتطو

 .الأجلة المدى ورسم الخطط طويلة بعيد غاياتوال

 ة،بمسؤوليات جديد وتعهدهمالتزامهم ة زياد ومن بينهما، املينتمكين الععلى ة المرتبفوائد تتعدد ال: للعمالة بالنسب -ب

ة وقدراتهم الابتكاريهم رفتتفعيل معل فرادالأ نحيث يساهم التمكين في إطلاق عنا، قدراتهم ومهاراتهم نميوتزويدهم بما ي

وارتفاع  ة،يؤدي التمكين أيضًا إلى إشباع أعلى للاحتياجات البشريو ،باستمرارعلى العمل ة قدروالمة نحهم الطاقيمو

 أكبرة ضغوط العمل وقدرقدر ومسببات  انخفاضوعلى أ عملالة طاقوة الولاء للمنظمة زيادعن العمل و الرضاة درج

 وأعضاء الفريق والاستمتاع بعلاقات العمل مع الرئيس والزملاءة القرارات المتخذة ضغوط العمل وجودة مواجه على

 . والمتميزثمر الم الأداءالداخلي نحو المحرك  الدافعة وزيادالعمل 
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م أعمالهعلى القيام بة قدرمتؤكد أن تمكين العاملين يجعلهم أكثر ة الحديثة يداروالمناهج الإ ساليبأن الأة رى الباحثتو

التي تعتمد في عملها على فرق  ؤسساتفي المة خاصو ،ةالذاتية والمشارك بداععلى الإة مقدروة أفضل وأكثر كفاءبشكل 

 المهارات في مجالات من اكسابهم ما يلزمتم تمكينهم و أفرادعن  تنتجة وقدرات عالية العمل التي تحتاج إلى كفاءات فردي

 منة راقيإلى مستويات ة المعاصرة ؤسسالعنصر البشري في المب تقيالتي تر ةمن ال المعاصري اذا دارفالتمكين الإ، مأعماله

 ة.والمبادروروح ، والتفكير المستقل، بداعوالإ، بالنفسة التعاون وروح الفريق والثق

 :العاملين  معوقات التمكينسادسا :

، وحسنين عسيري):  أبرزهاومن ، عاملين تطبيق ونشر مفهوم التمكين اللمن الصعوبات أو المعوقات  اعددتواجه المنظمات 

2019). 

 التمكين.ة أهميالعليا بة دارالإة عدم قناع -1

 ة.الوظيفيمناصبهم و مراكزهم حرص المديرين على -2

 ة.يسؤولتحمل الم وعجزهم عنضعف مهارات العاملين  -3

 ة.يدارالهيكل التنظيمي وتعدد مستوياته الإة رتاب -4

 .العاملين وأدائهمالمناخ التنظيمي غير الصحي الذي يؤثر سلباً على معنويات  -5

 .زنظام الحوافة عدم عدال - 6

 امكوناتهفي ة عناصر متداخلذات ة متشابكة عملي عنة بل هو عبار، في المنظمات ليس خيارًا سهلًا العاملين إن تطبيق التمكين 

  (2021، الماضي والشنيفي) هي: العاملينأن أهم معوقات التمكين ، التنفيذهة تتطلب جهودًا كبير اهأبعادو

 والنفوذ.ة سلطفي تطبيق مفهوم التمكين لخوفهم من فقدان ال راءالمدة عدم رغب -



54 
 

 ة.تفويض السلطوالتمكين بين ة تم المساواتف، مرادفات التمكينأحد اعتبار التفويض  - 

 الظروف بين المنظمات. اختلافتجاهل  - 

  ة.احتياجات المشاركين في السلط اغفال -

 أسباب أبرزها:ة إلى عد عرجي تمكين العاملينتطبيق إخفاق  (2021 ة،الصالح وسليم)ويرى 

 ة.نظمالم هدافتحقيق الأ فيالتمكين ة ائدلفة دارعدم وعي الإ -

 .بهمة داراهتمام الإ جراء عدم طمئنانبالقلق وعدم الأ عاملينال شعور -

 .عاملينال لدىاتخاذ القرار ة من حري دمما يج ة،بين مفهومي التمكين وتفويض السلطة المساوا-

 :التمكين العاملين وتقنياتهاة مراحل عمليسابعا :

 الآتية:المراحل بة يمر تمكين العاملين بمجموع

من  به سواء لتغيير والتسليمباالتغيير نحو التمكين والبدء الفعلي ة تضمن عملي، وتووجهتهاة الرحلة : بدايالأولىة المرحل

 عاملين .أو الة دارالإ طرف

 مايعوزهم إلا أنَّ، إليه يمرونبالهدف الذي ة معرف لدى العاملين من هذه المرحلة وتتولد: التغيير والتثبيط. ة الثانية المرحل

 (2015 ة،لطيف) .إليهالوصول ة كيفي فيهو عدم اليقين 

أوراق عمل وعمليات ب التزويدمن خلال ة الانتقالية دارتوفير الدعم للإ لابد منوهنا  ة،المشاركة : مرحلة الثالثة المرحل

 .(2008، .)البلويالقلق على تخفيضحل المشكلات التي تساعد 

ة وفرق حل المشكلات الطارئة الخاصمات وفرق المهة الجود ومنها حلقات، أنواعهاب: تشكيل فرق العمل ة الرابعة المرحل

 ة.التمكين الفعلية لتأهيلهم لمرحلة وفرق المشاريع الخاص ،ةالعمل الذاتي فرق، وفي العمل
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ة كيفياتخاذ القرارات والتحكم في ة املين فيها السلطالتمكين التي تمنح العة رحلهذه المرحلة بم: وتسمى ة امسالخة المرحل

والهياكل ة التنظيمي هدافمثل الأ ة،ختلفالمة المنظم تغيير مجالاتالالتأثير و فية ومنحهم القفضلا عن ، مأعمالهالقيام ب

 .(2021، النابلسي)المكافآت.ة وأنظم

 :خرىالأة يدارالفرق بين التمكين وبعض  الإثامنا :

نوعًا خرون الآ عدّه على حين ،المتفق عليهاة دارمفهوم التمكين وعلاقته ب الإ ةدارد من الباحثين ومنظري الإعدكشف 

 .من الالتزام الوظيفي اخرون نوعالآعبر عنها وفي المقابل  ،في صنع القرارة من المشارك

التبادل الاجتماعي ة نجد أن نظري خرىالأة يدارالتمكين بالممارسات الإة علاقو وموقعهاة داروإذا نظرنا إلى نظريات الإ

، سلوكه الاقتصادييكون له  إلى أنأن الفرد يسعى دائمًا ة الذي يقوم على حقيق 1958التطور منذ عام  وما حدث لها

 (.2017، بوجعطاط)بركاس و. الطرفين.ة مشارك حيث يؤدي التمكين إلى نوع

 :ة تمكين العاملين وتفويض السلط  -1

هذه ب هموبالتالي تفويض، وإصلاحات أوسع ،مسؤولياتة لعمل وممارس املينالتمكين مجرد تفويض العالباحثين  بعض عدّ

يتم سحب التي  هدافبعد تحقيق هذه الأة محدد أهدافكون هذا التفويض مؤقتاً لتحقيق يوقد ، الصلاحيات والمسؤوليات

بل ، التفويضة عمليمجرد  البح يعني لاالتمكين  إلا أنَّ، ضهايفوبت قامت التية همن قبل الج فويضاتاسترجاع هذه التو

 ليس لديهالموظف الذي ف سبيل المثالعلى ف، والموظفة من المنظم حل انعكاساته علىيتناول متطلبات هذا التفويض و

 لاو ،ةبالمسؤولي الذاتي الشعور ديفتق كونه تفويضأي  بلقتلن يكون لديه أي استعداد ل ،أن يكون مسؤولًا استعداد

 ،العمل الذي سيؤديه الموظفة النفس وقيمفي ة وكذلك الثق ،التمكين عن طريق لاإ هنفس في الموظف هيمكن تحقيق

 (.2017، بوجعطاط)بركاس و.ةباستقلالياستعداده للعمل  ومدىالموظف على التأثير على ة لقدرلمنتظر ستوى االمو
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يعني ة عن التفويض لأن تفويض السلط التمكين مختلف غير أن، مرادف للتمكينة هناك اعتقاد قوي بأن تفويض السلطو

هذه على ة يمسؤولمع بقاء  إليهالرجوع  دونها ومارسيصلاحياته لبعض مرؤوسيه ل انب من اختصاصاتهنقل الرئيس لج

 .(2020، )عماد.الاختصاصات أمام رؤسائه

على و ،كلما أمكن وامرالأة في سلسلأسفل الى اتخاذ القرار ة هي تفويض سلطة اللامركزي :ة التمكين واللامركزي -2

إنه ة المنظمالاعلى في مستويات  فيالقرار  صنع ونفوذة سلطهي التي تتركز فيها ة المركزية فإن المنظم، العكس من ذلك

 أعمو شملالتمكين مفهوم أ إلا أنَّ، فهوم أوسع من التفويضفالمذن إ، لمرؤوسينلة سلطات كثيرموقف يتم فيه تفويض 

تقرير  يعدة اللامركزيو ،لمرؤوسينلتفويض المسؤوليات والمهام والواجبات والمعلومات أن  باعتباره، سابقمن 

والنظر فيها  ختصاصاتهذه الاة باشرن الرئيس من ميمكّفالتمكين أما و ،ةللهيئات اللامركزية الاختصاصات مباشر

 .(2010 ،)التلباني وبدير.ومراقبتها

، تعريف التمكين العمالل اووفق ،ةلدى بعض الباحثين بين مفهوم التمكين والمشارك خلطيوجد  :ةالتمكين والمشارك -3

 يمكن أن يتحملوامعلومات لا  بدونفراد الأف، لتمكين العمال رئيسال نوالرك الأولالمفتاح  تعد ةالمشاركة عمليفإنّ 

 (.2014، لعور).التي تتعرض العمل في حل أزمات  ولا أن يساعدواة المسؤولي

، والقضايا التي تخص نطاق عمله في القرارات سيرأمام ال وحهات نظرهالسماح للعامل بالتعبير عن  عنة عبارة المشاركو

 بعين الاعتبار. سيروليس من الضروري أن يأخذها الرئيس أو الم

 أنها تمثل نوعًا ىأور (mayo .G.Eإلتون مايو) نادى بها إذ ة،العلاقات الإنسانية مع مدرسظهرت ة المشاركة وفكر

حسب تعريف ة التمكين يختلف عن المشاركأن  (2020، عماد) رىوي (.2015 ة،.)لطيفللموظفينة من الحوافز المعنوي

قد تكون ة هذه المشارك غير ان، يدارالتمكين الإة في عملي رئيسال وركن الأولالمفتاح  تعدّة المشاركة عمليان التمكين ف

المشاركين بإعداد  يكلفبحيث ة كبيرة المشاركة يجب أن تكون درج كما يمكن، همقترحات حول قرار ما قبل اتخاذ

 النهائي بشأنه .  اتخاذة ويتم تخويلهم صلاحيمشروع 
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ة الذاتية دافعيفسنا بهدف العلى أنالذي نمارسه التأثير ة أنها: "عمليب ةالذاتية القياد تعرف :ة الذاتية التمكين والقياد -4

ناقش العديد منهم  ، إذبالتمكين اهتماماة المنظرون الحاليون الذين يدرسون القياد ويبدي".نا أعمال داءالتي نحتاجها لأ

-self)ة الذاتية والقياد (super leader ship)ة المتميزة مصطلح التمكين في سياق مفهوم وتطبيقات القياد

leadership) ،( 2016، مراد ونورالدين)ة.يادللقة ماعيالجة هو المحصليرون التمكين و 

فلا ، الذين تقودهم لا يثقون بك كقائد ناسكان الإذا ف ،ةللتمكين هو بناء الثق ساسيالشرط الأ:ة التمكين والثق -5

هذا تمكينهم ولى إ أنك تسعىبيجب أن يؤمنوا  املينوالسبب في ذلك هو أن الع ة،فعالذات التمكين ة يمكن أن تكون عملي

ة أهمي رجعتأهناك دراسات و ة،أساسيجدا وة مهمهي ة بين التمكين والثقة لذا فإن العلاق، يثقون بك كلما كانواتحقق ي

وهنا تكون ، المديربالموظف ة ثقة أهمي تذكر أخرىو، لنجاح التمكين المديرب الموظفة ثقة وخاص لتمكينباة الثقارتباط 

ة فبدونها لا يمكن أن تكون هناك مشارك، عاملينللتمكين الة ساسيمن الركائز الأة الثقنرى بان وة.يوتكاملة يتبادلة العلاق

 .(2013، )بوسالم. اتخاذ القراروالعاملين في ة داربين الإ

 مستويات التمكين :تاسعا : 

، حول بعض القرارات آراء أوة علومات محددالمبشكل فردي وعاملين حيث يُطلب من ال ة،الانتقائية الاستشار :الأولالمستوى 

 (2016مراد ونورالدين ).راءالآ تقديمستطيعون وبالتالي لا ي ،ةفهم المشكل عاملونوهنا لا يستطيع ال

وقد يأخذها وقد ، والتدخلات من الفريق، لتفصيل ويطلب المدير أوراق العملالمستوى الثاني: يناقش المدير والفريق الموقف با

 (2011، )نسمان.والفريق يعرف ذلك، لا يأخذها

ذ قد يأخو، الفريقويطلب المدير أوراق عمل ومدخلات من ، مفصل على نحو الوضع : يناقش المدير والفريقالثالث المستوى 

 (2011ة،الطراون و،المبيضين).ذلكبالفريق  يعلمو، أولًا بها

وتنظيم التوظيف ة سلطة ذاتي كونالتي توعندما تمنح فرق العمل يكون  التمكين المطلق وهو، في هذا المستوى المستوى الرابع :

 (2021، )زينب ودلال ة.معدلات المكافآوضع وأعضاء الفريق  وفصل
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القرارات  ها تقروفبالاتصال بجميع أشكاله ة ومرون ة،متبادلة وظيفيالة التبادلي علاقاتالالاستمرار في بناء  الخامس:المستوى 

 (2013، )بوسالم. بين المدير والفريقما بالتعاون بشكل النهائي 

 العاملين تمكينة أنواع عملي: عاشرا

 التي يقوم بهاة والأنشط عمالنظره في الأة رأيه وتوضيح وجهالعامل على إبداء ة يشير إلى قدر :التمكين الظاهري  -1

 ( 2015 ة،ويمينة .)حليمظاهري التمكين الة عمليل ات هي المكون الجوهريلقرار اتخاذفي ة والمشارك، يتم تنفيذه

ع البيانات يمتجوكذلك ، وتحديدها لحل المشكلات وتعريفهاة الفرد على العمل في مجموعة يشير إلى قدرالتمكين سلوكي:  -1

.)عمبور  العمل أداءفي  تستخدميمكن أن ة ديدجلمهارات الفرد وبالتالي تعليم ، العمل والمقترحات لحلها مشكلات عن

 (.2016، وفريد

 إجراءعلى  وكذلك قدرته ،أسباب المشكلات وحلها تحديدالعامل على ة ويشمل قدر :نتائجالتمكين العمل المتعلق بال -1

 (2015 ة،ويمينة .)حليم ة.المنظمة ليعافة يؤدي إلى زيادشكل الذي العمل ب أداءتحسين وتغيير في طرق 

الأنواع من  ويمكن حصر هذه، عاملينمن تصنيف التمكين الة هناك أنواعًا مختلف إلى أنتشير العديد من الدراسات  -1

 : يتخلال الجدول الآ

 الباحثين  آراءالتمكين حسب ة نواع عمليأيبين  32-دول الج

 بعادالأ الباحث ت

1 Karakoc،2009:11 1- التمكين التحفيزي  -2 التمكين الاتصالي 

 نتائجالتمكين العمل المتعلق بال -3التمكين السلوكي  -2التمكين الظاهري  -1 2015 ة،ويمينة حليم 2

 نتائجالتمكين العمل المتعلق بال -3التمكين السلوكي  -2التمكين الظاهري  -1 2016، عميور فريد 3

 فرادالتمكين على مستوى الأ -2التمكين على مستوى الهيكل التنظيمي  -1 2018، عوض 4
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  :على التفكير الابتكاري لدى العاملين تاثير التمكين العاملين عشر : الحادي

صاحب ي لماّترتيب الة إعاد الأمر يتطلب لذلك ة،في مسار المنظم لوشام كبير حوليتالتفكير الابتكاري  ترتب علىي

 غالبا مايكونهذا النمط من التفكير و ة،وظهور عناصر جديد خرىمع تقليل العناصر الأ بعض العناصرة زيادب ذلك من تغيير

ة على وضع الخطط المستقبلية المنظمة قدربالتفكير الابتكاري ويتصل  ة،بين عدة وغير متوقع ويسعى إلى إيجاد صل اخيالي

 (2017 ،السبيعي). (2005et at.، Villegas. ) عامل معهاوسائل التللتطوير و

 :العاملين  التمكين  أساليب عشر : الثاني

وتختلف ، في تنفيذ وتطبيق خطوات التمكين للعاملينة المنظمة إدارالتي تعتمدها ة الطريق عاملينيقصد بها تطبيق التمكين الو

 ة،والبشرية الظروف التي تعيشها المنظمات والامكانات المادي اختلاففي تطبيق التمكين بة إدارالتي يمكن تتبعها  ساليبالأ

 تية.الآ ساليبي من خلال الأداروعموما يمكن تحقيق التمكين الإ

يعتمد و ،ةالمؤسسة كفاءة في زيادة فعالة مساهمة الحديثة القيادي ساليبتمكين المرؤوسين من الأ تعدّ: ة القياد أسلوب -1

هي تلك ة الممكنة المؤسس إلى أن سلوبيشير هذا الأو ،عاملينتمكين العلى دور القائد أو المدير في  سلوبهذا الأ

 ،ةبالمؤسسات التقليدية بالمقارن إلى المدير هو عالٍة النسبب عاملين أي أن عدد ال ة،إشراف واسعة التي تتضمن نسب

 سلوبز هذا الأيركّو ،ةالدنيا في المؤسسة يدارللمستويات الإ أكبريشمل أيضًا منح صلاحيات و، ذلك فضلا عنو

  (.2018 ة،وابو العيل الكيلاني) .بشكل خاص على تفويض الصلاحيات أو السلطات من الأعلى إلى الأسفل

التي تتبنى ة هي تلك المؤسسة مكنالمة المؤسس ان سلوبالأ اشير هذيكما ، املينيقوم على دور المدير في تمكين العو

 ة،في المؤسسات التقليدية هذه النسبالى ة مقارنة عالية نسبإلى المديرين  العاملينة نسبأن  بمعنى، واسع نطاق وإشراف

 بشكل الخاص يركز سلوبهذا الأو ة،ؤسسالأدنى في المة يدارللمستويات الإ أكبرمنح صلاحيات  ضايا وتشمل

 (2019، )المرضى.  سفلالأعلى إلى الأتفويض الصلاحيات أو السلطات من  علي
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عندما تبدأ  التمكين هنا ويبرز، حول الفرد بما يسمى "التمكين الذاتي" سلوبا الأدور هذي: فرادتمكين الأ أسلوب -1

، 1999: 187) وقد توصلت، في صنع القرارة والاستقلالية نحو قبول المسؤولي بالتوجهللفرد ة كيدارالعوامل الإ

Spreitzer )على  أكبروقدره  ة،والتحكم في متطلبات الوظيفة سطرمن ال أكبرمستويات لكون تيم عاملينال إلى أن

ة فردية ه تجربعلى أن لهعلى الرغم من أن التمكين هنا يُنظر و ة،استثمار المعلومات والموارد على المستويات الفردي

)ابو .على التمكين الجماعي وتمكين الفريق تقوم أخرى ارقهنالك ط إلا أنَّ ة،المسؤوليمل وتحة لتحكم والسيطرفي 

 (2019، ربيع

 عبر تكوينقدراتهم وتحسين أدائهم  من املين حتى يطورواز على تمكين العركّي سلوبالأهذا و: تمكين الفريق أسلوب -1

بكيانه شعوره مع فريق العمل  أداءلذي يتضمن تحسين اة للمؤسس ىسملأالهدف الى فريق عمل متماسك يركز ع

القرار الجماعي ة صناعمسؤول عن  كلفمن خلال تعاون جميع أعضاء الفريق ة المضافة ودوره في تحقيق القيم تهأهميو

، )خليل والشاعرلقصور . الخطأ أو اة في حالة مع تحمل المسؤولي دور في تنفيذ هذا القرار له وكل عضو في الفريق

2021) 

 خطوات التنفيذ التمكين العاملين :عشر :  الثالث

تقدم ة متابعة داريجب أن تكون بشكل تدريجي يتم تنفيذها على مراحل وخلال هذه المراحل يمكن للإة هو عملي املينتمكين الع

  (2004، العتيبيالآتي: ) باتباعة المديرين للتخلي عن السلط ارتياحاستعدادهم ومستوى م لتقيي عاملينال

 منوشرح الأسباب ، املينتبني برنامج تمكين العت لماذا تريد انة دارالإ قررت يجب أن للتغيير :ة تحديد اسباب الحاج -1

ة ن شرح وتوضيح ذلك للمرؤسين يساعد في الحد من درجإف، و الاسبابأ، كان السبب واياً وراء تبني التمكين.

 (2011، . )الهاجريوعدم التأكدالتغيير الغموض 

 .وهو جوهر التمكين ، للمرؤوسينة السلطمما يتطلب التخلي عن ، راءتغيير في سلوك المدال -2
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ن للمرؤوسين ونوع القرارات التي سيتخلى عنها المدير تحديد إذ إن، التي يشارك فيها المرؤوسون تحديد القرارات  -3

، .)الجميليللمديرين والعاملين للتعرف على متطلبات التغيير في سلوكهم ة تشكل أحد أفضل الوسائل بالنسب

2008) 

 .ةلفردياصبح من المستحيل الاعتماد على الجهود أنه مع ازدياد حجم المنظمات لأ العملتكوين فريق  -4

 (2013، )محمد علي واحمد ة.بين المرؤوسين والعاملين في المنظم علوماتلمفي اة شاركلما -5

، مإليهة الموكل عمالالأ داءلأة اللازمة المرؤوسين الذين لديهم المهارات والمعرف اختيار: يتم سبينالمنا فرادالأ اختيار -6

وأن لديهم  بالاتصال والتعامل مع الآخرين ضمن فرق العمل التي يتم تشكيلهاة متعلقهارات الملديهم  الذينوكذلك 

 (2018، )امحمد.مع بعضها  هاوتفاعل هاتداخلة يوكيف هاوعملياتة المنظمنشاطات لة شمولية رؤي

 .تمكين العاملين لجهودة ساسيحد المكونات الأأوهو  التدريب توفير -7

وتوضيح ما هو التمكين للعاملين فيما يتعلق بواجبات ومتطلبات وظائفهم من قبل لتوصيل التوقعات  تصالالا -8

 (2013، محمد علي واحمد)ة.دارالإ

ر : لكي يكتب لجهود التمكين النجاح يجب ان يتم ربط المكافات والتقدير التي وضع برنامج للمكافآت والتقدي -9

 (2011، )الهاجري ة.المنظم أهدافالعاملين ب يحصل عليها

ومن خلال ما ورد ة جميع الأطراف في المنظم منضتوت ،وقتاخذ أتة شاملة هو عملي، والتمكين عدم استعجال النتائج -10

ة في عملية شاملوة ات كاملإجراءاستراتيجيات التمكين يجب أن تتبع  بتطبيقالتي ترغب ة لنا أن المنظمتتبين أعلاه ي

 (2013، محمد علي واحمد) ة.وفي المواقف والأوقات المناسبة القرارات المناسب اتخاذ
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  ه:تقنياتو التمكينأدوات هم أعشر : الرابع

 (2008، )الجميلي :ي أتما ية التي تناولتها الادبيات العلمي هوتقنيات التمكين من أهم أدوات

ة فمن يملك المعلوم، القراراتاتخاذ  اإليهالتي تستند ة للمعلوماحتكار و أوجود  عدم : يقصد به علوماتالمة إتاح -1

 .على اتخاذ القرارة القدر يملك

والمنظمات التي تحرص ة والأدوات المتعدد يمكن تحقيقه بوسائلائها وتأمينها للعاملين أثروة تأصيل المعرفن أ :ة المعرف -1

 التمكين.ة لفلسفة مؤهل ان تكون لا يمكن ة،المختلفة صادر المعرفبم الاتصالعلى تقليل نفقاتها من خلال منع 

لمستويات الأدنى ليكونوا أكثر لنقل صلاحيات الرؤساء والمديرين بتفويض الويتحقق ذلك من خلال ، الصلاحيات -1

 الصرف .على ة قدر

ة ات والأنشطجراءلأن التفويض يركز على الإ، التفويض يختلف عن نهو أ، هذا لا يكفي لتحقيق التمكينو، التفويض -1

 يفضل عند إسكان العمال أن تعطى الصلاحيات. وبالتالي، التي يتم تحديدها ذاتياًة اليومي

التي ة لتعزيز السلوكيات الإيجابية على الجانب المادي الذي يقدم كحوافز مشجع هنا لا تقتصرة المكافأن إ :ة المكافا -1

 على أن، المتمكنون أنفسهملها  لعطتالتي يزايا لتشمل جميع الفرص والم بل بالأحرى، املينالع لدىالتمكين  يحققها

 ا.لهة نتيجت وانما، التمكين ياتمن السلوكة غايهي الهدف والة ألا تكون هذه المكافأ

بدلًا من الشكوى ، بها كلفينتأثيرهم من خلال الأدوار المة بقو املينالعشعور دعم  يقصد بذلك، الذات دعيمت -1

الأحداث  فيبوجودهم وتأثيرهم فعلا  التمكين يجعلهم يشعرونفان ، مستضعفون وأنهم، أنهم آخر من يعلمب

 والقرارات.

