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 زحٍمبسم الله  الزحمن ال
 

 

وَعذََ اللَّهُ الَّذٌِنَ آمَنُىا مِنكُْمْ وَعمَِلُىا الصَّالِحَاتِ قال تعالى : " 

لٍََسْتَخْلِفَنَّهُمْ فًِ الْأرَضِْ كَمَا اسْتَخْلَفَ الَّذٌِنَ مِنْ قبَْلهِِمْ 

ولٍََُمكَِّنَنَّ لهَُمْ دٌِنهَُمُ الَّذيِ ارْتَضَىٰ لهَُمْ وَلٍَُبذَِّلَنَّهُمْ مِنْ 

 "مْ أَمْنًاــــــــذِ خَىْفِهِـــــبَعْ
 "55النور "

 صذق الله العظٍم
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 ـــــداءـــــــــــإهــــ
 وسمم ومة المنير وشفيعيا معمم البشرية محمد صمى الله عميإلى سراج الأ

 .إلى من يسعد قمبي بمقياىا 

 بسيا الله ثوب الصحة والعافية إلى روضة الحب التي تنبت ازكى الازىار ...... والدتي الحنونة أل

 . إلى رمز الرجولة والتضحية ...... إلى من دفعني إلى العمم وبو ازداد افتخار      

 . أبي الحنون رفع الله شأنو في الدنيا والآخرة 

 . إلى من وفرت لي كل الظروف لأصبو معيا وبيا مراتب العلا  ...... زوجتي 

 قرة عيني , وفمذة كبدي ر وأمل المستقبل , حفظيم الله ووفقيم وجعميم أبنائي الأعزاء, بسمة الحاض إلى

 . " ميساء , ياسمين , ميسون , حسن , حسين "

صراري ........ إخواني وأخواتيإلى من شاركني حضن الأ  . م وبيم أستمد عزتي وا 

 .إلى الارواح التي سكنت تحت تراب الأرض الحبيبة ....... الشيداء العظماء 

 .كل من وقف بجانبي وساعدني وأعطاني دافعاً لإنجاز ىذا الجيد إلى 

 إلى كل ىؤلاء أىدي ىذا الجيد العممي المتواضع مع تحية وحب وعرفان .
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 شكر وتقدير
 

 الحمد لله رب العالميف والصلبة والسلبـ عمى خاتـ النبييف و المرسميف سيدنا محمد 
وكرمو عمى أف مكنني مف إنجاز ىذا العمؿ , فمؾ الحمد يا رب  فأني اشكر الله عز وجؿ عمى فضمو ومنتو

 عمى ىذا الاعطاء .
  "مف لا يشكر الناس لا يشكر الله"ويقوؿ سيدنا محمد  12لقماف " " ومف يشكر فإنما يشكر لنفسويقوؿ تعالى

لى جميع اعضاء  لإدارة والسياسة لمدراسات العميا,رئيس أكاديمية الى إكما أتقدـ بجزيؿ الشكر والتقدير  وا 
, الذيف يسعوف جاىديف ليكوف  التوجييات والنصائح المفيدة ليالييئة التدريسية والإدارييف الذيف قدموا 

 ف نصنع ىذا المستقبؿ المنشود, لا أف ننتظره .أمستقبمنا أفضؿ مف يومنا وأمسنا ,و 
 يب ومساعدتي لإتماـ ىذا الجيد.عمى ادائو الط ؼكما اتقدـ بالشكر لمدكتور الفاضؿ / نبيؿ الموح المشر 

 كما واتقدـ بالشكر إلى الاستاذ/ أشرؼ ابو سمرة عمى جيوده لإتماـ التحميؿ الاحصائي ليذه الرسالة. 
خواني وأخواتي وأزواجيف لمس ندتيـ لي طواؿ فترة الدراسة واخص اواتقدـ بالشكر والتقدير لوالدي وزوجتي وا 

الراحة لإتماـ ىذا الجيد المتواضع فميـ مني جميعاً كؿ الاحتراـ  بالذكر زوجتي لإعطائي وتوفير كؿ سبؿ
 والتقدير.

 . لى كؿ مف ساعدني ووقؼ بجانبي لإتماـ ىذه الدراسةإوأخيراً اتقدـ بالشكر الجزيؿ 
 و اجمعيفبوآخر دعوانا أف الحمد لله رب العالميف والصلبة والسلبـ عمى سيدنا محمد وعمى آلو وصح
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 الدراسةممخص 
 

الشؽ المدني  –ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية    
فظات قطاع غزة , حيث تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في الوظائؼ الإشرافية )رئيس شعبة في محا

الشؽ المدني بقطاع غزة ,واستخدـ -( موظفاً في وزارة الداخمية214حتى وكيؿ وزارة( ,ويقدر عددىـ بػػػ )
تمع الدراسة مف الباحث المنيج الوصفي التحميمي , أما عينة الدراسة فاعتمدت عمى المسح الشامؿ لمج

 ( موظفاً .214الشؽ المدني والبالغ عددىـ ) –جميع العامميف في الوظائؼ الإشرافية في وزارة الداخمية 
( فقرة توزعت عمى خمسة محاور, واستخدـ 60صمـ الباحث أداة لمدراسة عبارة عف استبانة مكونو مف )

 ( .SPSSالباحث برنامج التحميؿ الإحصائي )
 التي توصمت إلييا الدراسة : ومن أىم النتائج

الشؽ المدني بقطاع غزة  –بمغ مستوى توافر دور القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية والامف الوطني  -
الشؽ المدني بقطاع  –( , بينما بمغ مستوى تمكيف العامميف بوزارة الداخمية 68.29%كانت بوزف نسبي )
 ( .67.40%غزة بوزف نسبي )

( بيف دور القيادة الإستراتيجية  وتمكيف العامميف α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى )توجد علبقة  -
 .الشؽ المدني بقطاع غزة  –لوطني بوزارة الداخمية والأمف ا

 ( وىي نسبة متوسطة .59.29%كانت نسبة تحفيز العامميف ) -
 وقد خمصت الدراسة إلى العديد من التوصيات أىميا : 
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -ت القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطنيتعزيز ممارسا -
 تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني الشؽ المدني بقطاع غزة . تعزيز العمؿ عمى -
 العامميف ذوي التقديرات العالية . فأةاومكالعمؿ عمى تحفيز العامميف مف خلبؿ طرؽ مختمفة  ,  -
الشؽ  –بوزارة الداخمية والأمف الوطني  ةالعمؿ عمى استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي -

 المدني بقطاع غزة .
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Abstract 
 

The study aims at identifying the role of strategic leadership in strengthen the workers 

of ministry of interior- the civil stream in the governorates of Gaza strip The research 

population Consists of the supervision jobs ,Head of Division until  the under secretary 

of the ministry, who are (214) employees in the ministry of interior –the civil stream  in 

Gaza strip .The researcher used the analytical  and description curriculum. The research 

model depends on the comprehensive search for the members of the study population 

from all the workers in the supervision jobs in the ministry of interior the civil stream 

who are (214) employees . 

The researcher designed the study tool as a questionnaire which consists of (60) 

paragraphs divided into 5 streams ,and used the Programme  of static analysis (SPSS)   . 

The study showed the following results : 

- the level of the role of the strategic leadership in the ministry of interior-the civil 

stream in Gaza strip was in a relative weight of (%68.29), while the level of strengthen 

the employees in the ministry – the civil stream in Gaza strip in a relative weight 

(%67.40). 

-There is relation with statically significant in level (α  (.0.0≥ between the role of the 

strategic leadership and strengthen the employees of ministry of interior – the civil 

stream in Gaza. 

-There is a middle percentage in reinforcing the employees (%59.29). 

The study recommended : 

- Reinforcing the practices of strategic leadership in ministry of interior- the civil 

stream in Gaza strip. 

- Reinforcing the employees of ministry of interior – the civil stream in Gaza strip . 

- Reinforcing the employees through different ways and rewarding the employees with 

high estimates . 