وتنشيط العقل  ،(2006، )الكبيسية البشرية لتوليد الطاق اخلدمن أفضل الم تعميق الالتزام : يعدتعميق الالتزام  -1

عالي بين الالتزام الداخلي والتمكين ال فريقمع الت، لدى العاملين فيهاودعم تمكين  ة،المتمكن ةالمنظم رساءإو نسانيالا

وبين الالتزام ، ساليبوتحديد الوسائل والأ، السياسات رسمو هداففي تحديد الأعاملين الذي من خلاله يساهم ال
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إنهم ينفذون ، ولا يُسألون عنه،  بما يجريمتحكمينبموجبه فراد ذي لايكون الأال شبه الملزمالمتدني  الخارجي والتمكين

 التزموا به لمنظماتهم.ما 

 :العاملين التمكين أبعادعشر : الخامس

في هذا المجال بناءً  ونيختلف ينالباحث إلا أنَّ ،التي تؤثر في محتواهة ه المختلفبعادتتطلب فهمًا لأ لعاملينالتمكين اة دراسإنّ 

 .(2006، محمل) .عاملينالتمكين ال أبعادحول ة الرؤى الفلسفي اختلافو ،ةعلى توجهاتهم المختلف

 ي : تعلى النحو الآهي و ة،على حد علم الباحثة كثر دراسالا بعادبجرد الأة الباحث تقامقد و

 الباحثين آراءحسب  عاملينالتمكين ال أبعاديبين  4-2 دولالج

الأ
عاد

ب
ض  

فوي
الت

ات
لاحي

لص
ا

 

رك
شا

الم
ة 

اذ 
 اتخ

في رار
الق

 

سي
النف

ين 
مك

الت
 

ة بيئ
مل

الع
 

رك
شا

م
ة 

ق 
لفر

في ا مل
الع

صال 
الات

 

لال 
ن خ

ين م
مك

الت

فيز
لتح

ا
الثق 

اء 
بن

 ة 

ير 
لتأث

ا
يب 

تدر
ال

 

  ×    ×  ×  × 2010 الجعبري

   × ×   ×  × × 2016ة محمدي

 ×   ×  ×    × 2016الملفوح 

 ×   × × ×    × 2016ة سلام

    × × ×    × 2017بركاس وجعطط 

 ×   ×      × 2018اغا 

 ×   ×     × × 2019عسيري وحسنين 

 ×    × ×   × × 2019واحمد ة الزهر

      × × × × × 2019 حامد ومحمداني



64 
 

      ×   × × 2020 زبلان

     × × ×   × 2021زينب ودلال 

      ×   × × 2021ة وحنان ومروة نور

 5 1 1 6 4 9 3 2 6 12 المجموع

10% نسبة اتفاق %

0 

%50 %17 %25 %75 %33 %50 %8 %8 %42 

 ا:إليهلى المصادر المشار إبالاستناد  من إعداد الباحثةالمصدر : 

ة على نسبأالتي حققت  ةمجتمع الدراسمع التي تتلائم  عاملينين الالتمك أبعادالباحثة حددت قد ف، على ما تم ذكره بناء

 : بعادالأ في أدناه توضيح لكل بعد من هذهواتفاق 

 (في فرق العملة المشاركو، العملة بيئو، التمكين النفسيو، القرارفي اتخاذ ة المشاركو، )تفويض الصلاحيات

 تفويض الصلاحيات :  -1

المكلف  عمالمن الأ المرؤوس تمكنلكي ي إلى المرؤوسين صلاحياتهالتي يتم من خلالها إعطاء الرئيس جزءًا من ة العملي تلك إنه

ة التي تجري فيها عملية يدارأي من المستويات الإ القرار علىباتخاذ  لتنظيماة عملي المسؤول عن البديهي ان يقوممن و، بها

من المستويات الأعلى إلى ات القرار وضعة بتمرير عملية فيه المتمتعون بالصلاحي يسمح الذي دىالم و، القراراتوضع 

المرؤوسين من القيام الغرض من التفويض هو تمكين و، الصلاحيات تفويضة لعمليالمدير ة فإنه يعكس ممارس، قلالمستويات الأ

في ق الحهو منح ن التفويض أ (2012، )عبدالحسينويرى ،  (2019، .) قسوممإليهة الموكل عمالالأ بواجباتهم وإنجازها

جزء  يوه، هدافضمن تحقيق الأتبشكل  مأعمالهة ممارس لتمكينهم من ذلك فرادللأة التصرف وإعطاء الصلاحيات اللازم

 وتحديد مسؤولياتهمم أعمالهللقيام بة منحهم التفويض أو الصلاحيات الكافي وبدون فرادللأ عاملينالتمكين الة مهم في عملي

الى  الاعلى يدارلإستوى االم فيصلاحيات ال يمتلكمنح الرئيس الذي  هو فالتفويضالوفد  هدافلايمكن بلوغ الأ هدافالأ
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في حدود الصلاحيات  واتخاذ القرارات دون الرجوع إلى الرئيس المباشر وامرإصدار الأحق  لمرؤوسين في المستوى الأدنىا

تفويض ة قد تمتد عمليو ة،درجة مسأل إلى هذا التمكين (Fottler & Ford، 1995: 23) ضيفوي،  لهمة الممنوح

وتحمل  بصددهاواتخاذ القرار ، وتقييمها، واكتشاف الحلول ة،المشكل اتخاذ القرار للموظفين لتشمل التشخيص صلاحيات

ة داروالإ، لتشمل تقديم الاقتراحات فقطة ق العملييأو قد يتم تضي، املينللعة عالية من خلال توفير الاستقلالي تنفيذهاة مسؤولي

 .ابتنفيذهة العليا غير ملزم

 في اتخاذ القرار :ة المشارك -1

المدير بعيد عن  وهذا لا يعني ذلك، وفرقهم باقسامهمة ات المتعلقالقرار اتخاذ لسياسات  فرادإلى فهم الأ البُعديشير هذا 

التركيز ة وبشكل مستمر اعاد بل يجب على المدير، المديرة سلطلتفويض ة عمليك لم تعد ترىإلى التمكين ة لحاجفا، مرؤوسيه

عملهم من ة وبيئت في فرقهم إدارتبني المب على فرادلأع ايجتشو ة،التنظيمي هدافالأة ناحيعلى مساهمات أعضاء الفريق من 

 خلال:

ات جراءيمكن الفريق من اتخاذ القرارات والإ الذي الأمر الفريق تفويضمع ة الرسمي اتاتخاذ القرارة على عملي ةلرقابا -

 .العليا من مستويات ة التي كانت تتطلب سابقًا موافق

، (2020، )زبلان .هليإة المناط بسبب مسؤولياتة ضافيلابرات إالخوة رفعالممهارات وللالفريق  اكتساب يكتسب -

 تفرضلاتخاذ قراراتهم دون قيود أو قوانين  عاملينللة والفرصة الحرية دارنح الإن تمأ (2010، الضلاعين)ويرى 

  ة.عنويروحهم الم قدراتهم وتحسينلتوظيف و فرص أفضل ميتقدبهدف ، مساهمتهمتحد من  عليهم أو

اتخاذ ة في عملية لمرؤوسيه للمشاركة مما يتيح الفرص القائد فمنهم، القائدعلى نمط سلوك ة في المنظمة المشاركة تعتمد درجو

أن في إيجاد حل مناسب دون  تهلب منهم مشاركطوبالتالي ي، هيمرؤوس أمام تواجهالتي  مشكلاتلوضعه لالقرار من خلال 

 اتخاذ قراربويطلب من مرؤوسيه ة القائد الذي يضع حدودًا معين ومنهم، منهماتخاذ قرار قد يكون غير مقبول  هو في يخاطر

، مرؤوسه عندلكنه يهتم بأن يكون هذا القرار مقبولًا ، ارالقائد الذي لا يسمح لمرؤوسيه اتخاذ القر ومنهم، ضمن هذه الحدود
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، (2019، .)ابوربيعقبولهم للقرار ة لمعرفة الأسئلة لاثارة الفرص تخاذ القرار وتمنحهملا اقتضتهعلمهم بالظروف التي يوبالتالي 

التي القرارات  حولقتراحاتهم وتوصياتهم مو آرائهمفي ايداء ة دارمن جميع مستويات الإ فرادلأامام اعني إفساح المجال أيضا يو

 (2011، )الماضي ونصيراتدائرتهم.  أو تخص عملهم

 التمكين النفسي: -1

صنع ة والانخراط في عملية المشارك الفرصة من خلال زياد الأداء مستوى تهدف إلى تحسينة يزيفتحة التمكين النفسي هو ممارس

ة داروالإعاملين أي حدود بين الة إزال و ،في صنع القرارة والتحفيز والمشاركة الثق طويربت أساسيبشكل هتم ينه أو، القرار

)تقرير المصير( عند اتخاذ  اختيارعلى  املينيساعد الع، العاملين النفسي التمكين نّأو.(Kim، Lee &Jang ،2017)العليا

ة وزيادتة خطط العمل داخل المنظم وضعمن خلال  (ة)الكفاءة الذاتية واكتساب الكفاء، مإليهة الموكل القرار في أي عمل

على  تأثيرعلى  عاملينالة تزداد قدرو عاملين للة بالنسبة قيمذات مغزي ويصبح العمل كما  ة،بمهارة الأنشط أداءقدرتهم على 

 (2021 ة،)قاعود و وهبفي العمل . ة أو التشغيلية يدارأو الإ ستراتيجيةالنتائج الا

 اثارتها لدى يجبمن المشاعر والأحاسيس التي ة أن التمكين النفسي يشير إلى مجموع يعدّف (Meyerson & Kline)أما و

 . (2015 ة،لطيف (ما يطلب منهم من مهام.المرؤوسين لإنجاز 

 ذلكحيث يظهر  ،العمل مكان فية بالسيطر اإحساس شخصي " بأنه(  Choong، Wong &Lau ،2011) )إليه أشارو

 وتقرير المصير والتأثير ".ة الكفاءو، معتقدات حول العمل الشخصي متمثلًا في المعنىة في أربع

عملهم بشكل  أداء تهم علىافي قدر ينلامالعة أنه "ثق التمكين النفسيImran& Nisar، (Saleem 2017)عرفو

 بعملهم "ة لاتخاذ القرارات المتعلقة تفويض السلطب وذلك فيما يتعلق، جيد

 كالآتي:التمكين النفسي تعريف  استنتاجيمكن  أعلاهة التعريفات المذكورة من خلال ملاحظ

 .ة أو نفسية معرفية حال -
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 .الداخلي الإيجابيودوافع  الشعور -

 .فرادللأة الكامنة لطاقاكامل تحرير  -

 .(2018، ) الكعبي.تحقيق ذلكلالفرد  لدىة رغبتوافر البشرط ة وتقنية رسمية ممارسات خارجي عن طريقتم ت -

 العمل ة بيئ -1

التي يحملها ة الشخصية كيدارال الإ فضلا عن ،عاملين التي تنعكس على ال ةللمنظمة الخصائص الداخلية مجموع قصد بهات

. اتخاذ القرار وغيرها أسلوبالإشراف ونظام المكافآت و نمطة دارنمط الإ وتنعكس في ،ةحول الحقائق التنظيميعاملون ال

 .( 2016 ة،)محمدي

 :في فرق العملة المشارك -1

ة التكامل بين تنمي تتطلب التنسيق والتفاعل وة محددة تنظيمي لتحقيق هدف أو مهماليكل داخل اله هاؤيتم إنشاجماعات 

، ةتوفير الأدوات اللازمعلى  ها باهتمام لقدراتهمونناقشيو شكلاتيهتمون بالموأعضاء الفريق  ة،المكتسبة المواهب الشخصي

 اتيتطلعون إلى مستويات أعلى من الإنجاز فإنهم املينوعندما يتم تمكين الع، المشكلات وتطوير مهارات الفريق ككلهذه  لحل

في أفضل  املينفالتمكين يجعل الع ة،للمؤسسة العام هدافالأ للإنجازة يالدافع تزدادوبالتالي  ة،ويحاولون توفير المعلومات اللازم

 : خلالالعاملين تأتي من تمكين دعائم  ومن هنا ة.حال

 العليا.ة دارتأييد الإ-1

 .تمكينة تخصيص الوقت الكافي لعملي، 2

 والعاملين.ة دارالإبين ة المتبادلة . وجود الثق3

 ة.داروالإ املينالمتبادل من جانب الع . الالتزام الداخلي4

 .(2021 ة،ومروة )نورة.المعلومات اللازم والاطلاع علىفي القرارات  املينللعة الفعالة . المشارك5
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حيث يشارك العاملون في حل ، فريقروح العمل التبني ة المنظمة إدار يلزم علىأنه  (2019، واحمدة زهر)يرى على حين 

الآليات  احدىفرق العمل  تعدّو ة،مشترك أهدافيعملون معًا لتحقيق  فرادمن الأة العمل مجموع ويقصد بفريق، شكلاتالم

أن العاملين ب يجب ان يشعروا ينالممكن املينالعان  (2010، )راضي.وكما يرى  العاملين في المؤسسات تمكين طبيقلتة ملمها

تؤخذ على محمل ويتم احترامها أفكارهم  نأو، العمل مشكلاتوبشكل جماعي في حل  معًا يعملوا ان في وحداتهم يمكنهم

 ة.من الثق يامستوى عالذلك  يتطلبو، دالج

 التدريب : -1

عاملين ال فرادالألدى عارف المهارات والم طويروتة باكساب أو زياد الخاصبوة على أسس علمي والمبنيالتدريب هو نشاط منظم 

، (2019، واحمدة .)زهر المكلفين بها عمالالأ أداءرفع كفاءتهم في  باتجاهوتوجيه سلوكهم ة المنظم أهدافوتعميق معرفتهم ب

لتطوير  توفير نظام طموحة ويجب على المنظم ة.ديدالجهارات المتعلم  جللأ اومنتظمً اًمستمر اَتدريب املينيتطلب تمكين العو

ومهارات  صراعالقرار ومهارات حل ال اتخاذومهارات ، مهارات التفاوضكة ظروريوالمهارات الة بالمعرف يزودوا كىل عاملينال

تعلم  ولكن أيضًا، عملهم داءليس فقط لأ، والقدرات، والمهارات ة،من بناء المعرف عالمينال تمكنة يهود التدريبفالج ة.القيادي

 ( 2018 ة،وفلة )سار ة.مهارات واقتصاديات المنظمات الكبير

 التمكين من خلال التحفيز : -1

ربط مكاسبهم بنجاح  عن طريق، بدلًا من العمل الأداءلى إة كالعوائد المستندنظام عوائد مختلف:برنامج التمكين يتطلب ن إ

 (2016 ة،سلام) ة.المنظم

عوائد المختلفًا:  عوائديتطلب نظام  التمكين وبرنامج ة،المكافآت المناسبة عندما لا تقدم المنظمة الارضيسيفقد  برنامج التمكينن إ

وغايات  أهدافالموظفين نحو تحقيق ة دافعية إلى زيادتؤدي  الأداءربط العوائد بت عندما هإذ إن، العملبدلًا من  الأداءتستند إلى 

 (2010، )راضي ة.ربط مكاسبهم بنجاح المنظم طريقعن ة المنظم
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تزيد من  ةاديالق فاذا رأيت ،شباع حاجات العاملينإالتي يتم بها ة لكيفيلة معرفة سيلالحوافز وة دراس تعدّو :وإن تحفيز العاملين

سلوك هم للوتحفزة لهم حوافز مناسب حتى تقدم تنمي حاجاتهمو ،دوافعهم عليها التعرف على، العاملين لديهاة وكفاءة انتاجي

 (2016، )ادم قوزالتمكين هو التعزيز الايجابي.  ساوأس رغوبالم

 :ة بناء الثق -1

ة والمهارات والمعرف اتالقدرات والخبرمن الذين لديهم قدر  عاملينال اختيارهو و ،عاملينتنفيذ تمكين الة من أهم أسباب عملي

بهم ة بالأحداث والتغييرات المحيط وتجعلهم على معرفه فرادوالأة داربين الإة الثق بناءتبادل المعلومات التي تؤدي إلى من خلال 

 ة،دارالإب عاملينالة أو ثق بالعاملينة دارالإة سواء كانت ثق (2015ة ويمينة حليم)ويرى ، (2016ة محمدي)ة.ووضع المنظم

 بأحدث المعلوماتعاملين على تزويد الة داروحرص الإ، والعاملينة دارشترك بين الإالم فإنها تأتي من خلال جسر المعلومات

 ة.التنظيمية للثقة الابتدائيالأسباب الذي يشكل 

 :الاتصال  -1

الوصول إلى المعلومات ة لى توافر عنصر حريعويشير العاملين  لبرنامج تمكينة ضروريهو أحد العوامل ال الاتصال الفعال يعدّ

ة أساسية هي خطواملين فللعة عرض المعلومات الحساسن أ (2016 ة،)سلام أشاروقد (. 25ص ، 2005، )العتيبية الحساس

 برنامج التمكين.ة في الاتجاه الصحيح في رحل

فهم المعلومات ة وهي عملي، القرارات وتتخذ وتنفذال  تتوحد التي بموجبها اوتبادله المعلوماتالتي تهدف إلى نقل ة العملي إنو

 راءالآو وتبادل الأفكار ابداء الرأيفرص  للعاملين يتيح، يناتجاه ذوال هو اتصال الاتصال الفعّف ،آخر الىمن شخص تمريرها و

 لفعاللاتصال ابا المتعلق البُعد في استجاياتهم لبنود ينيدارالإ عاملينالتي يحصل عليها الة من خلال الدرج ويقدر ،والمعلومات

 (2015، .) وليد
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 :التأثير  -10

بمهام ة والمتعلقة الفرد واعتقاده بأن له تأثير على القرارات التي يتم اتخاذها والسياسات التي تضعها المنظم كإداروهو يعني 

ة مما يؤدي إلى زيادة المنظم أهدافق تحقي تساهم فيوة المهم مورعلى التغيير في الأة الفرد لديه القدر كونوهذا يأتي من ، عمله

أن له تأثير على القرارات التي يتم بك الفرد إداريعني و(.2016 ة،.)محمديذاتهاة من الوظيفة والنابع للفردة الداخلية يالدافع

أو  يؤثرلفرد اك أو الشعور إذا كان دارلا يأتي هذا الإو ،بعمله تلك تتعلقة خاصة المؤسس اتخاذها والسياسات التي تضعها

 أهدافتساهم في تحقيق ة مهم شؤونفي  هيتشكل وينمو إذا كان للفرد تأثيرولكنه  في عمله الأهميةة قليل أمورعلى  سيطري

 (2012 ،عبدالعال).ذاتها ة من الوظيفة النابعة يالدافع تلكللفرد ة الداخلية يزيد من الدافعي الأمرة المؤسس
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 المبحث الثالث 

 و تمكين العاملين الإدارة الاستراتيجيةبين ة النظرية العلاق

داخل ة رئيسالة ها بنجاح باعتبارها الدعامأهدافالذي تعتمد عليه المنظمات في تحقيق  ساسيالعنصر البشري هو المورد الأ يعدّ 

 أسلوبو هو ة الموارد البشرية إدار أساليبالمنظمات الى تطبيق احدق ة إدارلذا تسعى  ة،لتحقيق قدرات التنافسية المنظم

فضل ما عندهم من أالفرص لهم لتقديم ة لدى العاملين واتاحة الكامنة على اطلاق الطاقة دارتمكين العاملين والذي يساعد الإ

عن القرارات التي يتخذونها و يشاركون ة تحمل المسؤوليالعاملين و ة فهو يقوم على مشارك ة،يإبداععلم و خبرات و مجهودات 

 . (2011، .)محمدالعليا في اتخاذها ة دارالإ

طلبات العملاء الداخليين و الخارجيين وحل ة في تلبية تكتسب قدرا كبيرا من المرونة حديثة يإدار استراتيجيةتمكين العاملين  

و تكوين ة باقام رئيسأي يهتم بشكل  ة،المنظمة العاملين لاستثمارها في خدملدى ة هم و الكشف عن الطاقات الكامنمشكلات

لهم بالعمل الجماعي و مشاركتهم في اتخاذ ة وتفويض السلط، تدربيهمو، تحفيزهمو، و العاملينة دارواتصال الفعال بين الإة الثق

هذا المفهوم لايمكن تطبيقه في كل المنظمات  إلا أنَّ، و العاملينة داربين الإة الداخلية التنظيمية يداروكسر الحدود الإ، القرار

لذلك قيل : ، خرىالأة من جهة المتغيرة الظروف البيئة من جهة في المنظمة السائدة التنظيمية وفي كل الاوقات نظرا للثقاف

كين كل الناس في كل ولكن من الصعب تم، ويمكنك تمكين بعض الناس في كل الاوقات، يمكنك تمكين الناس بعض الاحيان

 ( 2022، منال واخرون)الاحيان و الاوقات . 

في ادائهم ة عطاء العاملين الصلاحيات و المسؤوليات والحريإلى إتهدف ة جديدة و مهارة تنظيمي استراتيجيةهو  عاملينالتمكين الو 

، (2016، )المفلوحلتاهيلهم مهنيا و مسلكيا ة العمل المناسبة و توفير الموارد وبيئة دارللعمل دون تدخل مباشر مــــــن الإ

على ة المنظمة وتوفير فرص التطوير التنظيمي وتعزيز قدر، على النمو التنظيمية نه يساعد المنظمأالتمكين في ة أهميتكمن و

 ة،الانتاجية زيادوتسهيل التخطيط الاستراتيجي كويل المدى و  ة،دارفي الإة يؤدي التمكين الى تحقيق الديقراطي، اتخاذ القرارات

 فرادعلى مستوى الأ، ةو المخاطر بداعالفريق على الإة رقدة وزياد، ل على تطوير فرق العمليعمة المجموع مستوى وعلى
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الموظفين ة مشاركة وزياد، مهارات و قدرات المرؤوسينة وتنمي، مسؤوليات العاملينة وزياد، الرضا الوظيفية يعمل على زياد

 ( .2019، )حامد و محمداني

تطبيقها مازال  إلا أنَّ، جانب الانتمائي في العملللة الايجابية التي عززت النظرة الحديثة يدارعد تمكين العاملين من ال الإي

العاملين وة دارو تكوينها بين الإة الثقة قامإتكز بشكل عام على رفالتمكين ي ،لى المزيد من البحوث و الدراساتإمحدودا يحتاج 

فهو المفتاح ، بين الرئيس و المرؤوسينة الداخلية و التنظيمية يدارمشاركتهم في اتخاذ القرار وكسر الحدود الإ و تحفيزهم و

وفي المقابل يحتاج اي  ة.تنافسية خدماتها كخيار استراتيجي فيظل بيئة للتميز التطبيقي في تركيز المنظمات على جود رئيسال

القصوى من جهودها ة ستفادلمنحها التفويض و التحفيز بهدف الاة يداريات الإبمختلف المستوة ي الى قوى عاملإدارنشاط 

 ( .2020، )بشرىة وضمان الامن الوظيفي و استقرار العاملين وبالتالي تحقيق التمايز للمنظم، وفكرها

القرن الماضي لذلك لم يعد التسعينات من ة مدّيعد من المواضيع التي لاقت رواجا في ة الموارد البشرية إدارن موضوع تمكين إ 

ة هم الوسائل اللازمأصبح واحدا من أبل ، امرا جديدا او مفهوما مثيرا للخلاف بين الكتاب و الباحثينة تمكين الموارد البشري

، دلال و زينب.) الأداءفأي برنامج تطوري و تشجيع مبارتهم وابداء أفكارهم و مساهمتهم لتطوير ة لاشراك الموارد البشري

2021 ) 

، تها بشكل يحقق التفوق والنجاحإداروة للتعامل مع الموارد البشرية جيدة وسيل و ،ةفاعل استراتيجية عدّين تمكين العاملين وإ

في اتخاذ القرارات وحل ة الفعلية والسماح لهم بالمشاركة عطائهم الحريلاوذلك  ة،داخل المنظم ةدارفي الإة الاستمراريو

للعاملين ة الكاملة انها تمنح الثقوكذلك ، من الاعلىة للحصول على موافقة وتنفيذ الحلول التي يرونها دون الحاج ،المشكلات

في المعلومات و تدفقها و تنظم العلاقات بين العاملين ة و تعدي لهم صلاحية و ايجابية مهامهم بمرون أداءو تجعلهم ملتزمين في 

 ( 2022، بلمولايبوفنغور و )ة.في فرق متعاون

من خلال تعزيز ة أصبح من الضروري الاهتمام به داخل المنظم ،الاستراتيجيةللإدارةة ساسيالأة ان العنصر البشري هو الدعام

من ة تقديم مجموع فضلا عنو شمان استمرايتها . ة المنظم أهدافمن اجل تحقيق ، تشجيعه و تحفيزه، تدريبه، امكانياته، قدراته
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 ،وهذا ما يسمى بتمكين العاملينة التي تخص المنظمة في اتخاذ القرارات المصيرية المشاركوة لعامليها كتفويض السلطالصلاحيات 

ما يخلق ، و الشعور بالامانة داخل المنظم فراديوفر جوا ملائما للعمل يسوده الاحترام و التقدير بين جميع الأ خيرهذا الأو

 (2022، منال واخرون).لجميع التحديات التي يواجهونها ة وانتاج الافكار وايجاد الحلول المجدي بداعروح الإ

للتغيرات ة نتيجة تحديات كثيرة م خدميأة انتاجي ة،م خاصأة كانت عامفي عصرنا الراهن سواء  عمالمنظمات الأ تواجهولكن 

ة عن جعل المنظمة عاجز، بعملياتها ووسائلهاة التقليدية داراضحت الإة مام تلك التحديات المحمومأو ة،و المستمرة السريع

ة تتصف في ظل هذه التغيرات الديناميكية يإدار أساليبالذي يحتم على هذه المنظمات استخدام  الأمر، ةعلى المنافسة قادر

لذا تم اللجوء الى ، في واقعهاة لى مستوى التطورات الحاصلإفعالها أكي تستطيع ان ترقي ب، و التطور الدائمة والحيوية بالحكم

ويتسم من خلال عملياته ووسائله  ة،و الريادة كونه يمثل منهجا فكريا يتميز بالحداث ،الإدارة الاستراتيجية أسلوبتطبيق 

  (2007، .)سليطينو تطوير ادائها ة للمنظمة القدرات التنافسية على زيادة بالقدر

 الإدارة الاستراتيجيةوجود  إلا أنَّ، و التحدياتأ شكلاتكثير من الملة مؤسسي أة على الرغم من مواجهة رى الباحثوت 

 تعدّتها بتحسين قدرات عامليها و مهاراتهم و تفكيرهم .ولهذا إداريساعدانها على مجارتها وة وتمكين العاملين داخل المنظم

هم وتعزيز نجاحاتهم أهدافاعد المنظمات في بلوغ التي تسة يدارالإ ساليبهم الأأو تمكين العاملين من  الإدارة الاستراتيجية

في خلق ة للمساهم ة،و العاملين داخل المنظمة داربين الإة تمكين العاملين يساعدان على تعزيز الثقوة الاسترلتيجية دارالإ وأن.

  ة.التنافسية روح الفريق و تحقيق الميز

 



 
 

 لفصل الثالثا

 ة الميداني للدراس طارالإ

 اوعينتهة : وصف مجتمع الدراسالأولالمبحث 

 وتشخيصهاة المبحث الثاني: وصف متغيرات الدراس

 وفرضياتهاة الدراس أنموذج اختبارالمبحث الثالث: 
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 الفصل الثالث

 ة الميداني للدراس طارالإ

، حثامن خلال ثلاث مبة الدراسة عرض وتحليل نتائج إجابات عينوة وصف مجتمع الدراسيهدف هذا الفصل إلى 

عرض  توي علىويح ،وتشخيصهاة لمتغيرات الدراس االثاني وصفالمبحث يتضمن  و ،ةتمع الدراسوصفاً لمج الأول يتناول المبحث

 اختباريتم بموجبه فالثالث أما المبحث و، الاتفاقة ونسبة والانحرافات المعيارية والاوساط الحسابية التكرارات والنسب المئوي

ة للدراس الفرضي نموذجبهدف التحقق من مدى سريان الأة الدراسة نهجيم على وفقوذلك  ،لهاة والفرعية الفرضيات الرئيس

 وكالاتي:

 اوعينتهة : وصف مجتمع الدراسالأولالمبحث 

 وتشخيصهاة المبحث الثاني: وصف متغيرات الدراس

 اتهاوفرضية الدراس أنموذج اختبارالمبحث الثالث: 
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 الأولالمبحث 

 اوعينتهة وصف مجتمع الدراس

ة الدراسة وكذلك وصف خصائص عين، هااختيارومسوغات ة وعينتها المختارة يستعرض هذا المبحث وصف مجتمع الدراس

 وعلى النحو الآتي:، الذكي( عدّاد الكهرباءفي تمكين العاملين بمجال  الإدارة الاستراتيجية أثربـ)ة المتمثل

 :اختيارهاومسوغات ة أولًا: وصف مجتمع الدراس

 ساسيبأعتباره المصدر الأ ة،التي تسهم أسهاماَ مباشرا في نجاح أو فشل الدراسة من المحاور المهمة يعد تحديد مجتمع الدراس

التي تؤدي إلى  الخدمي القطاع لدورة الكهرباء الذكي ثمر وتعُد انجازات ونتائج ة،بالدراسة للحصول على البيانات الخاص

 آراء)ة ويتمثل مجتمع الدراس ،ةكاف ةوالاجتماعية والذهنية والعقلية النفسي والمجتمع بالجوانب فرادالخدمي للأ المستوى تعزيز

 .(لهاة والدوائر التابع أربيلة للكهرباء في محافظة العامة من المهندسيين الكهربائيين في مديرية عين

والدوائر  أربيلة للكهرباء في محافظة العامة من المهندسيين الكهربائيين في مديرية عينفرضياتها على ة الدراسختبرت او

 ،وضواحيها أربيلة لتوزيع الكهرباء في محافظة عامالديريات المو ،( مديريات9)في  فردا( 131وبلغ عددهم ) لهاة التابع

 :ة للمسوغات الآتية هذا الميدان مجالَا للدراس اختياروتعود أسباب 

، شهد نموا متزايداتو ة،عدد الكفاءات العلمية ناحيفي الاقليم من ة الخدميبالمنظمات مديريات توزيع الكهرباء وصف ت .1
 .اتهاإدارفي  مختلف الاختصاصاتالمديريات وتحتضن هذه 

 بشكل جيد.ة المديريات والمديرات العامفي ة فرضيات الدراس اختبارة امكاني .2

 ة.الحالية الحصول على المعلومات التي تحتاجها الدراس .3

 ة.من حيث تعاملها مع متغيرات الدراسالمهندسين في مديريات توزيع الكهرباء عمل ة مع طبيعة متغيرات الدراسة ملاءم .4

 
 ة الدراسة وصف عين -ثانياً:

كان العدد الفعلي للمهندسين وة من مجتمع الدراسة  عينلًاصالتي هي أ ةعامالة ديريالمديريات والممن ( 9)بـة الدراسة تمثلت عين 

 فيالمهندسين وتمثل المستجيبين بعدد من ، (%76التي تمثل ) ة( عين150تم أخذ )و مهندسا كهربائيا، (198الكهربائيين )
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ة ( استمار131)ة وتمت اعاد ة.اناستبة ( استمار150بتوزيع )ة الباحث تحيث قام، أربيلة مدينمديريات توزيع الكهرباء في 

 :( يوضح ذلك1-3الجدول )( و%87.3بلغت )ة الاستجابة ان نسبو ،عليها صالحه للتحليل

 ة والمعادة عدد الاستمارات الموزعيوضح  3-1الجدول 

 ة الدائر اسم ت
 عدد المهندسين 

 الكهربائيين
 عدد استمارات عدد الاستمارات

 %ة النسب ة الصالح ة المعاد ة الموزع
 14.50 19 19 22 26 أربيلللكهرباء ة العامة المديري  .1

 12.98 17 17 20 39 1/  أربيلتوزيع الكهرباء ة مديري  .1

 15.27 20 20 25 38 2 /أربيلتوزيع الكهرباء ة مديري  .1

 5.34 7 7 7 7 ة توزيع الكهرباء شقلاوة مديري  .1

 3.05 4 4 4 4 الكهرباء کويسنجق/ کۆيەتوزيع ة مديري  .1

 22.14 29 29 33 38 أربيل /ة طاقالنقل ة مديري  .1

 1.53 2 2 2 2 توزيع كهرباء صلاح الين / پيرمامة مديري  .1

 5.34 7 7 8 8 ة مركز تدريب و التطوير / العدادات الذكي  .1

 19.85 26 26 29 36 أربيلكونترول وتوصيل الكهرباء / ة مديري  .1

 100 131 131 150 198 المجموع
 .من إعداد الباحثةالمصدر: 

 : المستجيبين فرادثالثاً: وصف خصائص الأ

ة مع طبيعة هم لتكون منسجماختياروجاء ،  والمهندسات من الدوائرينالمهندس من المستجيبين وصف خصائص الأفرادتمثل ي

للمستجبين ة الخصائص الشخصية نستعرض في هذه الفقرو ة،الاستبانكاً للتعامل مع فقرات إدارالتي تستلزم فهماَ وة الدراس

 وعلى النحو الآتي: ،ةالإجمالية عدد السنوات الخدمو، التحصيل الدراسيو، العمرو، الجنس :من حيث

 

 المستجيبين على وفق الجنس: فرادتوزيع الأ .1

، (%49.6)ي هف ذكورالة أما نسبو، (%50.4)هي ة المبحوثالدوائر في  ناثالإة نسب إلى أن( 3-2يشير الجدول )

 البحث.ة في عين ةمتقارب ةلا الجنسيين بنسبكمشاركه مما يشير 
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 المستجيبين على وفق الجنس فرادالأيوضح توزيع  3-2الجدول 
 %ة النسب العدد ة الفئ

 49.6 65 ذكورال
 50.4 66 ناثالإ

 100 131 المجموع
 .نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر:  
 

 المستجيبين على وفق العمر: فرادتوزيع الأ .1

ة كانت من بين الفئ فرادمن الأة على نسبأن أاذ تبين ، العمرة توزيع المستجيبين على وفق سم (3-3) يوضح الجدول

ثم جاءت ، (ةسن 40 -31)ة العمرية ( للفئ%35.9)ة تلتها نسب، (%44.3التي بلغت نسبتهم ) (ةسن 50 - 41)ة العمري

 ،(ةسن 30 - 21)ة العمرية الفئة خيرالأة وجاءت بالمرتب، (%15.3)ة بالنسبة الثالثة ( بالمرتبفأكثرة سن 51)ة العمرية الفئ

التي تمتلك ة الشبابية العمرية هم من الفئة المبحوثالدوائر المستجيبين في ة غالبي على أن (. مما يدلّ%4.6بلغت )ة وبنسب

 .طويلة ددلمللعمل ة المؤهلة العقلانيالقدرات 

 المستجيبين على وفق العمر فرادتوزيع الأيوضح  1-3الجدول 
 %ة النسب العدد ة الفئ

21 – 30 6 4.6 

31- 40 47 35.9 

41 – 50 58 44.3 

 15.3 20 سنە فاکثر 51

 100 131 المجموع
 على نتائج التحليل الاحصائيبالاعتماد ة إعداد الباحث المصدر: 

 : التحصيل الدراسيالمستجيبين على وفق  فرادتوزيع الأ .1

المستجيبين هم من  فرادالأة بأن غالبي التحصيل الدراسية ن توزيع المستجيبين حسب سمأ( 3-4) المعلومات في الجدول تبينت

الحاصلين على ة نسب تكان على حين ،(%94.7التي بلغت )البكلوريوس ة شهادة ومن حمل ،ةعلميالذين يمتلكون مؤهلات 

 يه.دارالملائمه لتحمل المسؤوليات الإ الشهادات من ذوي المديريةة غالبي على أن%(. مما يدل  5.3)ة نسبالب الماجستيرة شهاد
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 التحصيل الدراسيالمستجيبين على وفق  فرادتوزيع الأيوضح  3-4الجدول 

 %ة النسب العدد ة الفئ
 94.7 124 البكلوريوس
 5.3 7 الماجستير

 100 131 المجموع
 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر:  

 : ة المستجيبين على وفق عدد سنوات الخدم فرادتوزيع الأ .1

ما  في العمل الوظيفي تقعة سنوات الخدملديهم الذين المستجيبين  فرادالكبرى من الأة النسب( 3-5)يوضح الجدول

 16)ة بعدها جاءت فئو( %32.1)ة بنسب( 15 - 11)ة ثم تلتها فئ، (%41.2ت نسبتهم )( التي شكلّفأكثرة سن 21)بين 

الذين  فرادثم الأ ( ومن%4.6بلغت ) إذ (10-6)ة الذين لهم خدم فرادالأ ثم جاء، (%19.8)ة حيث بلغت نسب ،(20 -

لدى ة الخبرات الوظيفي على أنمما يدل  ،(%2.3)النسبة حيث بلغت  ة،خيرالأة أتي بالمرتبي (سنوات فما دون5)ة لهم خدم

  ة.سن 21المهندسين أكثر من ة اغلبي

 ةالمستجيبين على وفق عدد سنوات الخدم فرادتوزيع الأيبين  3-5الجدول  

 %ة النسب العدد ة الفئ
 2.3 3 سنوات فما دون 5

 4.6 6 ة سن 10 - 6

 32.1 42 ة سن 15 - 11

 19.8 26 ة سن 20 - 16

 41.2 54 فاكثرة سن 21

 100 131 المجموع
 .نتائج التحليل الاحصائيبالاعتماد على  من إعداد الباحثةالمصدر: 
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 المبحث الثاني

 هاوتشخيص ة متغيرات الدراس وصف

 ساليبوذلك باستخدام الأ، المستجيبين فرادالأ آراءعبر تحليل ة يستعرض هذا المبحث وصف متغيرات الدراس 

ومعامل ، الاتفاقة ونسب، والانحراف المعياري، والوسط الحسابي ة،والنسب المئوي، مثل: التوزيع التكرارية الإحصائي

ويتناول المحور الثاني  ،الإدارة الاستراتيجية أبعادوصف  الأوليتضمن المحور ، محاورة ويتطرق المبحث إلى ثلاث، ختلافالا

  وعلى النحو الآتي:ة متغيرات الدراس بعادلأة الترتيبيالأهمية ويتناول المحور الثالث ، هاأبعادو تمكين العاملين

 : الإدارة الاستراتيجيةأولًا: وصف متغير 

 : الإدارة الاستراتيجية وصف بعد .1

 ختلافومعامل الا ،ةوالأنحرافات المعيارية والأوساط الحسابي ،ة( إلى التوزيعات التكراري3-6تشير معطيات الجدول )

التي تميل إلى الاتفاق  الإدارة الاستراتيجيةتجاه بُعد ة الدراسة عين آراءبوصف ة ( والخاصX15 – X1للإجابات تجاه العبارات )

مضمون  أن المستجيبين متفقون على فراد%( من الأ61.4) إلى أنإذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي  ة،عاليوبمستويات 

 الوسط الحسابيب ت النسب وجاء، (%72.5الاتفاق )ة نسب توبلغ، %( غير متفقين مع ذلك11.4)ة هذه العبارات مقابل نسب

المهندسين ة ممارسعلى ة أولية عطي دلالت. مما (%12.76)ت بلغ اختلافومعامل  (0.463) الانحراف المعياري( و3.63)

 .الاستراتيجيةالإدارة 

بلغ  الوسط الحسابيوب، %(81.2) ي بلغذال )8X(ة للعبار وه البُعداتفاق على مستوى عبارات هذا ة وكان أعلى نسب 

تساعد على تنفيذ خطط وإستراتيجيات  التي العاملينة قيم وعادات وثقاف (0.839بلغ )الذي  الانحراف المعياريوب (4.06)

ة للعين (CV) ختلافمعامل الا اختبارإلى استخدام ة نظر المستجيبين لجأت الباحثة من وجهة العبارهذه ة أهميولتأكيد  ة،المنظم

ة المعيارية %( التي تقل بكثير عن القيم20.7) اما قيمته )8X(ة للعبار ختلافمعامل الا تحيث بلغ، لتحقيق ذلكة الواحد

 .الإدارة الاستراتيجيةوعلى مستوى عبارات ة المذكورة للعبارة الإيجابي الأهميةؤكد تمما ، (%50)ة لهذا المؤشر والبالغ
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  الإدارة الاستراتيجيةوصف بعد يوضح  3-6الجدول 

  بعادالأ
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X1 4 3.1 26 19.8 29 22.1 61 46.6 11 8.4 3.37 0.995 29.5 67.4 

X2 0 0.0 4 3.1 35 26.7 74 56.5 18 13.7 3.81 0.703 18.5 76.2 

X3 2 1.5 23 17.6 44 33.6 52 39.7 10 7.6 3.34 0.910 27.2 66.8 

X4 0 0.0 17 13.0 41 31.3 64 48.9 9 6.9 3.50 0.807 23.1 70.0 

X5 1 0.8 19 14.5 46 35.1 54 41.2 11 8.4 3.42 0.868 25.4 68.4 

X6 1 0.8 20 15.3 38 29.0 59 45.0 13 9.9 3.48 0.897 25.8 69.6 

X7 2 1.5 13 9.9 42 32.1 58 44.3 16 12.2 3.56 0.887 24.9 71.2 

X8 0 0.0 6 4.6 24 18.3 57 43.5 44 33.6 4.06 0.839 20.7 81.2 

X9 1 0.8 11 8.4 29 22.1 73 55.7 17 13.0 3.72 0.825 22.2 74.4 

X10 2 1.5 12 9.2 38 29.0 66 50.4 13 9.9 3.58 0.850 23.7 71.6 

X11 1 0.8 12 9.2 26 19.8 73 55.7 19 14.5 3.74 0.847 22.6 74.8 

X12 1 0.8 11 8.4 29 22.1 72 55.0 18 13.7 3.73 0.833 22.3 74.6 

X13 1 0.8 7 5.3 45 34.4 61 46.6 17 13.0 3.66 0.802 21.9 73.2 

X14 1 0.8 9 6.9 31 23.7 70 53.4 20 15.3 3.76 0.824 21.9 75.2 

X15 1 0.8 16 12.2 37 28.2 47 35.9 30 22.9 3.68 0.987 26.8 73.6 

 لالمعد
0.9 10.5 

27.2 
47.9 13.5 

3.63 0.463 12.76 72.5 
11.4 61.4 

  N = 131 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

، %(66.8ي بلغ )ذال )3X(ة كان للعبار والتعين ختيارالاتفاق على مستوى عبارات بعد الاة أن أقل نسب على حين

 ة.على مستوي المنظم ستراتيجيةيشارك الموظفون في إعداد الاعلى أنه التي تنص ، (3.34بلغ ) الوسط الحسابيوب

 :تمكين العاملين ثانياَ: وصف متغير

، التفويض الصلاحياتبكل ة ه المتمثلأبعادوبحسب  تمكين العاملينالمستجيبين تجاه متغير  راءيمثل المحور الحالي وصفاً لآ

 وفق الآتي:الوعلى ، في الفرق العملة المشاركو  العملة بيئ، التمكين النفسي، القرارفي اتخاذ ة المشارك

 :  التفويض الصلاحياتعد وصف بُ .1

 ختلافومعامل الاة والأنحرافات المعيارية والأوساط الحسابية ( إلى التوزيعات التكراري3-7تشير معطيات الجدول )

التي تميل إلى الاتفاق ، التفويض الصلاحياتتجاه بُعد ة الدراسة عين آراءبوصف ة ( والخاصY1-Y5للإجابات تجاه العبارات )
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مضمون  أن المستجيبين متفقون على فراد%( من الأ76.9) إلى أنإذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي  ة،عاليوبمستويات 

 الوسط الحسابيوجاء هذا ب، (%78.2الاتفاق )ة نسب توبلغ، %( غير متفقين مع ذلك11.5)ة هذه العبارات مقابل نسب

التفويض المهندسين ة ممارسعلى ة أولية . مما يعطي دلال(%15.6)تبلغ اختلافومعامل  (0.612) الانحراف المعياري( و3.91)

 .الصلاحيات

بلغ  الوسط الحسابيوب، %(82.2) ي بلغذال (Y3)ة للعبار وه البُعداتفاق على مستوى عبارات هذا ة وكان أعلى نسب 

ة هذه العبارة أهميولتأكيد ، إليّة المهام الموكل أداءفي قدرتي على ة ثقة دارلدى الإ (0.719بلغ ) الانحراف المعياريوب (4.11)

 تحيث بلغ، لتحقيق ذلكة الواحدة للعين (CV) ختلافمعامل الا اختبارإلى استخدام ة نظر المستجيبين لجأت الباحثة من وجه

ؤكد تمما ، (%50)ة لهذا المؤشر والبالغة المعيارية ( التي تقل بكثير عن القيم%17.5ما قيمته ) (Y3)ة للعبار ختلافمعامل الا

 .التفويض الصلاحياتبعد وعلى مستوى عبارات ة المذكورة للعبارة الإيجابي الأهمية

 التفويض الصلاحيات وصف بعديبين  3-7الجدول 
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Y1 1 0.8 9 6.9 22 16.8 45 34.4 54 41.2 4.08 0.961 23.6 81.6 

Y2 1 0.8 13 9.9 18 13.7 69 52.7 30 22.9 3.87 0.906 23.4 77.4 

Y3 1 0.8 4 3.1 9 6.9 82 62.6 35 26.7 4.11 0.719 17.5 82.2 

Y4 1 0.8 9 6.9 9 6.9 84 64.1 28 21.4 3.98 0.794 19.9 79.6 

Y5 4 3.1 32 24.4 18 13.7 49 37.4 28 21.4 3.50 1.166 33.3 70.0 

 المعدل
1.2 10.2 

27.2 
50.2 26.7 

3.91 0.612 15.6 78.2 
11.5 76.9 

  N = 131 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

 الوسط الحسابيوب، %(70.0) ي بلغذال )5Y( للمؤشر وه البُعدهذا اتفاق على مستوى عبارات ة أن أقل نسب على حين

 تفقد بلغ ،الرجوع إلى الرئٌيس المباشرامتلك صلاحٌيات تصحٌح الانحرافات عند وقوعها دون الى  التي تشير، (3.50بلغ )

 (.%33.3ما قيمته )ة لهذه العبار ختلافمعامل الا
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  :في اتخاذ القرار ة المشاركعد وصف بُ .1

 ختلافومعامل الا ،ةوالأنحرافات المعياري ،ةوالأوساط الحسابية ( إلى التوزيعات التكراري3-8تشير معطيات الجدول )

والتي تميل إلى ، في اتخاذ القرارة المشاركتجاه بُعد ة الدراسة عين آراءبوصف ة ( والخاصY6-Y10للإجابات تجاه العبارات )

أن المستجيبين متفقون على  فراد%( من الأ66.9) إلى أنإذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي  ة،عاليالاتفاق وبمستويات 

الوسط وجاء هذا ب، %(75.4الاتفاق )ة نسب توبلغ، %( غير متفقين مع ذلك14.2)ة مضمون هذه العبارات مقابل نسب

ة ممارسعلى ة أولية عطي دلالت. مما (%17.9) تبلغ اختلافومعامل  (0.677) الانحراف المعياري( و3.77) الحسابي

  في اتخاذ القرار.ة المهندسين المشارك

بلغ  الوسط الحسابيوب، %(80.8) ي بلغذال (Y9)ة للعبار وه البُعداتفاق على مستوى عبارات هذا ة أعلى نسب وكان

ة من وجهة هذه العبارة أهميولتأكيد ، بعين الاعتبار قترحاتالميأخذ المسؤول  (0.915بلغ ) الانحراف المعياريوب (4.04)

معامل  تحيث بلغ، لتحقيق ذلكة الواحدة للعين (CV) ختلافمعامل الا اختبارإلى استخدام ة نظر المستجيبين لجأت الباحث

مما يؤكد ، (%50)ة لهذا المؤشر والبالغة المعيارية %( والتي تقل بكثير عن القيم22.6) اما قيمته (Y9)ة للعبار ختلافالا

 .في اتخاذ القرارة بعد المشاركوعلى مستوى عبارات ة المذكورة للعبارة الإيجابي الأهمية

 في اتخاذ القرارة المشارك عدوصف بُيبين  3-8الجدول 
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Y6 3 2.3 14 10.7 34 26.0 53 40.5 27 20.6 3.66 0.997 27.2 73.2 

Y7 0 0.0 11 8.4 26 19.8 60 45.8 34 26.0 3.89 0.888 22.8 77.8 

Y8 1 0.8 8 6.1 21 16.0 59 45.0 42 32.1 4.02 0.894 22.2 80.4 

Y9 2 1.5 8 6.1 16 12.2 62 47.3 43 32.8 4.04 0.915 22.6 80.8 

Y10 3 2.3 43 32.8 27 20.6 35 26.7 23 17.6 3.24 1.158 35.7 64.8 

 المعدل
1.4 12.8 

27.2 
41.1 25.8 

3.77 0.677 17.9 75.4 
14.2 66.9 

  N = 131 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 
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الوسط وب، %(64.8التي بلغت ) )10Y( للمؤشر وه البُعدهذا اتفاق على مستوى عبارات ة أن أقل نسب على حين

معامل  تفقد بلغ ،يستشير المسؤول العامل قبل أن يصدر أي قرار خاص بالعملالى  تشيروالتي ، (3.24بلغ ) الحسابي

 (.%35.7ما قيمته )ة لهذه العبار ختلافالا

  :التمكين النفسيعد وصف بُ .1

 ختلافومعامل الا ،ةوالأنحرافات المعياري ،ةوالأوساط الحسابي ،ة( إلى التوزيعات التكراري3-9تشير معطيات الجدول )

التي تميل إلى الاتفاق  تجاه بُعد التمكين النفسية الدراسة عين آراءبوصف ة ( والخاصY6-Y10للإجابات تجاه العبارات )

مضمون  أن المستجيبين متفقون على فراد%( من الأ80.5) إلى أنإذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي  ة،عاليوبمستويات 

 الوسط الحسابيوجاء هذا ب، (%82.3الاتفاق )ة نسب توبلغ، متفقين مع ذلك%( غير 4.6)ة هذه العبارات مقابل نسب

المهندسين ة ممارسعلى ة أولية . مما يعطي دلال(%12.2) تبلغ اختلافومعامل  (0.503) الانحراف المعياري( و4.12)

  التمكين النفسي.

 الوسط الحسابيوب، %(93.0) ي بلغذال (Y11)ة للعبار وه البُعداتفاق على مستوى عبارات هذا ة وكان أعلى نسب

نظر ة من وجهة هذه العبارة أهميولتأكيد ، لية جدا بالنسبة وظيفتي مهم (0.619بلغ ) الانحراف المعياريوب (4.65بلغ )

معامل  تحيث بلغ، لتحقيق ذلكة الواحدة للعين (CV) ختلافمعامل الا اختبارإلى استخدام ة المستجيبين لجأت الباحث

ؤكد تمما ، (%50)ة لهذا المؤشر والبالغة المعيارية التي تقل بكثير عن القيم%( 13.3) اما قيمته (Y11)ة للعبار ختلافالا

 .بعد التمكين النفسيوعلى مستوى عبارات ة المذكورة للعبارة الإيجابي الأهمية
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 التمكين النفسيوصف بعد يوضح  3-9الجدول 

  أبعاد
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Y11 0 0.0 2 1.5 4 3.1 32 24.4 93 71.0 4.65 0.619 13.3 93.0 

Y12 1 0.8 1 0.8 6 4.6 54 41.2 69 52.7 4.44 0.692 15.6 88.8 

Y13 1 0.8 5 3.8 25 19.1 66 50.4 34 26.0 3.97 0.822 20.7 79.4 

Y14 0 0.0 6 4.6 32 24.4 70 53.4 23 17.6 3.84 0.763 19.9 76.8 

Y15 5 3.8 9 6.9 31 23.7 64 48.9 22 16.8 3.68 0.963 26.2 73.6 

 المعدل
1.1 3.5 

27.2 
43.7 36.8 

4.12 0.503 12.2 82.3 
4.6 80.5 

  N = 131 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

الوسط وب، %(73.6التي بلغت ) )15Y( للمؤشر وهالذي  البُعدهذا اتفاق على مستوى عبارات ة أن أقل نسب على حين

 اما قيمتهة لهذه العبار ختلافمعامل الا تفقد بلغ. العامل عندما ينجز عملا جيداة تقدر المنظمالتي  ،(3.68بلغ ) الحسابي

(26.2%.) 

  العمل:ة وصف بعد بيئ .1

 ختلافومعامل الاة والأنحرافات المعيارية والأوساط الحسابية ( إلى التوزيعات التكراري10-3تشير معطيات الجدول )

التي تميل إلى الاتفاق  ،العملة بيئ تجاه بُعدة الدراسة عين آراءبوصف ة ( والخاصY16-Y20للإجابات تجاه العبارات )

مضمون  أن المستجيبين متفقون على فراد%( من الأ58.9) إلى أنإذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي  ة،عاليوبمستويات 

 الوسط الحسابيوجاء هذا ب، (%72.0الاتفاق )ة نسب توبلغ، %( غير متفقين مع ذلك10.8)ة هذه العبارات مقابل نسب

ة بيئمهندسي ة ممارسعلى ة أولية . مما يعطي دلال%(17.8) تبلغ اختلافومعامل  (0.642) الانحراف المعياري( و3.60)

  .العمل

 الوسط الحسابيوب، %(73.8) ي بلغذال (Y18)ة هي للعبار البُعداتفاق على مستوى عبارات هذا ة أعلى نسب وكان

 شكلاتالمة على العمل بروح الفريق الواحد مواجهة الهيئة إدارتشجيع  (0.814بلغ ) الانحراف المعياريوب (3.69بلغ )

 (CV) ختلافمعامل الا اختبارإلى استخدام ة نظر المستجيبين لجأت الباحثة من وجهة هذه العبارة أهميولتأكيد  ة،التنظيمي
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ة والتي تقل بكثير عن القيم( %22.1ما قيمته ) (Y18)ة للعبار ختلافمعامل الا تحيث بلغ، لتحقيق ذلكة الواحدة للعين

 العمل.ة بيئبعد وعلى مستوى عبارات ة المذكورة للعبارة الإيجابي الأهميةمما يؤكد ، (%50)ة لهذا المؤشر والبالغة المعياري

 العملة بيئوصف بعد يوضح  3-10الجدول 
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Y16 3 2.3 9 6.9 59 45.0 44 33.6 16 12.2 3.47 0.880 25.4 69.4 

Y17 3 2.3 9 6.9 33 25.2 71 54.2 15 11.5 3.66 0.857 23.4 73.2 

Y18 1 0.8 10 7.6 34 26.0 70 53.4 16 12.2 3.69 0.814 22.1 73.8 

Y19 3 2.3 14 10.7 35 26.7 59 45.0 20 15.3 3.60 0.950 26.4 72.0 

Y20 1 0.8 18 13.7 37 28.2 52 39.7 23 17.6 3.60 0.959 26.6 72.0 

 المعدل
1.7 9.2 

27.2 
45.2 13.7 

3.60 0.642 17.8 72.0 
10.8 58.9 

  N = 131 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على الباحثةمن إعداد المصدر: 

الوسط وب، %(69.4التي بلغت ) )16Y( للمؤشر وه البُعدهذا اتفاق على مستوى عبارات ة أن أقل نسب على حين

 اما قيمتهة لهذه العبار ختلافمعامل الا تفقد بلغ ة.التنظيمية بتطوير الثقافة تهتم المنظمالى  والتي تشير، (3.47بلغ ) الحسابي

(25.4%.) 

 ختلافومعامل الا ،ةوالأنحرافات المعياري ،ةوالأوساط الحسابي ،ةإلى التوزيعات التكرارييؤشر ( 3-11الجدول )و

التي تميل ، في الفرق العملة المشارك تجاه بُعدة الدراسة عين آراءبوصف ة ( والخاصY21-Y25للإجابات تجاه العبارات )

 المستجيبين متفقون على فراد%( من الأ72.5) إلى أنإذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي  ة،عاليإلى الاتفاق وبمستويات 

الوسط وجاء هذا ب، %(77.8الاتفاق )ة نسب توبلغ، %( غير متفقين مع ذلك6.1)ة مضمون هذه العبارات مقابل نسب أن

ة ممارسعلى ة أولية . مما يعطي دلال%(13.9) تبلغ اختلافومعامل  (0.541) الانحراف المعياري( و3.89) الحسابي

  .في الفرق العملة المشاركالمهندسين 

 الوسط الحسابيوب، %(86.6) ي بلغذال (Y24)ة للعبار وه البُعداتفاق على مستوى عبارات هذا ة أعلى نسب وكان

ة أهميولتأكيد ، اتقبل النقد من الزملاء واستخدم الملاحظاتهم لتحسين أدائي (0.661بلغ ) الانحراف المعياريوب (4.33بلغ )
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لتحقيق ة الواحدة للعين (CV) ختلافمعامل الا اختبارإلى استخدام ة نظر المستجيبين لجأت الباحثة من وجهة هذه العبار

لهذا المؤشر ة المعيارية عن القيم التي تقل بكثير%( 15.3) اما قيمته (Y24)ة للعبار ختلافمعامل الا تحيث بلغ، ذلك

 في الفرق العمل.ة المشاركبعد وعلى مستوى عبارات ة المذكورة للعبارة الإيجابي الأهميةؤكد تمما ، (%50)ة والبالغ

 في الفرق العملة وصف بعد المشاركيبين  11-3الجدول 

  أبعاد

ت
را

با
لع

ا
 

 ة أتفق بشد أتفق محايد لا أتفق ة لا أتفق بشد

ط 
س

لو
ا

ي
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س

ح
ال

 

ف 
را

ح
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ا

ي
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لا

خت
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سب
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ة 
%

ق
فا
لات

ا
 

 % ت % ت % ت % ت % ت

رك
شا

لم
 ا
ي:

ان
الث

ر 
حو

لم
ا

ة 

ل
عم

 ال
ق

ر
لف
 ا
ي

ف
 

Y21 1 0.8 6 4.6 45 34.4 53 40.5 26 19.8 3.74 0.856 22.9 74.8 

Y22 2 1.5 5 3.8 30 22.9 73 55.7 21 16.0 3.81 0.805 21.1 76.2 

Y23 1 0.8 10 7.6 31 23.7 73 55.7 16 12.2 3.71 0.808 21.8 74.2 

Y24 0 0.0 2 1.5 8 6.1 66 50.4 55 42.0 4.33 0.661 15.3 86.6 

Y25 1 0.8 12 9.2 26 19.8 57 43.5 35 26.7 3.86 0.943 24.4 77.2 

 المعدل
0.8 5.3 

27.2 
49.2 23.4 

3.89 0.541 13.9 77.8 
6.1 72.5 

  N = 131 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

الوسط وب، %(74.2) ي بلغذال )23Y(للمؤشر  وه البُعدهذا اتفاق على مستوى عبارات ة أن أقل نسب على حين

معامل  تفقد بلغ ،وتنفيذهابالمهام ة يشارك أعضاء الفريق في وضع الخطط المتعلقالى  والتي تشير، (3.71بلغ ) الحسابي

 (.%21.8) اما قيمتهة لهذه العبار ختلافالا

 ة متغيرات الدراس بعادلأة الترتيبي الأهميةثالثاً: 

ديريات المفي هندسين الكهربائيين المة عين آراءها على وفق وصف أبعادوة لمتغيرات الدراسة الترتيبي الأهميةيمكن تحديد 

 أبعادكل بعد من لة الخاص ختلافوقيم معامل الا، وذلك استناداً إلى قيم الوسط الحسابي، الكهرباءلتوزيع ة العامة و مديري

ة عالية أهميبمستوى  الإدارة الاستراتيجيةمتغير  إلى أنحيث تشير تلك النتائج ، (3-12وعلى وفق النتائج في الجدول )ة الدراس

جاء  التمكين النفسي البُعدأما متغير تمكين العاملين فان و، (12.76%بلغ ) اختلاف( وبمعامل 3.63) الوسط الحسابيوب

تفويض  بُعدأما و، (12.22%) تبلغ اختلاف( وبمعامل 4.12) الوسط الحسابيوبة عالية أهمي بمستوى الأولىة بالمرتب
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ة المستجيبين إذ بلغ المؤشر الكلي للأوساط الحسابي آراءوذلك بحسب ة جيدة أهميوبمستوى ة الثانية فقد جاء بالمرتب الصلاحيات

 ي: الآتفيمكن تحديدها كة متغيرات الدراس بعادلأة الترتيبي الأهميةأما و، (15.65%) تبلغ اختلاف( وبمعامل 3.91له )

 و تمكين العاملين( الإدارة الاستراتيجيةين )تغيرالم بعادلأة الترتيبي الأهميةيوضح  3-12الجدول 

 البُعد المتغير ت
 الوسط
 الحسابي

 معامل
 % ختلافالا

 ة نسب
 الاتفاق

% 

الترتيب حسب 
  الأهمية

 - 72.5 12.76 3.63   الإدارة الاستراتيجية 1

 العاملين تمكين 2

 ألثاني 78.20 15.65 3.91 تفويض الصلاحيات
 الرابع 75.42 17.94 3.77 في اتخاذ القرارة المشارك

 الأول 82.32 12.22 4.12 التمكين النفسي
 الخامس 72.03 17.84 3.60 العملة بيئ

 الثالث 77.80 13.92 3.89 في الفرق العملة المشارك
 - 77.20 11.35 3.86 المؤشر الكلي

  نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر:  
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 المبحث الثالث

 وفرضياتها ة الدراس أنموذج اختبار

، التأثيرو، علاقاتالها للتعرف على أنموذجإحصائياً وتحليل ة للدراسة والفرعية الفرضيات الرئيس اختباريهدف هذا المبحث إلى  

 على النحو الآتي: ذلك و، الافتراضاتة والتحقق من مدى صح، بين متغيراتهاوالفروقات ، والتباين

 :العلاقاتة فرضي اختبار: أولًا

 ارتباطة توجد علاقه )على أنالتي تنص  العلاقاتة بفرضية والمتصلة الثالثة الرئيسة الفرضي اختبارة في هذه الفقر نحاول

في ة المشارك، تفويض الصلاحيات)في: التي تمثل   تمكين العاملين أبعادو  الإدارة الاستراتيجيةبين  ة إحصائية ذات دلالة معنوي

ة ستخدام معامل الارتباط البسيط والمتعدد بطريقإذ تم ا .((في فرق العملة المشاركو  العملة بيئ، التمكين النفسي، اتخاذ القرار

(pearson) سيتم و ة،ذات البيانات الوصفية للتعرف على الارتباط بين متغيرات الدراسة المناسبة الإحصائية الأدا هدّعب

 وذلك كما يأتي:ة تلك الفرضية التحقق من مدى صح

 : الكليالمؤشر  حسبة علاقال .1

ة وجود علاق (3 - 13في الجدول )ة وحسب المؤشر الكلي الموضحة تحليل الارتباط بين متغيري الدراسنتائج بينت 

الإدارة   متغير بين معامل الارتباطة إذ بلغت قيم ة،تغيرات وعلى مستوى المؤشر وبمستويات عاليتلك المبين ة طردية معنوي

أن هنالك ة تؤكد هذه النتيج إذ، (0.01)ة المستوى المعنوي( وعند **0.560)ة بقيم تمكين العاملين أبعاد الاستراتيجية

ؤدي إلى ت الإدارة الاستراتيجية على ممارساتة اعتماد المهندسين المبحوثة بأن زياد ستنتاجتلازماً بين المتغيرين مما يمكن معه الا

 . تمكين العاملين تحسين

 ة،من التلازم بين متغيري الدراس المعنوية العاليةبأن هنالك مستويات  ستنتاجيمكن للباحث الاة على هذه النتيج بناءو

 .تمكين العاملينها في أسلوبأدى ذلك إلى تحسين  الإدارة الاستراتيجية ه كلما زاد ممارسات إلى أنمما يشير 
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 :الجزئيسب المؤشر بحة علاقال .1

كل  تمكين العاملين أبعادو  الإدارة الاستراتيجية وعلى مستوى ة للعلاقات بين متغيرات الدراسجل فهم أوسع أمن 

ة وموجبة ارتباط معنوي اتوجود علاق( تشير إلى 3-13وبحسب المؤشر الجزئي فأن النتائج في الجدول )ة ومجتمعة منها منفرد

حيث  العملة بيئو  الإدارة الاستراتيجيةمعامل ارتباط بين  ة قيموأعلى ، تمكين العاملين أبعادو  الإدارة الاستراتيجية بين 

 وكما موضح في الجدول أدناه.ة معنوية طردية ( علاق0.634كانت قيمتها )

 ة ومجتمعة منفردة بين متغيرات الدراسة العلاقيوضح  3-13الجدول 

 ستقلالمتغير الم

 
 المعتمدالمتغير 

 Y الإدارة الاستراتيجية

 معاملة قيم

 ارتباط بيرسون
 ة الجدولية القيم

 ة الدلال
0.05 0.01 

 أبعاد
تمكين 
 العاملين

X 

 0.224 0.172 0**317. تفويض الصلاحيات
ة طردية توجد علاق
 ة معنوي

 0.224 0.172 0**422. في اتخاذ القرارة المشارك
ة طردية توجد علاق
 ة معنوي

 0.224 0.172 0**314. التمكين النفسي
ة طردية توجد علاق
 ة معنوي

 0.224 0.172 0**634. العملة بيئ
ة طردية توجد علاق
 ة معنوي

 0.224 0.172 0**335. في فرق العملة المشارك
ة طردية توجد علاق
 ة معنوي

 0.224 0.172 0**560. (العاملين تمكين) المؤشر الكلي
ة طردية توجد علاق
 ة معنوي

  

 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

 (Sig.≤ 0.01)ة الاحتمالية عندما تكون القيمة عالية العنويالم **
  N= 131                     (Sig.≤ 0.05)ة الاحتمالية عنوي عندما تكون القيمالم *
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ة تحليل العلاقات بين متغيرات الدراسنتائج ة بذلك فإن نتائج تحليل العلاقات على المستوى الجزئي تدعم وبقوو

ذات ة معنوية توجد علاق)ه على أنوالتي تنص ة الثالثة الرئيسة الفرضي قبول وعليه يتم، على المستوى الكلي والعامة الرئيس

  .(تمكين العاملين أبعادو  الإدارة الاستراتيجية بين ة إحصائية دلال

 :ة ثانياً: تحليل التأثير بين متغيري الدراس

على المستوى  الإدارة الاستراتيجية المستقلفي المتغير  تمكين العاملين أبعادة المتمثل المعتمديستعرض هذا المحور تحليل تأثير المتغير  
 (Regression Coefficient) نحدارومتفرعاتها تم استخدام معامل الإة الرابعة الرئيسة الفرضي ختبارلاو، والجزئي يالكل

للتعرف على التأثير بين متغيرات ة المناسبة الإحصائي تاوالأد اكونه (Stepwise)ة بطريق والمتعدد (Enter)ة البسيط بطريق
 تلك الفرضيات وذلك كما يأتي:ة إذ سيتم التحقق من مدى صح، هاأبعادوة الدراس

 :البسيط نحدارالإليل تح .1

الإدارة  المستقلتغير مفي  تمكين العاملين أبعادة المتمثل المعتمدالمتغير البسيط للتعرف على تأثير  نحدارتم استخدام تحليل الإ
 الآتي:( إلى 3-14في الجدول )ة الموضحتشير نتائج التحليل وعلى المستوى الكلي لتلك المتغيرات حيث  الاستراتيجية

 (الإدارة الاستراتيجية ) المستقلالمستجيب أو في المتغير  (تمكين العاملين أبعادة المتمثل) المعتمدوجود تأثير معنوي للمتغير أ. 

ة ( وهي أقل بكثير من قيم0.000)ة المحسوب (P-Value)ة مستوى المعنوية إذ بلغت قيم، وعلى مستوى المؤشر الكلي

( كانت 59.003)ة والبالغة المحسوب (F)ة ويدعم ذلك أن قيم، (0.05)ة الذي اعتمدته الدراسالافتراضي ة مستوى المعنوي

 (.0.05التأثير وعند مستوى )ة ( مما يشير إلى معنوي129، 1)ة وبدرجات حري (3.915)ة والبالغة من قيمتها الجدولي أكبر

 الإدارة الاستراتيجيةتمكين العاملين في متغير   أبعادلمتغير ة التأثيرية بوجود العلاق ستنتاجيمكن الاة واستناداً إلى هذه النتيج

 الإدارة الاستراتيجيةمن  ة تمكين العاملين يؤثر في تطبيق مستويات عالي أبعادعلى ة اعتماد المهندسين المبحوث إلى أنوالذي يشير 

 وتشير نتائج التحليل على المستوى الكلي إلى الآتي:لديهم، 

قدار بم الاستراتيجيللتجديد ( أن هناك ظهوراً 343.1)ة والبالغ )0B( الثابتة قيم تبين أن نحدارالإة في ضوء معادل -

الإدارة  بأن ة للصفر. وعليه يمكن تفسير هذه النتيجة مساويتمكين العاملين  أبعادة ( وذلك عندما تكون قيم1.343)

 . تمكين العاملين أبعادمن ممارسات ة تستمد خصائصها وبمستويات عالي الاستراتيجية
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تمكين  أبعاد( في متغير 1)واحد تغيراً مقداره  على أنة وهي دلال( .5920) بلغتفقد  )1B(الميل الحدي ة أما قيم -

ة وهو تغير كبير يمكن الاستناد عليه في تفسير العلاق ،الإدارة الاستراتيجية ( في 0.592إلى تغير مقداره )العاملين يؤدي 

 .الإدارة الاستراتيجية  المستقلفي المتغير  تمكين العاملين المعتمد أبعاد اللمتغير ة التأثيري

 الإدارة الاستراتيجية في  دث%( من التغير الذي يح31.4ما نسبته ) إلى أنتشير التي ( 0.314بلغت )فقد  )2R(ة قيم أما -

، %(31.4للمتغير المستقل فيما يحدث للمتغير المستجيب بلغت )ة التفسيرية أي أن القيم، تمكين العاملين أبعادإلى  يعود

 نموذجفي الأة غير مضمن أخرىة عوامل تأثيريتعود ل %(69.6)ة والبالغة المتبقية التأثيرية النسب إلى أنة تشير هذه النتيجو

 ة.الحالية دراسالفي  دالافتراضي الذي أعتم

 على المستوى الكلي الإدارة الاستراتيجيةتمكين العاملين في  أبعادتأثير يبين  3-14الجدول 

 ستقلالمتغيرالم 

 

 عتمدالمتغير الم

  الاستراتيجيةالإدارة 

 0B 1Β F-test 2R -الثابت

 تمكين العاملين أبعاد

1.343 

t(4.491) 

Sig.(0.000) 

0.592 

t(7.681) 

Sig.(0.000) 

59.003 

Sig.(0.000) 
31.4% 

 ).131N=  3.915 ) =129 ,1;0.05(F  )0.05≤ Sigة الاحتمالية عندما تكون القيمة عاليالة عنويالم **
 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على الباحثةمن إعداد المصدر: 

  :على المستوى الجزئي نحدارتحليل الإ .1

لإدارة باوالمتمثل ة كافالمتغير المعتمد  تمكين العاملين في أبعادو ،المتغير المستقل بعادلأ التأثير مستويات على التعرف بهدف

)التأثير(  نحدارنماذج للإة التحليل عن وجود عد أفصحت نتائج البسيط الخطي نحدارالإ تحليل إلى اللجوء تم فقد الاستراتيجية

 :وكالآتي (3-15) الجدول فية الموضح

 :تفويض الصلاحيات -1

شير معطيات الجدول )   صلاحيات في    إلى أن (3-15ت ستراتيجية هناك تأثيرا معنوياً تفويض ال ( F)ة دعمه قيمت ،الإدارة الا

ــوب ــتوى المعند ة عنويالمة قيمال( وهي 14.437)ة المحس ــر، (0.05عنوي )المس ــبته R2معامل التحديد ) توقد فس ( ما نس
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، أخرى( فتعود إلى متغيرات 89.9%)ة والبالغة المتبقية أما النسب و ،الإدارة الاستراتيجية ( من التباين الحاصل في   %10.1)

شير  0.240( قد بلغت )1)ة أن قيموكذلك  صلاحيات بوحد    إلى أن( وهي ت صل في تفويض ال يؤدي ة واحدة التغير الحا

المستوى عند ة معنوية ( بأنها قيم3.800)ة ( المحسوبt)ة ويستدل من قيم، (0.240إلى تغير في التجيدد الاستراتيجي بمقدار )

شير قيم ، (0.05) المعنوي ستراتيجية ( إلى وجود  0Bالثابت )ة وت تفويض ة كانت قيم ( حتى لو2.689بمقدار ) الإدارة الا

 الصلاحيات صفراً.

 في اتخاذ القرار :ة المشارك -2

ة قيم ويدعمه ،الإدارة الاستراتيجية  في اتخاذ القرار فية المشارك معنوياً تأثيرا هناك إلى أن (3-15الجدول ) معطيات تشير 

(F )التحديد معامل تفسر وقد، (05.0) عنويالم ستوىالم عندة معنوية قيم وهي( 437.14)ة المحسوب (2R )نسبته ما 

، أخرى متغيرات إلى فتعود( 82.2)%ة والبالغة المتبقية النسب أماو ،الإدارة الاستراتيجية  في الحاصل التباين من( 17.8)%

 إلى يؤدية واحدة بوحد في اتخاذ القرارة المشارك في الحاصل التغير إلى أن تشير وهي( 289.0) بلغت قد( 1)ة قيم أنو

 ستوىالم عندة معنوية قيم بأنها( 12.143)ة المحسوب( t)ة قيم من ويستدل، (0.289) بمقدار الإدارة الاستراتيجية  في تغير

ة المشاركة قيم كانت لو حتى( 538.2) بمقدار الإدارة الاستراتيجية  وجود إلى( 0B) الثابتة قيم وتشير، (05.0) عنويالم

 صفراً في اتخاذ القرار

 النفسي :التمكين -3

ــير  ــي معنوياً تأثيرا هناك إلى أن (3-15الجدول ) معطيات تش ــتراتيجية  في لتمكين النفس ( F)ة قيم دعمهتو ،الإدارة الاس

 نســبته  ما( 2R) التحديد فســرت معامل  وقد، (05.0) المســتوى المعنوي  عندة معنوية قيم وهي( 138.14)ة المحســوب 

، أخرى متغيرات إلى فتعود( 90.1)%ة والبالغة المتبقية النســب أماو ،الاســتراتيجيةالإدارة   في الحاصــل التباين من( 9.9)%

شير  وهي( 0.289) بلغت قد( 1)ة قيم وأن صل  التغير إلى أن ت سي  في الحا   في تغير إلى يؤدية واحدة بوحد التمكين النف

ستراتيجية  ستدل ، (0.289) بمقدار الإدارة الا سوب ( t)ة قيم من وي ستوى المعنوي  عندة معنوية قيم بأنها( 3.760)ة المح  الم
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شير ، (0.05)  التمكين النفسي ة قيم كانت لو حتى( 2.437) بمقدار الإدارة الاستراتيجية   وجود إلى( B) الثابتة قيم وت

 .صفراً

 العمل :ة بيئ-4

ة المحسوب( F)ة قيم ويدعمه ،الاستراتيجيةالإدارة   في العملة بيئ معنوياً تأثيرا هناك إلى أن (3-15) الجدول معطيات تشير

 من( 2.40)% نسبته ما( 2R) التحديد فسرت معامل وقد، (05.0) المستوى المعنوي عندة معنوية قيم وهي( 192.86)

 قد( 1)ة قيم وأن، أخرى متغيرات إلى فتعود( 59.8)%ة والبالغة المتبقية النسب أما ،الإدارة الاستراتيجية  في الحاصل التباين

 بمقدار الإدارة الاستراتيجية  في تغير إلى يؤدية واحدة بوحد العملة بيئ في الحاصل التغير إلى أن تشير وهي( 0.457) بلغت

 الثابتة قيم وتشير، (0.05) المستوى المعنوي عندة معنوية قيم بأنها( 9.318)ة المحسوب( t)ة قيم من ويستدل، (0.457)

(0B )صفراً العملة بيئة قيم كانت لو حتى( 981.1) بمقدار الاستراتيجيةالإدارة وجود   إلى. 

 :في فرق العملة المشارك -4

ة قيم ويدعمه ،الإدارة الاستراتيجية  في في فرق العملة المشارك معنوياً تأثيرا هناك إلى أن (3-15) الجدول معطيات تشير

(F )التحديد فسرت معامل وقد، (05.0) المعنويالمستوى  عندة معنوية قيم وهي( 291.16)ة المحسوب (2R )نسبته ما 

 وأن، أخرى متغيرات إلى فتعود( 88.8)%ة والبالغة المتبقية النسب أما ،الإدارة الاستراتيجية  في الحاصل التباين من( 11.2)%

  في تغير إلى يؤدية واحدة بوحد في فرق العملة المشارك في الحاصل التغير إلى أن تشير وهي( 0.286) بلغت قد( 1)ة قيم

 المستوى المعنوي عندة معنوية قيم بأنها( 4.036)ة المحسوب( t)ة قيم من ويستدل، (0.286) بمقدار الإدارة الاستراتيجية

في فرق ة المشاركة قيم كانت لو حتى( 513.2) بمقدار الإدارة الاستراتيجيةوجود   إلى( 0B) الثابتة قيم وتشير، (05.0)

 .صفراً العمل

  الإدارة الاستراتيجيةفي تمكين العاملين  أبعادتأثير يبين  3-15الجدول 

 ستقلالمتغيرالم 

 

 المعتمدالمتغير 

  الإدارة الاستراتيجية

 0B  1Β F-test 2R -الثابت
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تمكين  أبعاد

 العاملين

 تفويض الصلاحيات

2.689 

t(10.761) 

Sig.(0.000) 

0.240 

t(3.800) 

Sig.(0.000) 

14.437 

Sig.(0.000) 

10.1

% 

في اتخاذ ة المشارك

 القرار

2.538 

t(12.143) 

Sig.(0.000) 

0.289 

t(5.290) 

Sig.(0.000) 

27.979 

Sig.(0.000) 

17.8

% 

 التمكين النفسي

2.437 

t(7.643) 

Sig.(0.000) 

0.289 

t(3.760) 

Sig.(0.000) 

14.138 

Sig.(0.000) 
9.9% 

 العملة بيئ

1.981 

t(11.050) 

Sig.(0.000) 

0.457 

t(9.318) 

Sig.(0.000) 

86.192 

Sig.(0.000) 
40.2% 

في فرق ة المشارك

 العمل

2.513 

t(9.027) 

Sig.(0.000) 

0.286 

t(4.036) 

Sig.(0.000) 

16.291 

Sig.(0.000) 

11.2

% 

 

 ).N= 3.915 ) =129,1;0.05(F  )0.05≤ Sig 131ة الاحتمالية عندما تكون القيم المعنوية العالية **
 نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

 

 ذو معنوي تأثير ه "يوجدعلى أنالتي تنص ة الثالثة الرئيسة فرضي فأنه يمكن القول بقبول نحداروتأسيساً على نتائج تحليل الإ 

 ." الإدارة الاستراتيجية  فية تمكين العاملين البشري أبعاد لعدد من 0.05عند مستوى ة احصائية دلال

 :التباينة فرضي اختبارثالثاً: 

 One)التباين تم اللجوء إلى استخدام معامل التباين الأحادي ة بفرضية والمسماالثالثة ة الرئيسة الفرضي ختبارلا

Way ANOVA) ،يتم قبول حيث ، هاأبعادوة للتعرف على الفروق بين متغيرات الدراسة المناسبة الإحصائية لكونه الأدا

 وكما يأتي:، (0.05)ة التباين لغاية الخطأ الإحصائي لمعنوية قيم

( إلى تحليل التباين الأحادي والمتصل بمدى وجود فروق ذات 3-16يشير الجدول ) على المستوى الكلي: ختبارالا -1

 ة.الدراس المستجيبين آراءوبحسب تمكين العاملين  أبعاديمكن أن تعزى لمتغير  الإدارة الاستراتيجية لمتغير ة إحصائية دلال

وأن هذه  الإدارة الاستراتيجية في متغير ة إحصائية ذات دلالة على وجود فروق معنوي ختباروقد دلت نتائج هذا الا

( 3.025)ة المحسوب (F)معامل التباين ة وبلغت قيم ،المستجيبين آراءوبحسب تمكين العاملين  أبعادالفروق تعزى إلى 
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محسوب ة ( وبمستوى دلال40، 90)ة ( وبدرجات حري1.528)ة والبالغة معنوياً بمقارنتها بقيمتها الجدولية وهي دال

تبعاً لتباين  الإدارة الاستراتيجية ة تتباين في عملية المدروس الدوائر(. ومعنى ذلك أن 0.001الذي بلغت قيمته )

 في بيئتها. ة لأنشطتها المختلففي أثناء أدائها تمكين العاملين  أبعادتركيزها على 

 

 

 

 مؤشر التباين الأحادي على المستوى الكلييبين  3-16الجدول 

 مصدر التباين المتغير
مجموع 
 المربعات

درجات 
 ة الحري

متوسط 
 المربعات

 Fة قيم
 ة المحسوب

-Pة قيم

Value 

الإدارة  
  الاستراتيجية

 0.399 40 15.95 بين المجموعات

 0.132 90 11.86 المجموعاتداخل  0.000 3.025

   130 27.82 المجموع

  90,40,0.05(F )(=131N=،1.528) نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

  على المستوى الجزئي: ختبارالا -1

 الإدارة الاستراتيجية وبين تمكين العاملين  أبعادعد من بين كل بُ ختبارالا إجراءلتعزيز التحليل حسب المؤشر الكلي تم 

 ة،الدراسة لدى عين لإدارة الاستراتيجيةباتسهم بأقل أو بأعلى مستوى في إحداث التباين  بعادللتعرف على أي من تلك الأ

يمكن أن تعزى  للتجديد الاستراتيجية إحصائية ذات دلالة ( إلى وجود فروق معنوي3-17حيث تشير النتائج في الجدول )

 التي بلغت (P-Value)ة المحسوبة لكل بعد منها. ويستدل من قيم مستوى المعنوية منفردة وبصورتمكين العاملين  أبعادإلى 

، في اتخاذ القرارة المشاركو، لكل من بعد تفويض الصلاحيات (0.006)و (0.000)، (0.006)، (0.004)، (0.000)

 لفرضياة مستوى المعنوية التي كانت أقل من قيموعلى التوالي  في فرق العملة المشاركو العملة بيئو، التمكين النفسيو

، (2.897) التوالي والتي بلغت علىة المحسوب (F)معامل التباين ة الفروق قيمة معنوي ويدعم (.0.05)ة والبالغة للدراس
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(. 1.580)ة والبالغة الجدولي (F)ة مقارنتها بقيممعنوياً عند ة وجميعها دال (1.975)و  (5.225)، (2.009)، (2.099)

 العملة بيئنجد أن بعد  (F)و  (P-Value) في هذا التحليل ولكل منة المذكورة وبالرجوع إلى قيم المؤشرات الإحصائي

وكانت  ة،المدروسة وللعين الإدارة الاستراتيجيةب ة الفروق المعنوي ظهورإسهاماً في  بعادهي أكثر الأفي اتخاذ القرار ة المشارك

 . هي الأقل إسهاماً في ذلك وبحسب معطيات التحليل في فرق العملة المشاركبعد 

 

 

 مؤشر التباين الأحادي على المستوى الجزئييبين  3-17الجدول 

  90,40,0.05(F )(=131N=،801.5) نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

 مصدر التباين المتغير
مجموع 
 المربعات

درجات 
 ة الحري

متوسط 
 المربعات

F 

 ة المحسوب
-Pة قيم

Value  

 تفويض الصلاحيات
 0.76 29 22.09 بين المجموعات

 0.26 101 26.56 داخل المجموعات 0.000 2.897

  130 48.66 المجموع

 في اتخاذ القرارة المشارك

 0.77 29 22.39 بين المجموعات

 0.37 101 37.15 داخل المجموعات 0.004 2.099

  130 59.53 المجموع

 التمكين النفسي

 0.42 29 12.03 بين المجموعات

 0.21 101 20.85 داخل المجموعات 0.006 2.009

  130 32.88 المجموع

 العملة بيئ

 1.11 29 32.19 بين المجموعات

 0.21 101 21.45 داخل المجموعات 0.000 5.225

  130 53.64 المجموع

 في فرق العملة المشارك

 0.48 29 13.78 بين المجموعات

 0.24 101 24.31 المجموعاتداخل  0.007 1.975

  130 38.10 المجموع
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 في ة المبحوث الدوائره "تتباين على أنوالتي تنص لثالثة اة الرئيسة فأنه يمكن قبول الفرضية وتأسيساً على نتائج التباين السابق

 ".تمكين العاملين أبعادعدد من تبعاً لتباين مستويات تركيزها على  الإدارة الاستراتيجية
 

 الفروقات:ة فرضي اختباررابعاً: 

تبعاً ة للتعرف على الفروقات بين متغيرات الدراس (Independent – Samples t-Test) اختبارتم استخدام 

التباين باتجاه واحد أو التباين الأحادي  اختبارالتي تتكون من فئتين فقط مثل الجنس. كما تم استخدام ة للسمات الشخصي

(One - Way ANOVA) التي تتكون ة تبعاً للسمات الشخصية بين متغيرات الدراسة للتعرف على الفروقات الإحصائي

 ات تشير إلى الآتي:ختبارئج هذه الامن أكثر من فئتين كالعمر والمؤهل العلمي وغيرها. وعليه فإن نتا

 الجنس: ة الفروقات حسب سم .1

الجنس تجاه متغيرات ة للتعرف على الفروقات بين فئات سم (Independent – Samples t-Test) اختبارتم اعتماد  

ة المحسوب (t)قيم  إلى أن( 3-18وتظهر نتائج التحليل في الجدول )(. ناثكونها تتكون من فئتين فقط )الذكور والإة الدراس

 لة ( المحسوبt)ة وقيم، (129)ة حرية ( بدرج1.979)ة البالغة تقل من قيمتها الجدولي (0.178)ة البالغتمكين العاملين  أبعاد

ة وبدلال، (129)ة حرية ( وبدرج1.979)ة البالغة والتي كانت تقل عن قيمتها الجدولي (0.432)ة البالغ الإدارة الاستراتيجية

( للذكور 3.64و)، تمكين العاملين أبعادلدى متغير  ناث( للإ3.85( للذكور و)3.86والتي بلغت )ة المتوسطات الحسابيقيم 

 آراءبين ة إحصائية ذات دلالة ات معنويوجود فروق عدم مما يشير إلى ،الإدارة الاستراتيجية لدى متغير  ناث( للإ3.61و)

ويمكن  ة.العين أفرادالجنس بين ة سم ختلافتبعاً لا الإدارة الاستراتيجيةتمكين العاملين و  أبعادتجاه كل من متغير ة الدراسة عين

 أكبروعلى التوالي وهي  (0.667، 0.859والتي بلغت ) (P-Value)ة المحسوبة تأكيد ذلك من خلال قيم مستوى المعنوي

والتي ة الفروقات تجاه متغيرات الدراسة عدم معنوي وهذا يدل على، (0.05)ة والبالغة الافتراضي للدراسة من مستوى المعنوي

 الجنس.ة يمكن أن تعزى لسم

 الجنسة الفروقات حسب سميبين  3-18الجدول 
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 الانحراف المعياري المتوسطات ة فئات المقارن ة متغيرات الدراس
 tة قيم

 P-Value ة المحسوب

تمكين  أبعاد
 العاملين

 0.487 3.86 (65الذكور )
 0.388 3.85 (66) ناثالإ 0.859 0.178

الإدارة  
  الاستراتيجية

 0.542 3.64 (65الذكور )
 0.372 3.61 (66) ناثالإ 0.667 0.432

 t)0.05;129(=979.1 ينتائج التحليل الاحصائ بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

 

  العمر:ة الفروقات حسب سم .1

وجود  عدمُ العمرة بتحليل التباين الأحادي للتعرف على الفروقات حسب سمة والمتصل( 3-19تبين من النتائج في الجدول ) 

ة الجدولية ( أقل من القيم1.190)ة المحسوب (F)قيم  إذ إن ،الإدارة الاستراتيجية  تغيرالمتجاه ة المبحوثة العينبين ة فروقات معنوي

 الفرضية من مستوى المعنوي أكبروهي ، (0.316)( تساوي P-Value)ة وقيم، (127، 3)ة حرية ( وبدرج2.676)

 الإدارة الاستراتيجية تجاه ة الدراسة عين آراءبين ة إحصائية مما يؤكد عدم وجود فروق ذات دلال، (0.05)ة والبالغة للدراس

-P)ة لكون قيمة معنويتوجد فروقات  إنهتمكين العاملين ف بعادلأة أما بالنسبو ،ةالعين أفرادالعمر بين ة سم ختلافتبعاً لا

Value (0.05)ة والبالغة للدراس الفرضية مستوى المعنوي( أقل من. 

 العمرة الفروقات حسب سميوضح  3-19الجدول 

 مجموع المربعات ة متغيرات الدراس
درجات 

 ة الحري
متوسط 
 المربعات

 Fة قيم
 ة المحسوب

مستوى 
 ة الدلال

 تمكين العاملين أبعاد
 5150. 3 1.544 بين المجاميع

 1840. 127 23.381 داخل المجاميع 0.043 2.796
  130 24.925 المجموع

  الإدارة الاستراتيجية 
 2540. 3 7610. بين المجاميع

 2130. 127 27.059 داخل المجاميع 0.316 1.190
 5150. 130 27.819 المجموع
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  (131N=،0.05(F ،3،2.676=)127) نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 

 : التحصيل الدراسية الفروقات حسب سم .1

تجاه  التحصيل الدراسيللتعرف على الفروقات بين فئات  (Independent – Samples t-Test) اختبارتم اعتماد  

 إلى أن( 3-20وتظهر نتائج التحليل في الجدول )(. الماجستيرو البكالوريوسكونها تتكون من فئتين فقط )ة متغيرات الدراس

، (129)ة حرية ( بدرج1.979)ة البالغة تقل من قيمتها الجدولي (0.378)ة البالغتمكين العاملين  أبعادة المحسوب (t)قيم 

ة ( وبدرج1.979)ة البالغة التي كانت تقل عن قيمتها الجدولي (0.350)ة البالغ الإدارة الاستراتيجية لة ( المحسوبt)ة وقيم

 أبعادلدى متغير  للماجستير( 3.56و) لبكالوريوسل( 3.63التي بلغت ) ةقيم المتوسطات الحسابية وبدلال، (129)ة حري

وجود  عدم مما يشير إلى ،الإدارة الاستراتيجية لدى متغير  للماجستير( 3.91و) لبكالوريوسل( 3.85و)، تمكين العاملين

تبعاً  الإدارة الاستراتيجيةتمكين العاملين و  أبعادتجاه كل من متغير ة الدراسة عين آراءبين ة إحصائية ذات دلالة ات معنويفروق

 (P-Value)ة المحسوبة ويمكن تأكيد ذلك من خلال قيم مستوى المعنوي ،ةالعين أفرادبين التحصيل الدراسي ة سم ختلافلا

مما يؤكد ، (0.05)ة والبالغة الافتراضي للدراسة من مستوى المعنوي أكبروعلى التوالي وهي  (0.727، 0.706التي بلغت )

 ختلافتبعاً لا تمكين العاملين والتجديد أبعادتجاه كل من متغيرات ة الدراسة عين آراءبين ة إحصائية عدم وجود فروق ذات دلال

 ة.العين أفرادالمؤهل العلمي بين ة سم

 الدراسيالتحصيل الفروقات حسب يوضح  3-20الجدول 

 الانحراف المعياري المتوسطات ة فئات المقارن ة متغيرات الدراس
 tة قيم

 P-Value ة المحسوب

تمكين  أبعاد
 العاملين

 البكالوريوس
(124) 3.63 0.469 

0.378 0.706 
 0.350 3.56 (7) الماجستير

الإدارة  
  الاستراتيجية

 البكالوريوس
(124) 3.85 0.441 

0.350 0.727 
 0.394 3.91 (7) الماجستير

 t)0.05;129(=979.1 ينتائج التحليل الاحصائ بالاعتماد على من إعداد الباحثةالمصدر: 
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 : ة الاجمالية عدد السنوات الخدمالفروقات حسب  .1

ة الخدمعدد السنوات بتحليل التباين الأحادي للتعرف على الفروقات حسب ة ( والمتصل3-21تبين من النتائج في الجدول ) 

إذ  ،الإدارة الاستراتيجيةتمكين العاملين و  أبعادتجاه كل من متغيرات ة المبحوثة العينبين ة وجود فروقات معنوي عدمُ ةالاجمالي

ة البالغة التي كانت تقل عن قيمتها الجدولي ( على التوالي1.025، 1.906لكل منها قد بلغت )ة ( المحسوبFقيم ) إن

( 0.397، 0.114( والتي بلغت )P-Value)ة المحسوبة قيم مستوى المعنوية وبدلال، (126، 4)ة حرية ( وبدرج2.444)

ة مما يؤكد عدم وجود فروق ذات دلال، (0.05)ة البالغة الافتراضي للدراسة من مستوى المعنوي أكبرعلى التوالي وهي 

عدد السنوات  ختلافتبعاً لا الإدارة الاستراتيجيةتمكين العاملين و  أبعادتجاه كل من متغيرات ة الدراسة عين آراءبين ة إحصائي

 ة.العين أفرادبين ة الاجمالية الخدم

 ة الاجمالية عدد السنوات الخدمسب بحالفروقات يوضح  3-21الجدول 

 مجموع المربعات ة متغيرات الدراس
درجات 

 ة الحري
متوسط 
 المربعات

 ة المحسوب Fة قيم
مستوى 

 ة الدلال

 تمكين العاملين أبعاد
 355. 4 1.422 بين المجاميع

 187. 126 23.504 داخل المجاميع 0.114 1.906

 - 130 24.925 المجموع

  الإدارة الاستراتيجية 
 219. 4 877. بين المجاميع

 214. 126 26.942 داخل المجاميع 0.397 1.025
 - 130 27.819 المجموع

 (131N=،0.05(F ،4،4442.=)612) نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد على الباحثةمن إعداد المصدر: 

تبين عدم وجود ة العين فرادلأة تبعاً للسمات الشخصية بين متغيرات الدراسة وتأسيساً على نتائج تحليل الفروقات السابق 

ة يكون مصدرها السمات الشخصي حيث .الاستراتيجيةالإدارة تمكين العاملين و  أبعادفي كل من متغيرات ة فروقات معنوي

ة إحصائية ذات دلالة ه "توجد فروقات معنويعلى أنالتي تنص ة السادسة الرئيسة وعليه يتم رفض الفرضي، المستجيبين فرادللأ
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ه على أنالتي تنص ة البديلة " وقبول بالفرضية سماتهم الشخصي ختلافتبعاً لاة تجاه متغيرات الدراسة المبحوث المستشفياتلدى 

 .(ةسماتهم الشخصي ختلافتبعاً لاة تجاه متغيرات الدراسة المبحوثة العينلدى ة إحصائية ذات دلالة )لا توجد فروقات معنوي

 

 

 

 

 

 لفصل الرابعا

وبناءً  ة.وردت في مخطط الدراسو ،ةوالفرعية من المتغيرات الرئيسة في تشخيص وتحليل مجموعة منهجية محاولة عرضت الدراس

التي قدمتها ة والدراسات المستقبلي والتوصيات اتستنتاجهم الاأيعرض الفصل الحالي ، من نتائج إليهعلى ما تم التوصل 

 هما:و ،وذلك من خلال مبحثينة الدراس

 

 ات ستنتاجالا:  الأولالمبحث 

 ة والدراسات المستقبلي المقترحاتالمبحث الثاني : 
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 الأولالمبحث 

 ات ستنتاجالا

في ترسيخ تمكين العاملين لدى ة كبيرة أهميله  ستراتيجيةمفهوم الا على أنة الدراسة اتفاق عينة الدراس نتائجبينت  .1

وأشراكهم ، مأعماله أداءتعمل على منح مزيد من الصلاحيات واتاحتها لهم في ة حيث ان المديرية المهندسين بالمديري

  .والعمل بروح فريق العمل، لادائهاة الكافية ومنحهم الثق، مأعمالهبة عمليات اتخاذ القرارات ذات العلاق

تمكين العاملين بـ  الإدارة الاستراتيجيةبين مفهوم ة موجبة طردية ارتباطية اوضحت نتائج التحليل الى وجود العلاق .1

من ة مناسبة مساحة واتاحة بكفألهم ة المهام الموكل أداءفي قدرات العاملين على ة المديرية الذى يشير الى ثق الأمر

 .مأعمالهالمناسب لانجاز  سلوبللعاملين في تحديد الأة الحري

ة ومشارك الإدارة الاستراتيجيةبين مفهوم ة وقوية موجبة طردية ارتباطية اوضحت نتائج التحليل الى وجود العلاق .1

رائهم آوعلى ابداء ة العاملين على المشاركتعمل على دعم وتشجيع ة دارالعاملين في اتخاذ القرارات من حيث ان الإ

  .مأعماله داءفي تخطيط وتنفيذ العمل وتوفير ما يلزم من المعلومات لأ
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والتمكين النفسي  الإدارة الاستراتيجيةبين مفهوم ة موجبة طردية ارتباطية وبينت نتائج التحليل الى وجود العلاق .1

ة وبتقدير المديري، والابتكار إبداعالعاملين بأنفسهم وتشجيعهم على ة المديرية الثقة من خلال زيادة للعاملين بالمديري

 . م وتحفيزهم ودعمهمأعمالهللعاملين عند انجاز 

وما  الإدارة الاستراتيجيةبين مفهوم ة وقوية موجبة طردية ارتباطية كما اوضحت نتائج التحليل الى وجود العلاق .1

ة بتطوير الثقافة حيث تهتم الشركة من موارد بشرية على ما تملكه المديرية ومحافظة عمل جاذبة من بيئة توفره المديري

 . بها وتشجع العاملين على النمو والتحسين المستمر والتعليم الذاتية الخاصة التنظيمي

ة ركومشا الإدارة الاستراتيجيةبين مفهوم ة وقوية موجبة طردية ارتباطية وضحت نتائج التحليل الى وجود العلاقأ .1

 إلى أنتشكيل فرق العمل في حل المشكلات التي تواجههم بما يؤدي ة العاملين في فرق العمل من خلال دعم المديري

 ة.بين أعضاء جماعات العمل داخل المديرية تسود الثق

 

 المبحث الثاني

 ةوالدراسات المستقبلي المقترحات

 : تتمثل أهم التوصيات في الأتي ة،من واقع النتائج الدراس

واستغلال قدراتهم  ة،المديرية ومشاركتهم بشكل فعّال في جميع أنشط عاملينتعزيز وتفعيل دور الة ينبغي على المديري -1

ها أهدافوتحقيق ة في بناء استراتيجياتها المستقبلية من خبراتهم المتراكمة ستفادويساهم في الاة المديرية بما يعزز مصلح

 . ستراتيجيةالا

من تأثيراتها في ة ستفادوذلك للا ة،والعالمية المحلية أن تتابع التغيرات التي تحدث في البيئة المديرية إدارينبغي على  -1

المناسب  سلوبلهم في تحديد الأة حرية مساحة من خلال إتاح عاملينللة ما ينبغي أن تمنح الفرصتطوير أنشطتها. ك

ة ستفادوذلك للا ة،الطويل المدى وتشخيص الفرص المتاح ثرفي تحديد المشكلات ذات الأة والمساهم، لإنجاز مهامهم

 .ة التحديات المستقبلية من قدراتهم في مواجه
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في ة وتحفيزهم على المشاركعاملين وذلك من خلال تشجيع ال، عاملينوالة المديرية إداربين ة ثقنبغي بناء جدار من الي -1

 على المدى البعيد. ستراتيجيةويات الاالأولوة للمديري ستراتيجيةالا هدافبما يضمن تحقيق الأ، اتخاذ القراراتة عملي

 .ة وأن تُسمح لهم بتعبير آرائهم في هذه العملي، عمالفي تخطيط وتنفيذ الأ عاملينيجب أيضًا أن يتم إشراك ال

ة والبرامج الضروريكنظام مترابط ومتناغم من خلال توفير الإمكانيات عاملينالتفاعل مع ال تعدّأن ة يب على المديريج -1

 .مع الابتعاد عن التوتر والضغط النفسي، م بشكل طبيعيأعماله أداءو بداعثقتهم بأنفسهم وتشجيعهم على الإة لزياد

وتعزيز ، العملة من خلال الاهتمام ببرامج التدريب وتطوير بيئ عاملينالة العمل على تعزيز كفاءة نبغي على المديريي -1

وضمان أن يتم تنفيذ ، وتشجيع التعلم الذاتي، وتحسينهم بشكل مستمرلعاملين تعزز نمو االتي ة لتنظيمياة الثقاف

 .واتقانة مهامهم بدق

بين أعضاء الفرق داخل ة وذلك لضمان توجد الثق، لتحسين تكوين فرق العملة بجهود مكثفة يجب أن تعمل المديري -1

 .وحل المشكلات التي تواجههاة ولتمكين تلك التشكيلات من تنفيذ القرارات المتخذ ة،المديري

 

 ة الدراسات المستقبلي

 .التنظيمي في المستقبل الأداءعلى  وتأثيره استراتيجيات التمكين المستدام -

 .وتمكين العاملين في العصر الرقمي الإدارة الاستراتيجيةعلى ة أثير التكنولوجيا الرقميت -

 .تمكين العاملين في الاقتصاد المعرفي على الإدارة الاستراتيجيةفي  بداعتأثير الابتكار والإ -

 . ستراتيجيةعلى القيم الا التمكين العاملين أثر  -

 . الإدارة الاستراتيجيةعن طريق  في تحقيق التمكين العاملينة التنظيمية دور الثقاف -

 ة.المواهب وتأثيرها على تمكين العاملين في المنظمات المستدامة استراتيجيات تنمي -
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 عوالمراجالمصادر 

 ةالمصادر والمراجع بالعربية قائمولا :أ

  ألرسائل وألاطاريح الجامعية : -أ

دور التمكين الإداري في تعزيز الإبداع التنظيمي لدى العاملين في جهاز (، "2019،)عـرفات سـعيد ، أبـو ربيـع  .1

 لإدارةلمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في القيادة وا"، الشرطة الفلسطينية 

ء التنظٍمً(دراسة على عينة من المصارف لاي وأثره على الولإدارالتمكني ا"،  (2016،)دحما الله عبد،ادم قوز  .1

 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا لأعمال،درجة الماجستير العلوم في إدارة ا،)التجارية السودانية 

دراسة حالة بنك الجزائر  -ق التنافسي أثر الإدارة الاستراتيجية على تحقيق السب (،2021)زغوة ،،اكرام  .1

، شهادة الماجستير تخصص التسيير الاستراتيجي للمؤسسة عمل، كلية العلوم -أم البواقي  - -BEA- الخارجي

 قتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقيالا

وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في التمكين الإداري ، " (2008،)ننمحمد سليما،لبلوي أ .1

الماجستير في الإدارة التربوية في قسم الأصول هادة ش، المملكة العربية السعودية من وجهة نظرهم-محافظة الوجه

 جامعة مؤتة،  والإدارة التربوية،
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فاعلية عملية اتخاذ القرارات لدى مديري لعلاقة بين "التمكين الإداري" و " ا( ,2006ألطراونة، احسين أحمد ،) .1

كلية -  قسم الأصول و الإدارة التربويةأكاديمي  في الماستر ة الشهاد" ، المدارس الحكومية في إقليم جنوب الأردن

  العلوم التربوية

ة لأساسيمستوى الإدارة الاستراتيجية التي يمارسها مديرو المدارس ا(، "2015،)ياسمين مصلح ،  يلعقرباوأ .1

كلية  والقيادة التربوية،لإدارة الماجستير في التربية تخصص ام، قتها بالوء التنظيمي للمعلمين من وجهة نظرهلاوع

 العلوم التربوية جامعة الشرق األوسط

-جامعة بغداد "،الدولة العراقية  برنامج التمكين النفس للمرأة القيادية في (،"2018،)سهام مطشر ، لكعبي أ .1

 رأةلممركزدراسات ا

 ،"مية بغزةلاسلاللجامعة ا لاستراتيجيةا لأهدافتمكين العاملين ودوره في تحقيق ا(، "2016،)فاتن محمود ،لملفوح أ .1

 غزة –لعليا  والسياسة للدراساتالإدارة أكاديمية افي القيادة والإدارة، الماجستيرشهادة 

ودورها في تحقيق الإبداع الإداري"، و  الإدارة الاستراتيجية(،"2021ألنجاح  و حسين ، حر ، بن موفق ، ) .1

 سياسات العامةتخصص في العلوم السياسة،  رسالة الماجستير

بحث  "واقع الإدارة الاستراتيجية في وزارة ألشباب والرياضة ألعراقية،(، "2019ألوطان ،محمد سامي دعير ،) .11

 ية، رلإداكلية العلوم ا - التخطيط الاستراتيجي، قسم إدارة األعمالفيمنشور 

عية، الصناسيارات للطنية ، أثر البيئة على الإدارة الاستراتيحية دراسة حالة المؤسسة الو(2013،)هباز ،أم السعد  .11

وعلوم ية والتجارية العلوم الاقتصادلية اقتصاد، ك ليلتخصص:تحية في العلوم الاقتصاد يميأكاد لسانسشهادة 

 يةقسم:العلوم الاقتصاد سييرالت

دراسة حالة جامعة محمد  -"يادية الجامعة الر بناء نحو الاستراتيجية التوجه لياتآ( ،"2018) آمال ،ضيف. 12

ية والتجارية لعلوم الاقتصادا: لية ك المسيلة، – ضيافجامعة محمد بوأكاديمي،  شهادة الماجستيربالمسيلة،  ضيافبو

 التسيير وعلــوم
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دراسة ميدانية بمؤسسة "،ي لإدارا لإبداعقدرة العاملين على ادور التمكين في تعزيز " (،2018)مرهون ،،أمحمد . 13

تخصص: تنمية الموارد في  كاديميلابوكالتي برج بوعريريج والمسيلة،  شهادة الماستر ا CTC الرقابة التقنية للبناء

 البشرية، جامعة محمد بوضياف المسيلة

دور الإدارة الاستراتيجية في مستقبل منظمات  ("2021) تغريد جليل ، أمل حسن ،، علوان  وأيوب . 14

 ، بحث مكتبى، "الأعمال

دراسة تحليلية لمساهمة التمكين في تعزيز مشاعر الرضا الوظيفي "، (2017،)صباح ،  وداد، وجعطاطوب بركاس. 15

في علوم  لماستر،  الشهادة ادراسة حالة المؤسسة العمومية اإلستشفـائية مجدوب السعيد بالطاهير -"لدى الممرضين 

 التسيير تخصص التسيير الموارد البشرية

(، " استراتيجية التمكين العاملين وفاعليتها في تفويض السلطة "، دراسة ميدانية ببلدية 2020بشري ،علوي،). 16

 علم اجتماع تنظبم وعملتخصص: علم اجتماع شهادة الماستر في ولاية قالمة،  –النشمانية 

(،"دور سياسة تمكين عاملين في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة "دراسة ميدانية على 2013) ،أبوبكر ،بوسالم . 17

  شهادة الماجستير في علوم التسيير تخصص إدارة الأعمال الاستراتيجية للتنمية المستدامة، شركو سوناطيراك البترولية، 

التقليل من مقاومة  في ارد البشرية لموا تمكين دور اسرتاتيجية  (،"2020،) ، لمياء رميساء لاي ،بلمو و بوفنغو. 18

.  شهادة الماجستير أكاديمي في علوم  -ميلة–عبد احلفيظ بوالصوف  لجامعي ركز المدراسة حالة با".التنظيمي  يرالتغي

 التسيير  تخصص "ادارة أعمال "  

دراسة قطاع ) "،ستراتيجية علي كفاءة وفعالية الأداءأثر الإدارة الا "،(2010تبيدي ،محمد حنفي محمد نور ،). 19

  مدرسة العلوم الإدارية،في الإدارة الأعمال، الاتصالات السودانية،(رسالة  شهادة الماجستير 
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( ،"علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في 2010تلباني و بدير ،نهاية عبدالهادي ، رامز عزمي ،) .11

الغزة"،  الشهادة الماجستير في الإدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية،  جامعات الفلسطينية بقطاع

 قسم الإدارة الأعمال

زمات والكوارث في بلديات شمال لادور الإدارة الاستراتيجية في إدارة ا(،"2021ثابت ، سلوى سليم ، ) .11

 بحث منشور .، "قطاع غزة

(. "واقع تمكين العاملين في جامعات العامة الفلسطينية العاملة في الظفة 2010جعبري ،دعاء عبدالعزيز ،) .11

فيالإدارة الأعمال بكلية الدراسات العليا الماجستيرشهادة  الغربية من وجهة النظر عامليها الإداريين"، 

 والبحث العلمي في جامعة الخليل 

(، الانماط القيادية وعلاقتها بمستويات التمكين من وجهة نطر موظفي 2008)جميلي، مطر بن عبد المحسن،  .11

 مجلس الشورى( رسالة الماجستير، قسم العلوم الإدارية، جامعة نايف، العربية للعلوم الامنية.

أثر التوحهات الاستراتيجية الإبداعية والاستباقية في التطوير ، ( 2013جندب ،عبد الوهاب احمد علي،) .11

 الأعمال جامعة الشرط الاوسطكلية في الإدارة الأعمال، ، رسالة  شهادة الماجستير -لجديدة المنتجات ا

أثر الإدارة الاستراتيجية في (، "2019حسام الدين مصطفى ،)التاج محمد محمد علي ، ، و حمداني  حامد .11

أعمال المؤسسات،  تخصصبحث منشور، الكهرباء:،  دراسة حالة الشركة السودانية لتوزيع".تمكين العاملين 

 2018/2019العلوم االقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، 

يين في الجامعات لإدارالتمكين اإلداري و عالقته بإبداع العاملين ا (،"2011،)نسمان ماهر زكي،حسن  .11

لعلوم رسالة الماجستير في إدارة األعمال. جامعة األزهر. كلية العلوم االقتصاد وا "الفلسطينية بقطاع غزة.

 .اإلدارية. غزة.

 "ما واقع الإدارة الاستراتيجية على مستوى التعاضدية العامة للامن الوطني(،"2019)بوشندوقة ، ،حكيم  .11

 :، رسالة الماجستير، تخصص أعمال المؤسسات، العلوم االقتصادية والتجارية وعلوم التسيير،
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تمكين العاملين ودورها في تشجيع الإبداع استراتيجية " ،(2015،)قوفي ، عبد المؤمن ، يمينة و حليمة  .11

شهادة الماستر في العلوم علوم  "، التنظيمي دراسة حالة الوكالة التجارية لمؤسسة اتصالات الجزائر بعين بسام

 بالبويرة -جامعة أكلي محند أولحاج التسيير تخصص: إدارة الأعمال الاستراتيجية،

درسة لمير ادلمي لإدار اينقات التمكومع(،"2021، )جيهان عزت السيد محمد ، نبيل سعد ،الشاعر و خليل  .11

ية تربال فيحبث مشتق من رسالة حبث مشتق من رسالة الدكتوراه الفلسفة  "،اجهتهاوصرية وسبل ملما

 ابريل  26، بحث منشور، صص إدارة تربوية وسياسات التعليمتخ

 الموارد البشرية في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي"،  ( "دور تمكين2021دلال و زينب  ،رضا ، فلتان ،) .11

شهادة الماجستير أكاديمي في علوم التسيير تخصص: إدارة الموارد البشرية، كليـة العلوم الاقتصادية والتجارية 

 وعلوم التسيير قسم علوم التسيير

دراسة حالة شركة "،لمؤسسي ي في تحسين الأداء الإداردور التمكين ا" ( ،2020)رشــيدة ،،ن لازبــــ .11

شهادة ماستر أكاديمي في علوم التسيير تخصص:  ،-بئر ولد خليفة  - SPAسي ابراهيم بن بريك للفالحة 

 جامعة الجياللي بونعامة خميس مليانة كلية العلوم االقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،إدارة أعمال

من منظور )ي في أداء مؤسسات التعليم العالي الجزائرية أثر التخطيط الإستراتيج(، "2014،)رحمة ،زعيبي  .11

في علوم التسيير تخصص  شهادة الماستر  دراسة حالة جامعة محمد خيضر بسكرة، ("بطاقة الأداء المتوازن

 2014التسيير الاستراتيجي للمنظمات، 

، تطبيق الإدارة الاستراتيجية بين النظري والواقع: دراسة ميدانية بكلية (2019،)يحمدي فا طمة ،الزهراء  .11

، رسالة  شهادة الماجستير في علم اجتماع تنظيم -قالمة  1945ماي  8جامعة –العلوم الإنسانية والاجتماعية 

 وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
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و أثرها في رفع أداء المنظمات الأعمال : د ارسة  الإدارة الاستراتيجية( ،"2007)سوما علي ، ،سليطين  .11

ميدانية على منظمات الصناعية العامة في الساحل السوري، رسالة الماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية 

 االاقتصاد، 

في تحقيق  ةرد البشريوالل ةستراتيجيلادارة الاا إسهام (."2021سمية  و الرحمان  ، لوانشى ، ضيف الله ،) .11

 شهادة ماستر أكاديمي  -دراسة ميدانية بحامعة محمد بوضياف بالمسيلة  ".العاليم في هؤسساث التعلي ةكومالح

 في علوم التسيير تخصص :ادارة المالية  

تحادات الرياضية لادور الإدارة الاستراتيجية في تـرقية الأداء با "،(2022،)مؤنس أسعد مسلط ،شجاع  .11

 ، بحث منشورد كرة القدم واتحاد الفروسية(اتحا)ملكة العربية السعودية لمبا

تحليل واقع الإدارة الاستراتيجية في المنظمات الأهلية الفلسطينية في منطقة رام  (،"2011)عمر ،،الصليبي  .11

  . االله والبيرة، بحث منشور عضو هيئة التدريس في جامعة القدس

دراسة حالة المؤسسة الاقتصـادية الجزائرية ". في الاستراتيجيةواقـع الإدارة (،"2017،)  بكربـو،ي البـاقـ عبـد. 38

لية العلوم ك، مستغانم- باديس بن لحميدجامعة عبد ا،  الشهادة الماستر اكاديمي بمستغانم VIPمؤسسة الظهرة 

 ةقسم العلوم الاقتصادي التسيير ية وعلومالاقتصادية والتجار

دور أبعاد التمكين اإلدارى فى تحسين عملية اتخاذ القرارات "، (2012،)ماجد محمد إبراهيم ، عبدالعال . 39

كلية التربية جامعة مدينة  -تخصص: أصول التربية قسم التربية  ،شهادة الماستر "، بالتطبيق على جامعة المنوفية 

 ، السادات

ى الأداء لي عدارلإأثر التمكين ا، محمد أبو القاسم محمد  ،حسن بن عمي جابر (2019، ) حسنين  و عسيري. 40

  يةالإدارقتصادية ولاوم الة العلمجبحث منشور،  ،دراسة ميدانية عمى بمدية محايل عسير"الوظيفي 
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( ،"التكين الاداري وعلاقته بالارتباط الوظيفي للعاملين ".دراسة ميدانية بمصالح بلدية حمام 2020علال ،رمزي ،).41

 2020أكاديمي تخصص :علم اجتماع تنظيم وعمل ، ولاية المسيلة ،  شهادة الماجستير –الضلعة 

أثر استراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحسين الأداء المستدام في المؤسسات  (،"2020،)مساعدية ،عمــاد . 42

شهادة الدكتوراه علوم في العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير  "، الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة بعض المؤسسات

 تخصص علوم تسيير

رد البشرية : دراسة ميدانية مديرية التعمير والهندسة المعمارية وا، الإدارة الاستراتيجية للم(2016،)معلم ،عمر . 43

جي للمؤسسة عمل، كلية علوم التسيير ، رسالة  شهادة الماجستير مهني تخصص التسيير الاستراتي-والبناء لوالية إدارر

 والعلوم االقتصادية و العلوم التجاري

(،" دور الإدارة الاستراتيجية في تحسين القدرة التنافسية بالتطبيق على قطاع 2021غريب ، أيمن فاروق ،). 44

 البنوك في سلطنة عمان، "بحث منشور

سة راة الاستراتيجية و أثرها على أداء المورد البشري: دالإدار" ( .2020)راشد محمد ، خليل ،، خولة وفاروق . 45

( )، رسالة الماجستير، تخصص إدارة أعمال، كلية العلوملا، التجارية رإدارلاية حالة لعينة من البنوك على مستوى و

 وعلوم التسيير،

دراسة حالة "، واقع تمكين الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية "، (2016،)عمـيـور ،فريــــد . 46

 شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص: تسيير الموارد البشريةجيجل،  -المؤسسة المينائية جن جن

محطة  ميدانية بمؤسسة سوناطراك"دور التمكين الإداري في الأداء الوظيفي "، دراسة  (2019)سعاد ،،قسوم . 47

 الإنسانية والاجتماعية كلية العلوم بسكرة، خيضر جامعة محمد، الاجتماع علم تخصص،  شهادة ماستر الضخ
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مساهمة في تحسين الأداء التسويقي للمؤسسات الاقتصادية بتطبيق الإدارة (،"2007)صونية ، ،  كيلاني . 48

في العلوم الاقتصاد، كلية العلوم الاقتصادية  ، بحث كمتطلب تكميلي للحصول على درجة الماجستير"الاستراتيجية

 وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة،

(،"أثر التمكين العاملين في تحسين الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائرية "،  شهادة 2015.) ـرنـي بلـطيفة، . 49

 وتسيير المؤسسة . اقتصاد:  الاقتصادية تخصص العلوم في العلوم الدكتوراه

-"التمكين النفسي وتأثيره على المواطنة التنظيمية لدى أفراد الحماية المدنية "(،2014)عـــاشــور ،،لـــعــور . 50

سلوك تنظيمي، كلية العلوم ل،  الشهادة الماستر في علوم التسيير تخصص ا-دراسة ميدانية بالمديرية الولائية لسكيدة 

 . نيابيئة والأرطفووعلوم التربية  الانسانية و الاجـــتماعية قسم علم النفس

(، " أهمية التمكين العاملين في تدعيم أداء المؤسسة "، دراسة الحالة المؤسسة 2011محمد ،ولد حمن سيد،). 51

الشهادة الماجستير في العلوم التيسير فرع الإدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية،  الموريتانية للنقل البحري 

 دارة الأعمالقسم الإ

"،دراسة ي لدى العاملين لإبداعأثر التمكين الوظيفي في السلوك ا" ،(2016،)عمر جهاد عبدالرحيم ،محمدية . 52

 طوسلاجامعة الشرق ا لأعمالكلية ا لأعمالالماجستير في إدارة ا" ردنية لافي هيئة تنشيط السياحة االحالة 

الفات الاستراتيجية ودورها في دعم الميزة التنافسية للمؤسسات (." التح2017مسعودة،  عبد الكريم هاجر،). 53

 ضيافجامعة محمد بوالاقتصادية الجزائرية "،  شهادة الدكتوراه في علوم التسيير تخصص الإدارة الأعمال المنظمات، 

 التسيير علوم وية والتجارية الاقتصاد المسيلة كلية العلوم

بمديرية الصيانة  "التنظيمي " دراسة ميدانية  لإبداعي على الإدارأثر التمكين ا (،"2015،)قدري أحمد ،معراج . 54

 شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص: تسيير الموارد البشرية"،  –بسكرة  -لشركة سوناطراك 
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تكرير النفط أثر الإدارة الاستراتيجية على تحسين الأداء بمؤسسة ( ،2022ة ، )صبري ، حسينخالدي، و مقيمح . 55

 2022بحث منشور،  بسكيكدة،

دراسة حالة تمكين العاملين،  في أثر الإدارة الاستراتيجية" ،2022منال والاخرون، زهاني وهيبة و غندير أية،). 55

 ،  شهادة الماستر اكاديمي في علوم اقصادية والتجارية وعلوم التيسير، عينة من المؤسسات الصناعية بولاية الوادي

، - ”تحليل أثر تبني الاستراتيجيات العامة للتنافس على أداء المؤسسات الصناعية “(، 2018ايمان، )، نعمون. 56

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسير الاوسط اقتصاد صناعي، كلية في شهادة الدكتوراه  أطروحة مقدمة 

القيادة التحويمية عمى تمكين العاممين دراسة  "أثر( ،2021) زرزور ، دغمة ، محلوس ،، مروة  و حنان ونورة . 57

قتصادية و التجارية وعلوم لاي ميدان العلو م ايمأكاد متطلبات شهادة ماسًتر ،ميدانية بمؤسسة دقيق سوف بالوادي

 .جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي ،التخصص: إدارة أعمال يرالتسيَ

 الإبداع في تحسين أداء العاملين "، دراسة تطبيقية بالهيئة العامة (، " أثر التمكين2011هاجري ،عذاري سعود ،). 58

 الإدارة الأعمال، كلية الأعمال حامعة الشرق الاوسطشهادة الماجستير فيللصناعة في دولة الكويت،  

ني "واقع الإدارة الاستراتيجية في العليم التعالي، دراسم ميدانية بمجمع سويدا ، (2015،)مرقـــاق، وردة. 59

نسانية قسم لاجتماعية والاوم الية العلكفي علم الاجتمتع، يمي أكاد ،  شهادة الماستر1945 ماي 8جامعة  -بوجمعة 

 ، جتماعلام الع

دراسة ميدانية بكلية الحقوق "،  يلإدارا لإبداعقته بالاتمكين المورد البشري وع " ،(2015،)ن ناجي ،بوليـــد . 60

 شهادة الماستر في علم النفس العمل والتنظيم  "-بســــكرة  -والعلوم السياسية جامــــــعة مـــحمد خــــــيضر 

واقع الإدارة الاستراتيجية في الجامعات الفلسطينية في محافظات غزة ، " (2008،)هاني عبد الكريم،وهبــه . 61

 الماجستير قسم أصول التربية )إدارة تربوية( بكلية التربية في الجامعة الإسلامية بغزة"، شهادة وسبل تطويرها
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 علىميدانية دراسة العمل، " بجودة الحيات في الوظيفي للعاملين وعلاقته كينالتم(،"2019.) ، بورزق سفيو. 62

لية كوالتنظيم  العمل النفس علم: صتخص علوم "،  شهادة الدكتوراهمستغانمينة بمد أساتذة التعليم الثانوي عينة من

 النفس علم الاجتماعية قسم العلوم

 والمجلات الدوريات :  ب

ة في تحسين إنتاجية الموارد البشري أداءلتقويم ستراتيجية دور المظاهر الا(،"2015،)ة أزهار نعم ،أبو غنيم .1

 ةيداروالإة يالاقتصاد الغري للعلومة مجل ة،في معمل سمنت الكوفة تطبيقية دراس "،العمل

قته بفاعلية لازهر وعلأجبامعة اسام قلأري لدى رؤساء ادالإمتطلبات التمكني ا(،" 2018أغا ،صالح أسعد ،) .1

  9)ع  -د الثالث للمجل -قتصادية لادارية والإفتوحة للبحوث االممجلة جامعة القدس ا " .القرارات تخاذا

 (حزيران 

بتمكين العاملين في ة التحويلية القيادة علاق"، (2013،)وأحمد ، ورامز ، *ة نهاي،الرقب و  بدير و لتلباني أ .1

 ، (4)27المجلد  ة(النجاح للأبحاث )العلوم الانسانية جامعة مجل ة،في قطاع غزة الجامعات الفلسطيني

منظمات  في تطبيق و فية فوائده والعوامل المؤثر، ، دافوي" التمكين الوظيفي أ،  (2020،)تهاني محمد،لجهني أ .1

 ،الملك سعودة جامعة في تخصص علم الاجتماع قسم الدراسات الاجتماعي ة الدكتوراهالعمل " باحث

ة ي كمدخل حديث لتحقيق جوددارلإالتمكين ا" ، (2019،)د : جميل ة ،عيسات فطيم، احمد و  ةلزهرأ .1

التدريس في الجامعات ة اء هيئمن أعضة على عينة عيلااستطة دراس - "ة الجزائرية في الجامعة التعليمية الخدم

 50- 40ص 12/ العـــدد: 21لد: لمج والعلوم التجاري ايرقتصادي والتسيلاـ العلوم اة مجلة الجزائري

ي على التفكير الابتكاري لموظفي دارتطبيق التمكين الإ أثرنعكاسات "ا، 2017،فلاح بن فرج ،لسبيعي أ .1

–الازهر العدد السابع عشر ة جامع-ة لقطاع الكليات التجارة العلمية المجل ،" الرياضة بمدينة البنوك العامل

 يناير 
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تمكين العاملين والوالء التنظيمي في قطاع الخدمات  أبعاد" (،2021)،بوزيد ، ي سنفي،  ةسليم و لصالحأ .1

ة االجتماعيالدراسات والبحوث ة ملمج ة،باتنة والي -ة بعين التوتة العمومية تي الصحسسبمؤ ة ميدانية دراس،"

9555-2352 ISSN – 18- 8ص  (3العدد) 9 لدلمجا 

الاتصالات ة في شركة ميدانية دراس، ي في التميز التنظيمي"دارالتمكين الإ أثر"، (2010)، علي ،لضلاعين أ .1

 .92-64ص، 1العدد/، 37المجلد ة يدارالعلوم الإ، دراساتة، الأردني

في شركات لمقدمة على جودة الخدمات ا استـراتيجية تمكيـن العامليـنأثـر (،" 2018ألقاضي ،نعيم سلامة ، ) .1

 مارس  - 1،ع 38لإدارة، مج للة العربية لمجا " . ردنيةلأمية اسلالإالتأميـن ا

لدى ة يبداعي وعلاقته بتعزيز القدرات الإدارالتمكين الإ"(،2018) ،حسن ، احمد ة، ابو العيل ولكيلاني أ .11

المؤتمر الدولي الخاص ، اأنموذجديوان الموظفين العام ة حالة دراس ،"فلسطين ة في دولة المدنية موظفي قطاع الخدم

ومعهد ة التونسية الحكومة ( ورئاسIIAS)ة يدارللعلوم الإة الدولية بالتعاون مع المؤسسة يدارالإة بموضوع المرون

 ة، التونسية التونسي.الجمهورية العامدارة الإ

ة الشاملة الجودإدارة ي على تطبيق دارالتمكين الإ أثر"، (2011،)فريد ،عدنان ة ثائر،  نصيرات و اضي ألم .11

 عمالالأدارة في الإة الاردنية المجل،(ة الماجستيرحث مستل من رسال) ة(حالة : )دراسة الأردنية في مستشفى الجامع

 4 العدد -7المجلد 

ه على أثرالتمكيـن الوظيفي و ،إبـراهيم الشنيفيء لاد. نج(، 2021،) للهأشواق بنت سعود بن عبد ، لماضيأ .11

ديسمبـر  - 4ع ، 41مج  دارة،لإلة العربية للمجا ة،تخصص موارد بشرية عامإدارة  الماجستيراالرتباط الوظيفي 

  (الأولكانون )

، "في القدسة قته بالرضا الوظيفي لدى كليات الرياضلاي وعدارلإالتمكين ا" "(، 2021،)ة راني،لنابلسي أ .11

 آذار  – 2صدار: لاالعدد التاسع والعشرون تاريخ ا لنشر العلمي "ة العربية المجل



`R147 
 

ي لدى بداعي في السلوك الإدارالتمكين الإ أثر(،"2011،)محمد أحمد ،محمد ذيب ،  ةالطراون و مبيضين أ .11

 2العدد ، 38المجلّد ة، يدارالعلوم الإ، دراساتة، الأردنية العاملين في البنوك التجاري

" ة قات العاملاالوظيفي للعاملين بالع الأداءقته بلاي و عدارلإاالتمكين  "،  (2019،)ةحمدين اللهعبد،رضي لمأ .11

  -غازيلبة جامع لومالعة كلي

 دمشق، دار الرضا للنشرة، التطوير التنظيمي وقضايا معاصر(2006)، عامر خضير، الكبيسي .11

من موظفي ة على عينة ميدانية العاملين دراس إبداعوعلاقته بي دارالتمكين الإ" ،(2010)،جواد محسن ،راضي  .11

  1 العدد 12ــــــ المجلد ة والاقتصادية يدارللعلوم الإة القادسية لمج، "والاقتصاددارة الإة كلي

 في يني للموظفبداعلإي على السلوك اإدارلإالتمكني ا أبعاد أثر،  (2016،)سالم ((وليد محمد))ة ملاس، ةسلام .11

لد لمجا -ة قتصاديلاواة يدارلإبحاث والدراسات الالة فتوحلمالقدس اة جامعة مجل ،ة.ت الفلسطينيلاتصالااة شرك

 حزيران  (- 6)ع  -الثاني 

ي على الرضا الوظيفي دارالتمكين الإ أثر، رالمنصو -المعهد الطبي التقني (:2012، )صفاء جواد، عبد الحسين  .11

 32العدد ة الجامعة بغداد للعلوم الاقتصادية كلية مجل، التعليم التقنية لدى العاملين في هيئ

ة دراس،"تمكين العاملين في التطوير التنظيمي  أثر"(،2013، )سيف الدين عماد ، جواد محمد ،  احمد وعلي  .11

بغداد للعلوم ة كلية مجل ،في بغدادة للصناعات الصوفية العامة من العاملين في الشركة عين راءلآة استطلاعي

 ، العدد السادس و الثلاثونة الجامعة الاقتصادي

ة عيلااستطة دراس ،"والرضا الوظيفي  كني العاملنينبني تم ثرلأواة قلاالع "،  (2018،)عبدالستار سالم،عوض  .11

 & Economics/واالقتصاددارة لإاة مجل ،ستشفياتالمعدد من ا في من العاملنينة عين راءلآ

Administration of Journal The ة عشروسبعة العدد مئ –ربعون لاواة الحادية السن 

المنتدى ة مجل ،"عمالفي منظمات الأة جديدة ي كثقافدارالتمكين الإ " ، (2018،)عيساوية سارة خلف، ةفل .11

 العدد الثالث .........ة.للدراسات والأبحاث الإقتصادي
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الصراع التنظيمي ة دور التمكين النفسي في مواجه "(، 2021،)سيد ة مرو، صالح ة مرو، وهبه و قاعود  .11

تصدرها  IJHTHة والضيافة للتراث والسياحة الدولية لمجل، في مصرة الرسمية بالتطبيق على الهيئات السياحي

 ديسمبر (2دد)الع(15)الفيوم المجلد ة جامع –والفنادق ة السياحة كلي

ي في تحقيق الرضا الوظيفي لدى دارالتمكين الإ أثر"(، 2015،)احمد ة لطيف، محمد الطاهر ، السبتي و  قريشي  .11

 ، 1العدد ، 11 دالمجلعمال، الأدارة في الإة الاردنية المجل، "ة محمد خيضر بسكرة العاملين بجامع

قتهــــــا بأنمــــــاط لامستويــــــات التمكيـــــــن وع "(، 2016،)صراب ، زايد ، الدين رنو و مراد  .11

 ، بحث منشور،"–أم البواقية يــــلاالري لوة بمديريـــــة تطبيقيـــــة دراســــ –ة يــــــدارلإاة القيــــــاد

عمل للملتقي ة ورقة، افكار لتعزيز التمكين العاملين في المنظمات العالمي، (2004)، سعد ، العتيبي، مرزوق  .11

 110-107:ة القاهرة يدارالإة للتنمية العربية المنظم، ي الخامسدارالإ

 

 قائمة الكتب: ت

، 1ط، لمؤلفه د. سعد غالب ياسينالإدارة الاستراتيجية  ملخص كتاب، (1998ربحى عبدالقادر )،لجديلي أ .1

 دار اليازورى للنشر، عمان

ة اليازوري العلميدار ة، وعمليات وحالات الدراس الإدارة الاستراتيجية  ،(2005زكريا مطلك )،لدوري أ .1

  الاردن، للنشر والتوزيع عمان

 عمان، دار وائل لمنشر والتوزيع، "الإدارة الاستراتيجية ات أساسي"  ،(2009.، )مؤيد، لسالمأ .1

 ة عملياتها المعاصر-مداخلها –ها الإدارة الاستراتيجية،  ،(2005) ،فلاح حسن عداي،لحسينى أ .1

 الاردن، عمان، والنشرة للطباع دار وائل
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جامعة الأسكندرية ، الدار الجامعة  –، كلية التجارة  الإدارة الاستراتيجية( ، 2005نادية ، )، لعارفأ  .1

  ( شارع زكريا غنيم " الأبراهيمية" 84)

منظور منهجي الإدارة الاستراتيجية  ،(2007)، وائل محمد صبحي ، طاهر محسن منصور ،ادريس و لغالبي أ .1

  الاردن، وزيع عمانللنشر والت دار وائل، متكامل

للنشر ة دار المسير، في عالم متغيرة جديدالإدارة الاستراتيجية إدارة  ،(2004)،عبدالعزيز صالح ، بن حنتور .1

  الاردن، عمانة، والطباع والتوزيع

محمد ة جامع، "ستراتيجية الاة في صياغة والداخلية الخارجية تحليل البيئ أثر"،  (2007،)الطيب،داودي  .1

  ،ة.خيضر بسكر

القرن الحادي والعشريـن. عمان:  في البشرية  اردلمواا . إدارة(2008) ،عبد الباري؛ وزهيـر، الصباغو  درة .1

 دار وائل للنشر

 قطر، ة الأولىالطبع، دار وائل للنشرالإدارة الاستراتيجية، ات أساسي: (2005، )مؤيد سعيد، سالم  .11

 

من منشورات دارة، في علوم الإة الإجاز، اتأساسي: والإدارة الاستراتيجية ، ( 2021، )مجد ،صقور  .11

 ة، السوربة العربية الجمهوري ة،السورية ضيالافتراة الجامع

للنشر ة سيردار الم ة.العربية . الطبعة، الموارد البشرية وتنميالإدارة الاستراتيجية  2009، محمد سمير احمد .11

 .ردنلاوالتوزيع. عمان. ا

 مصرة جمهوري–ة القاهر، ال والنماذجة الاستراتيحيدارة الإ، (2009) ،حسن محمد احمد،مختار  .11

 ية الإدار: ألتمكين كمفهوم اداري معاصر ، المنظمة العربية للتنمية  (2006،)ملحم ،يحيى سليم .11

 ردنلادار زهران للنشر والتوزيع. عمان. ا ،(الإدارة الاستراتيجية.2009)، ديفيد، هاريسون .11

 .العراق .احمد صقال. بغدادة مكتب ،(الإدارة الاستراتيجية.2012)، دافيد، وهنجر، توماس، وهيلن .11
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1- Bekirogullari، Z. (2019). Employees’ empowerment and engagement in 
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 ( 1الملحق )

 المقابلات والزيارت الميدانية  ةقائم

المنصب  الجهة تاتي تم زيارتها ت

 الوضيفي

عدد 

 الاستلام

عدد  الهدف من الزيارة رقم الهاتف

 المرات

 تاريخ الزيارة

 2/4/2023 2 توزيع استمارة استبيان  19 مدير العام مديرية العامة للكهرباء اربيل 1

13/4/2023 

 2/4/2023 3 توزيع استمارة استبيان 07504663286 17 مدير الادارة 1مديرية توزيع الكهرباء /اربيل 2

12/4/2023 

18/4/2023 

3 
 

 

 2/4/2023 2 توزيع استمارة استبيان 07518064089 20 مدير الادارة 2مديرية توزيع الكهرباء /اربيل

13/4/2023 

 

 6/4/2023 2 توزيع استمارة استبيان 07507032424 29 مدير الدائرة مديرية  نقل الطاقة الكهرباء 4

18/4/2023 

 6/4/2023 2 توزيع استمارة استبيان 07501032574 26 مدير الادارة مديرية كونترول وتوصيل   الكهرباء 5

18/4/2023 

 28/3/2023 2 توزيع استمارة استبيان 07518064175 7 مدير الادارة مديرية توزيع الكهرباء  شقلاوة 6

4/4/2023 

 10/4/2023 1 توزيع استمارة استبيان  4 مدير الادارة ديرية توزيع الكهرباء  كويسنجقم 7

مركز تدريب و والتطوير  /  العداد  8

 الذكي  

 6/4/2023 2 توزيع استمارة استبيان 07503174111 7 مديرة تخطيط

18/4/2023 

 9/4/2023 1 توزيع استمارة استبيان  2 معاون المدير مديرية توزيع الكهرباء صلاح الدين 9
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 (2) الملحق

 ة الاستبانة المحكمين لاستمارة الخبراء والساد أسماءبة قائم
 

 موقع العمل الاختصاص اللقب العلمي سماءالأ ت

  ةالتقنيأربيل  ة جامع نظرية المنظمات  مساعد  أستاذ  عبدالخالق نادر قادرد.  1
 ةالتقنية سليمانية جامع تنظيم الاستراتيجي مساعد  أستاذ فريدون عبدالله  دروند.  2
   ةالتقني أربيل ة جامع الاقتصاد أستاذ عزيز احمد د. عماد 3
 أربيلصلاح الدين/ ة جامع الاحصاء مساعدأستاذ  اوميد صابر شوانىد.  4
  ةالتقنيأربيل ة جامع ي ى المالالاقتصاد أستاذ  اسماعيل  هيوا عثماند.  5
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 ة الخبراء في قياس صدق الإستبان آراءة إستبان أنموذج( 3) الملحق 
 العالي والبحث العلمي التعليمة وزار
 ة التقني أربيلة جامعة رئاس
 ة التقنية شقلاوة كلي

 

    ﷽ 
 ة تحكيم استبان/  موضوع

 
 ة /  المحترم .........................ة.ر/ الدكتوة حضر 

  .........الله وبركاتهة ورحم السلام عليكم

تمكين العاملين  في الإدارة الاستراتيجيةأ ثر ) .........ة.الموسوم دراستنا لإنجازة قياس المتغيرات المعتمدة أدانضع بين أيديكم 
 أربيلة في محافظ للكهرباءة العامة الكهربائيين في مديري المهندسيين منة عين راءلآة تحليلية )دراس الذكي عدّاد الكهرباءبمجال 

ة ونظرا لما نتوسمه ونعهده فيكم من خبر عمالالأة إدارفي  الماجستير برنامججزء من متطلبات هي و. (لهاة والدوائر التابع
ة وملائمة ودقة وبيان مدى موضوعية المقياس المرفقة نأمل من جنابكم الكريم تحكيم أدا، في مجال الاختصاصة ودراية ومعرف

 من واقعة تمارسجميع فقرات الأ تحكيم..نأمل تعاونكم معنا في .ة.في الدراسة في قياس المتغيرات المستهدفة الفقرات المعتمد
ة مع مراعا، على فقرات القياسة وسيتم الأخذ بجميع الملاحظات المؤشر، البحث العلمية بمنهجية اديميخبرتكم ومعرفتكم الأك

 : التقويمة التساؤلات أدناه أثناء في عملي

  ؟جلهأالذي وضعت من  المتغيروتقيس ة واضحفقرات المقياس هل 

  ؟المستهدف المتغير إلىة الموضوعمن الفقرات ة هل تنتمي كل فقر 

   ؟لأي متغير من المتغيرات إضافتهايمكن  أخرىفقرات  توجدهل 

  ؟التي شملها كل متغير بعادالأ إلى إضافتهايمكن  أخرى أبعاد توجد هل 

   ؟أخرىوان كانت غير ذلك فهل تقترح بدائل ة قياس مناسبالم أبعادهل أن 
 ة لا اتفق بشد لا اتفق محايد اتفقة اتفق بشد انه سيتم اعتماد مقياس ليكرت الخماسي علما

 ....وتقبلوا فائق شكرنا وتقديرنا، لنا امل كبير في تعاونكم معنا
 حسين بكر ظيان الباحثه:                                                    لطيف حاجي . سيرواندالمشرف: 

 gmail.com@ vianbakrr          @epul.edu.iqSerwan.hajiسوران -ة التقنية كلي

 

mailto:Daroon.abdulla@univsul.edu.iq
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 (4الملحق ) 

 ة الإستبانة استمار 
 
 
 
 
 

 

 ة المحترمة المهندس المحترم/ المهندس
 ة.الله وبركاتة السلام عليكم ورحم

تمكين العاملين  في الإدارة الاستراتيجيةثر " أ ة الموسومة تحليل الدراسة .. نضع بين ايديكم استمارة.بعد التحي
 الذكي  عدّاد الكهرباءبمجال 

. كجزء (لهاة والدوائر التابع أربيلة في محافظ للكهرباءة العامة  في مديريينالكهربائي هندسيينالم منة عين راءلآة تحليلية )دراس 
وابداء ة تفحصكم للاستمارة مرهون بدقة . حيث ان نجاح الدراس عمالالأة دارفي اختصاص الإ الماجستيرة من متطلبات نيل درج

  ة.العلمية للمسيرة خدمة البالغ في اغناء الرسال ثرعليها والتي لها الأة ملاحظاتكم العلمي

 مع فائق الشكر والتقدير

 :ة ملاحظ

كلها .يرجي وضع ة تحليل الاستمارة يعني عدم امكانية لان ترك سؤال دون الاجابة على جميع فقرات الاسئلة يرجى الاجاب-1
على المقياس الذي سيعتمد ة وع او الفقرات المطلوبنظرك للموضة في الحقل الذي يمثل رأيك في ضوء ما تعكسه وجه ()ة علام

 ة.لقياس متغيرات الدراس

و كتمان وان البيانات ستستخدم لاغراض البحث ة اذ سيتم التعامل معها بسرية ونود اعلامكم بأن ارائكم ستكون موضع ثق -2
 كم او وظيفتكم .لها بشخصة لاعلاقة مجموعات احصائية العلمي حصرا وان نتائج الاجابات ستظهر بهيئ

 الدكتور                                                                                                       المشرف :ة الباحث 

 لطيف حاجي سيروان                                                                                                 ظيان حسين بكر

07504479665 

 العراق -أقليم كوردستان ة حكوم

 التعليم العالي والبحث العلمية وزار

 التقنية  -رئاسة جامة أربيل 

 شقلاوة التقنية ة كلي
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 ة المعلومات العام:  الأولالمحور 

 المبحوثة بالدائرة معلومات خاص -1

 ة.الدائر اسم..................................... 

 التاسيس .....................................ة سن 

 ة معلومات حول الشخصي -1

ذكر  الجنس:  انثى  
-41)ة (سن40 51) ة ( سن50 -31)ة ( سن30  (:21العمر-

 فاكثر( ة سن

 الماجستيرالتحصيل الدراسي:   دبلوم عالي البكالوريوس
ة (سن10-6) ة (سن11-15)  سنوات فما دون 5: ة الاجمالية عدد سنوات الخدم 

 فاكثر(ة سن 21)ة (سن16-20) 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

   

   

  

  

 



A128 
 

 
 

 ة بالمتغيرات الدراسة المتعلقة الاسئلالثاني : المحور

  الإدارة الاستراتيجية -1

 الفقرات ؤ
 ة بدائل الاجاب

 ة لا اتفق بشد لا اتفق محايد اتفق ة اتفق بشد

1.  
 الإدارة الاستراتيجيةحول مفهوم ة توافرالمة المعرفلدينا 

 .ومكوناتها 
بەڕێوەبردنی ئێمە زانياريمان لەبەردەستدايە سەبارەت بە چەمکی 

 ستراتيژی و پێکهاتەکانی

     

1.  
 أهدافير على بشكل عام تؤثر بشكل كبة التغييرات البيئي

 ة ؤسسالمواستراتيجيات 
گۆڕانکارييە ژينگەييەکان بە گشتی کاريگەرييەکی زۆريان لەسەر 

 ئامانج و ستراتيژييەکانی ڕێکخراوەکە هەيە

     

1.  
 ىعل ستراتيجيةالافي إعداد  الموظفونيشارك 

 ة.نظملممستوي ا
 یئاست ەل یژيسترات یکردنەئاماد ەل شدارنەب ندانەارمك

 داەکەکخراوڕێ

     

1.  
تصميم ة لعملية لازملوارد االمة نظمتتوافر لدي الم

  ستراتيجيةلاا
 یژيسترات یشتنڕدا ەیسۆپر ۆب ەيەه یستيوێپ ەیرچاوەس ەکەکخراوێر

     

1.  
الإدارة ة وتساعد على تفهمكم لعملية ملائمة للمنظمة الداخلية البيئ

  الاستراتيجية

ة يشتنتان لة بوَ تيطَو ة رة تيدة و يارمة طونجاوة كة ى ناوخوَيى ريَكخراوة ذينط
  بردنى ستراتيذىة ريَوة ى بة ثروَس

     

1.  
 استراتيجيةهيكل تنظيمي يدعم تنفيذ ة يوجد في المنظم

 بهاة الخاص
 یکردنێجەبێج یپشتڵپا ەک ەيەه ەيیکخراوڕێ یکەيەکهاتێپ ەکەکخراوڕێ

 کاتەد ۆیخ یژيسترات

     

1.  
معلومات ة قاعد علىة المنظمفي  ستراتيجيةيعتمد تنفيذ الا

 ة.متكامل
 یکەيەبنک ەب ەندەب داەکەکخراوڕێ ەل ەکييەژيسترات یکردنێجەبێج

 . کگرتوويە يیاريزان

     

خطط  العاملين تساعد على تنفيذة قيم وعاد ات وثقاف  .1
 ة نظموإستراتيجيات الم
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 ۆب ەرەديتەارمي رانەرمانبەف یو کولتور تيرەو داب و ن هاەب

 ەکەکخراوڕێ یکانييەژيپلان و سترات یکردنێجەبێج
 ة وواضحة واقعي استراتيجية أهدافلدى منظمتنا   .1

      ەيەه یوونڕو  یعيواق یژيسترات یئامانج مانەکەکخراوڕێ

 إستراتيجي. التحليلة بعملية جيدة معرفالعليا ة دارالإلدى   .11
 یکاريش ەیسۆپر رەسەل ەيەه یباش یکييەاريزان ڵابا یتيەراەبەوەڕێب

 . یژيسترات
     

على الابتكار ة القدرة ان تساهم في زياد الاستراتيجيةللإدارةيمكن    .11
      ة ضمن المنظم بداعوالإ

11.  
من جراء هو ناتج  الإدارة الاستراتيجيةما يتحقق من وراء  

 ؟للعاملينة الفرص المقدم
 ینجامەرئەد، تێد ستەدەب ەوييەژيسترات یبردنەوەڕێپشت ب ەل ەیوەئ

 ت؟ێنرێخسەڕەد کارانێکر ۆب ەک ەيەتانەرفەد وەئ

     

      ة للاستراتيجيات على مستوى المنظمة مناسبة المنظمة ثقاف  .11

11.  
 بناءً على بياناتة يتم إعداد خطط واستراتيجيات المنظم

 ة ومعلومات دقيق
 يیاريداتا و زان یماەبن رەسەل ەکەکخراوڕێ یکانييەژيپلان و سترات

 نێکرەد ەدروست ئاماد

     

 ة في المنطم الإدارة الاستراتيجية أساليباستخدام ة كيفيعن ة لديك معرف  .11
 یکانەکيکنەت ینانێکارهەب یتيەنۆچ رەسەل ەيەباشت ه یکييەاريزان

 یژيسترات یبردنەوەڕێب
     

 

  تمكينال -1

 الفقرات ت

 أتفق

 ة بشد
 أتفق

غیر 

 متاكد

لا 

 اتفق

لا 

 أتفق

 ة بشد

5 4 3 2 1 

 االتفويض الصلاحيات : الأول البُعد

 في الوقت المناسب عمالانجاز الأ جزءًا من الصلاحيات يزيد من فرص لدي 1
 نەکەد اديز داۆيخ یکات ەل ەکەکار یواوکردنەت یچانس ەک ەيەه مەتانەڵاسەد وەل کێشەمن ب

     

 ة مهامي باستقلالي أداءبة اتخذ القرارات متعلق 2
 مەدەد ۆخەربەس یکەيەوێش ەب کانمەرکەئ یکردنێجەبێج رەسەل ارڕيب من

     

 إليّة المهام الموكل أداءفي قدرتي على ة ثقة دارلدى الإ 3
 ەردراوێسپ مێپ ەک ەیرکانەئ وەئ ینجامدانەئ ۆب ەيەمن ه یتوانا ەب ەیمتمان یتيەراەبەوەڕێب

     

 تنفيذها. التي أكون مسؤولا على هدافأساهم في تحديد الأ 4
 یکردنێجەبێج ەل ارميرپرسەب ەک کانەئامانج یدانان ەل ميشدارەب من

     

      امتلك صلاحٌيات تصحٌح الانحرافات عند وقوعها دون الرجوع إلى الرئٌيس المباشر 5
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 الفقرات ت

 أتفق

 ة بشد
 أتفق

غیر 

 متاكد

لا 

 اتفق

لا 

 أتفق

 ة بشد

5 4 3 2 1 
لادانەکان ڕاست بکەمەوە کاتێک ڕوودەدەن بەبێ ئەوەی ئاماژە بە من دەسەڵاتم هەيە کە 

 سەرپەرشتياری ڕاستەوخۆ بکەم

 في اتخاذ القرار ة الثاني : المشارك البُعد

 في صنع القراراتة بالمشاركة في المنظمة لدي فرص 6
 اردانڕيب ەل کردنيشدارەب ۆب ەيەه کمێتەرفەد داەکەکخراوڕێ ەمن ل

     

 ة.في المنظم أنني عنصر مؤثر وفعال أشعر 7
 . داەکەکخراوڕێ ەل رەگيو کار رەگيکار یکەيەکهاتێپ کەو مەکەد ستەه

     

 .قرار في حدود صالحيتيذ الفي اتخاة يشجعني المسؤول على المشارك 8
 . بەرپرسەکە هانم دەدات بۆ بەشداريکردن لە بڕياردان لە سنووری دەسەڵاتی خۆمدا

     

 .عتبارلاالمسؤول مقترحاتي بعين ايأخذ  9
      . تێگرەد رچاوەبەل کانمەاريشنێپ ێڕکارگ

 .يستشير المسؤول العامل قبل أن يصدر أي قرار خاص بالعمل 10
      . کاتەد ەکەکارێکر ەب ژێاوڕ، کار بدات یکێارڕيب رەه ەیوەئ شێپ ەکەرپرسەب

 الثالث : التمكين النفسي  البُعد

 لية جدا بالنسبة وظيفتي مهم 11
 ەگرنگ رۆمن ز ۆب مەکەکار

     

 لية وذات معنى بانسبة عملي مهم النشاطات التي يتضمنها 12
 نإدارمن گرنگ و مان ۆب، شدارنەب کانمداەکار ەل ەک ەیانييچالاک وەئ

     

 من الضغط النفسي والتوتر بشكل طبيعي بعيدا أقوم بعملي 13
 مەدەد نجامەئ یفشار و گرژ ەدوور ل یسروشت یکەيەوێش ەب کانمەکار من

     

 لإنجاز عملهمة المناسبة الطريق في تحديدة يمنح للعاملين الحري 14
 انيکانەکار یاندنەيگێجەب ۆگونجاو ب ەیگڕێ یکردنياريد ۆب کارانێکر ەب داتەد یئازاد

 
 

   

 العامل عندما ينجز عملا جيداة تقدر المنظم 15
 کاتەباش د یکێکار کێکات تێزانەد ەکەکارێکر یدرەق ەکەکخراوڕێ

 
 

   

 العمل ة الرابع : بيئ البُعد

 ة التنظيمية بتطوير الثقافة تهتم المنظم 16
 ەييەکخراوڕێ یکولتور یدانێپەرەپ یمەخ ەکەکخراوڕێ

 
 

   

 ستمر والتعليم الذاتيلمالعمل علي النمو والتحسين اة تتسم بيئ 17
 ەندەتمەبيتا کردنەردەروەپۆو خ وامەردەب یوتنەشکێو پ کردنەشەگ ەکار ب ەینگيژ

 
 

   

18 
 ة التنظيمي شكلاتالمة على العمل بروح الفريق الواحد مواجهة الهيئة إدارتشجيع 

 ەشێک ەیوەووبوونەڕووبڕ ەل یميت یحڕۆ ەکارکردن ب ۆب تەڵاسەد یتيەراەبەوەڕێب یهاندان
 کانەييەکخراوڕێ
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 الفقرات ت

 أتفق

 ة بشد
 أتفق

غیر 

 متاكد

لا 

 اتفق

لا 

 أتفق

 ة بشد

5 4 3 2 1 

 . وتطوير مهارات العملفرص للتدريب  للإدارةتوفر  19
 . تێنێخسەڕەد ۆکارکردنم ب یتواناکان یدانێپەرەو پ نانێاهڕ یتەرفەد ەداريئ

 
 

   

 هناك مناخ تنظيمي يساعدني في القيام بعملي باتقان  20
 مەبد نجامەئ یواوەت ەب کانمەکار ەیوەئ ۆب داتەد ميتەارمي ەک ەيەه ەيیکخراوڕێ یواەشوهەک

 
 

   

 في الفرق العمل ة المشارك، الخامس البُعد

21 
 العمل أداءمن بعضها البعض من يحسن ة والمهارة الخبر يكسب أعضاء فرق العمل

کارکردن باشتر  یداەئ شەمەئ، ننێهەد ستەدەب کتريە ەل يیهاتووێو ل زموونەئ ميت یندامانەئ

 کاتەد

 
 

   

 ة.العمل في مجموع بتوجيه المهام عندة بشد يلتزم العاملون 22
 کداێگروپ ەکارکردن ل یکات ەل کانەرکەئ یکردنەئاراست ەب ندنەپاب رۆز کارانێکر

 
 

   

 بالمهام وتنفيذها.ة يشارك أعضاء الفريق في وضع الخطط المتعلق 23
 .کانەرکەئ ەب ستەوەيپ یکانەپلان یکردنێجەبێدانان و ج ەل نەکەد یشدارەب ميت یندامانەئ

 
 

   

24 
 واستخدم الملاحظاتهم لتحسين أدائياتقبل النقد من الزملاء 

 یداەئ یباشترکردن ۆب نمێهەکاردەب انيکانەدباکيو ف مەکەد ڵقبو کانمەهاوکار ەیخنڕە من

 کارکردنم

 
 

   

 الفردي الأداءالفريق أكثر من  أداءعلى ة المنظمة إدارتركز  25
 یسەکەتاک یداەئ کەن داتەد کانەميت یداەئ ەب یگرنگ اتريز کخراوڕێ یبردنەوەڕێب
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 (5الملحق )

 لمتغيرات الدراسة  الاتساق الداخلي

 الادارة الاستراتيجية الاتساق الداخلي ل ( 1الجدول )

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 

X1 1 -0.029 .426** .236** .387** .288** .363** 0.074 .195* .305** .189* .209* 0.066 .178* .233** 

X2 -0.029 1 -0.077 0.114 0.069 0.012 0.147 0.085 0.158 0.058 -0.019 0.12 0.169 0.012 -0.111 

X3 .426** -0.077 1 .321** .391** .380** .400** .174* .253** .417** 0.157 0.136 0.153 .216* .244** 

X4 .236** 0.114 .321** 1 .447** .454** .320** 0.137 .316** .317** .212* 0.079 0.087 .184* 0.143 

X5 .387** 0.069 .391** .447** 1 .460** .253** .197* .285** .314** .390** .289** .209* 0.145 .284** 

X6 .288** 0.012 .380** .454** .460** 1 .424** 0.165 .361** .327** .338** .189* .306** .233** .314** 

X7 .363** 0.147 .400** .320** .253** .424** 1 0.15 .301** .241** .307** .313** .314** .272** 0.083 

X8 0.074 0.085 .174* 0.137 .197* 0.165 0.15 1 .181* .176* .185* 0.145 0.134 0.133 .396** 

X9 .195* 0.158 .253** .316** .285** .361** .301** .181* 1 .389** .357** .177* .248** .282** -0.008 

X10 .305** 0.058 .417** .317** .314** .327** .241** .176* .389** 1 .371** .184* .374** .303** .214* 

X11 .189* -0.019 0.157 .212* .390** .338** .307** .185* .357** .371** 1 .313** .355** .283** 0.157 

X12 .209* 0.12 0.136 0.079 .289** .189* .313** 0.145 .177* .184* .313** 1 .561** .260** .229** 

X13 0.066 0.169 0.153 0.087 .209* .306** .314** 0.134 .248** .374** .355** .561** 1 .443** .268** 

X14 .178* 0.012 .216* .184* 0.145 .233** .272** 0.133 .282** .303** .283** .260** .443** 1 .329** 

X15 .233** -0.111 .244** 0.143 .284** .314** 0.083 .396** -0.008 .214* 0.157 .229** .268** .329** 1 

 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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 تفويض الصلاحياتلمحور الاتساق الداخلي ( 2) الجدول

  Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

Y1 1 .489** .387** .375** .326** 

Y2 .489** 1 .224* 0.115 .403** 

Y3 .387** .224* 1 .421** 0.078 

Y4 .375** 0.115 .421** 1 .266** 

Y5 .326** .403** 0.078 .266** 1 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 المشاركة في اتخاذ القرارلمحور الاتساق الداخلي ( 3) الجدول

  Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

Y6 1 .576** .230** .351** .352** 

Y7 .576** 1 .312** .365** .265** 

Y8 .230** .312** 1 .516** .323** 

Y9 .351** .365** .516** 1 .311** 

Y10 .352** .265** .323** .311** 1 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 التمكين النفسيلمحور الاتساق الداخلي ( 4) الجدول

  Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 

Y11 1 .617** .311** .189* 0.119 

Y12 .617** 1 .375** .281** 0.157 

Y13 .311** .375** 1 .409** .211* 

Y14 .189* .281** .409** 1 .223* 

Y15 0.119 0.157 .211* .223* 1 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 بيئة العمللمحور الاتساق الداخلي ( 5) الجدول
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  Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 

Y16 1 .489** .441** .389** .334** 

Y17 .489** 1 .396** .275** .279** 

Y18 .441** .396** 1 .375** .369** 

Y19 .389** .275** .375** 1 .616** 

Y20 .334** .279** .369** .616** 1 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 المشاركة في فرق العمللمحور الاتساق الداخلي ( 6) الجدول

  Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 

Y21 1 .542** .502** .220* 0.032 

Y22 .542** 1 .470** .292** .239** 

Y23 .502** .470** 1 .338** 0.149 

Y24 .220* .292** .338** 1 .283** 

Y25 0.032 .239** 0.149 .283** 1 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 

 



 أ
 

 
بەڕێوەبردنی ستراتیجی لە بەهێزکردنی کرێکاران لە بواری پێوەری  روَلى

 زیرەکی کارەبا

 یتیەراەبەوەڕێب ەل باەکار  یارانینداز ەئ ەل کەیەنمون یچوونۆب رەسەل یکار یش ەیوەنۆڵیکێل)

 (یکانەستراوەب ەشەو ب رێولەه یزگاێپار یباەکار  یگشت

 ة كة ية نام
ستهيَنانى ة دة كانى بة ثيَداويستيية شيكَ لة ك بة و وليَرة كنيكى هة زانكؤى ثؤليتشى ة ثيشَك

 زانستى كارطيَرى كارة ر لة ماست ىة ثل

 

 پوختە
لێکۆڵینەوەکە ئامانجی شیکردنەوەی کاریگەری بەڕێوەبردنی ستراتیژی لە بەڕێوبەرایەتی 

نوێنەرایەتی دەکرێت بە ، گشتی کارەبا لە پارێزگای هەولێر لە بەهێزکردنی کرێکاران

، بەهێزکردنی دەروونی، بەشداریکردن لە بڕیاردان، ڕەهەندەکانی )وەفدی دەسەڵاتەکان

کاریگەری ، لە تیمەکانی کار( پرسیارەکان سەبارەت بە پەیوەندی بەشداریکردن، ژینگەی کار 

و جیاوازی نێوان دوو گۆڕاوە سەرەکییەکان: گۆڕاوە سەربەخۆکە )بەڕێوەبردنی ستراتیژی( و 

پلانێکی گریمانە بۆ توێژینەوەکە داڕێژرا کە ، گۆڕاوە وابەستە )بەهێزکردن(. بۆ ئەم مەبەستە

، ئەم گریمانانە پەسەندکردنىێت. بۆ دڵنیابوون لە پێنج گریمانەی سەرەکی لەخۆدەگر

و پرسیارنامەیەک وەک ئامرازێکی کۆکردنەوە بەکارهات ، چەندین تاقیکردنەوە ئەنجامدرا

وەک گۆڕاوە سەرەکی ، و ڕێبازی وەسفکردنی شیکاری پەیڕەو کرد، داتاکانی ناو توێژینەوەکە

، پرسیارنامە بە وەڵامدەرەوەکان درا 150هەروەها بۆ شیکردنەوەی ، و لاوەکییەکان باسکراون

( فۆڕمی دروست بۆ شیکاری بەدەست هێنران. گریمانەکان لە ڕێگەی کۆمەڵێک 131و )

 SPSSشیکاری ئاماری و تاقیکردنەوەکانەوە لەلایەن بەرنامەی کۆمپیوتەرییەوە تاقیکرانەوە )

22V..) 

ئەنجامەکانی شیکاری لەوانەش ، توێژینەوەکە گەیشتە کۆمەڵێک دەرئەنجامی سەرەکی

پەیوەندییەکان بوونی پەیوەندییەکی بەرچاوی ئەرێنی و ئاست بەرزی لە نێوان 

بەشەکی ئاشکرا کرد و و کاریگەرییەکانی بەڕێوەبردنی ستراتیژی و بەهێزکردنی کرێکاران 

ئەمەش سوودەکەی پشتڕاست دەکاتەوە لە بەڕێوەبەرایەتییەکانی ڕاپرسییەکە لە 

ڕێوەبردنی ستراتیژی و بەشداریکردنی لە بەهێزکردنی کرێکاران و کاریگەرییەکانی بە

هەروەها بوونی کاریگەرییەکی ئەرێنی و ئاستەکان گرنگی گۆڕاوەی بەڕێوەبردنی ستراتیژی 
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و ئەوەی لەلایەن پێوەرەکانی شیکارییەوە بەرهەم هێنراوە لە ، لە گۆڕاوەی بەهێزکردندا

کشە ئاماژەیان بەوە کرد کە کاریگەری هەیە بۆ هەروەها ئەنجامەکانی پاشە، ئاستی ماکرۆ

هەر ڕەهەندێکی بەهێزکردن لەسەر ئەوەی بە ڕێککەوت بەشدارییان لەم کاریگەرییەدا 

لەوانەش ، کردووە . هەروەها لە توێژینەوەکەدا کۆمەڵێک ڕاسپاردەی گرنگی پێشنیار کراوە

نیان لە سەرجەم پێویستی بەهێزکردن و چالاککردنی ڕۆڵی کرێکاران و بەشداریکرد

 تواناکانیان بۆ خزمەتکردنی بەرژەوەندی سوود وەرگرتن لەو ، چالاکییەکانی بەڕێوەبەرایەتی

و سود وەرگرتن لە ئەزموونە کەڵەکەبووەکانیان لە بنیاتنانی ، بەرێوەبەرایەتیەکان

 ستراتیژییەکانی داهاتوو و پێناسەکردنی ئامانجە ستراتیژییەکانی.

بەڕێوەبەرایەتی گشتی کارەبا لە ، بەهێزکردن، بەڕێوەبردنی ستراتیژیوشەی سەرەکی: 

 .شاری هەولێر
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Abstract 

The current study aimed to analyze the impact of strategic management in the 

General Directorate of Electricity in Erbil Province on employee empowerment, 

including its dimensions (delegation of authority, participation in decision-making, 

psychological empowerment, work environment, and participation in teams). The 

study addressed a specific problem within its general framework, which raised 

questions about the relationship, impact, and variation between two main variables: 

the independent variable (strategic management) and the dependent variable 

(empowerment). To achieve this purpose, a theoretical framework was designed, 

including five main hypotheses (1. Testing the relationship hypothesis, 2. 

Analyzing the impact between study variables, 3. Testing the variation hypothesis, 

4. Testing the differences hypothesis, and 5. Data factor analysis). To ensure the 

validity of these hypotheses, multiple tests were conducted, and a questionnaire was 

used as a data collection tool in the study. The study adopted a descriptive-analytical 

approach, describing the main and sub-variables and analyzing the relationships and 

impact between the variables.The study population comprised the General 
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Directorate of Electricity in Erbil city, including nine directorates and their 

affiliated departments, with a total of 198 electrical engineers. A total of 150 

questionnaires were distributed to the research participants, and 131 valid 

questionnaires were collected for analysis. The hypotheses were tested using 

various statistical analyses through the SPSS software version 22. 

The study resulted in several key findings, including the discovery of significant 

positive relationships between the impact of strategic management and employee 

empowerment at both the overall and partial levels. This confirms the utility of 

strategic management in the researched directorates and its contribution to 

employee empowerment. The study also revealed a positive impact of strategic 

management on empowerment, supported by significant indicators at the overall 

level. Furthermore, the regression results indicated that each dimension of 

empowerment (delegation of authority, participation in decision-making, 

psychological empowerment, work environment, and participation in teams) 

contributed to this impact. 

Based on the findings, the study proposes several important recommendations, 

including the need to enhance and activate the role of employees and involve them 

in all directorate activities, utilizing their abilities for the directorate's benefit, and 

leveraging their accumulated experiences in building future strategies and setting 

strategic goals. 

Keywords: Strategic management, Empowerment, General Directorate of 

Electricity in Erbil. 

 