- Working on investing on the strategic abilities in  ministry of interior - the civil 

stream in Gaza strip 
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 : مقدمــــةالولًا : أ  
لمقيادة الإستراتيجية دور فاعؿ في تطوير المنظمات لتحقيؽ أىدافيا ومنيا القدرة التي تكفؿ ليا         

التطور والنمو والتكيؼ مع الأحداث والمتغيرات البيئية, وقدرتيا عمى ترسيخ وتطوير العامميف في المنظمة 
اعمية الأداء وتجمب قوة اجتماعية تتحكـ في تعتمد عمى المبادأة والابتكار والإبداع كوسائؿ فاعمة تدعـ ف

 طر التعامؿ.أأنماط السموؾ القيادي وترسـ ملبمح و 
ولقد أصبحت القيادة الإستراتيجية عمى جانب كبير مف الأىمية في كثير مف المنظمات في الوقت الراىف 

ا يممس الباحث مدى , نظراً لدورىا الميـ في مساندة ودعـ العمميات التطويرية في أية منظمة , مف ىن
الحاجة لإلقاء الضوء عمى تمؾ المشكمة الميمة , وضرورة التعرؼ عمى الدور الفعمي الذي يمكف أف 
تضطمع بو القيادة الإستراتيجية في سبيؿ بناء تمكيف مرف ومساند لمعمميات التطويرية , وتييئة تمؾ القيادة 

 .(29:2008)العجمي,في منظماتنا
لقيادة الإستراتيجية أنيا تؤدي دورىا بكفاءة عالية في بيئة تتصؼ بالغموض والتعقيد ىـ ما تتميز بو اأإف 

والتشويش نتيجة الوفرة المعموماتية ,ويرى البعض أف القادة الاستراتيجييف يتطمعوف لوضع توجيات 
ولا  المنظمة , وبالأحرى تحديد وجيتيا المستقبمية , ويؤسسوف المعني والأغراض والأىداؼ لممنظمة ,

يقؼ دورىا فقط عند مساعدة المنظمة في تحديد المعنى والأغراض والاىداؼ لممنظمة , والتكيؼ مع بيئة 
 .(Lee,Chen,2007:1028)العولمة المتغيرة عمى نحو متزايد 

حيث يجب أف يكوف القائد معمماً وقدوة للآخريف ولديو القدرة عمى شرح رؤيتو ليـ , وأف يكوف لديو القدرة 
 (2011:1)صالحي وتويزه , ط ىذه الرؤية في أكثر مف مضموف داخؿ أكثر مف إطار في المنظمة عمى رب

تيدؼ ىذه الدراسة إلى توضيح دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف و المردود الإيجابي لإيجاد و 
راتيجية تسيـ في تطوير وتييئة تمؾ القيادة في المنظمات , وما يترتب عمى ذلؾ مف إعداد كوادر قيادية إست

التمكيف في تمؾ  المنظمات, حيث لا يقتصر دورىا عمى تنمية وتطوير أساليب واستراتيجيات العمؿ 
المعتمدة عمى التدريب والإعداد وزيادة المستوى التعميمي لمعامميف , واستخداـ الأساليب الإداري اللبزمة 

د  ارة الجودة الشاممة .لتطوير الأداء في المنظمات كالتطوير التنظيمي وا 
التمكيف والتعمـ التنظيمي أساليب تدعـ تطوير الأداء داخؿ المنظمات , ما يساعد عمى بناء تمكيف إف 

لمعامميف وتكوف داعمة لمتغيير والتحديث , و ينعكس ذلؾ بدوره عمى فاعمية الأداء وتوجيو أنماط السموؾ 
وتوجياتيا ,مع الأخذ بعيف الإعتبار العوامؿ الإجتماعية التنظيمي لدى العامميف بما يخدـ أىداؼ المنظمات 

والبيئة المحمية , كعوامؿ تدعـ تكويف تمكيف مرف ومتميز يساعد عمى إنجاز العمؿ بالشكؿ الأمثؿ وفؽ 
 معايير وقيـ و أىداؼ الجماعة .

نما تشمؿ أف القيادة الإستراتيجية لـ تقتصر عمى إدارة منظمة بعينيا أو مجاؿ مخص: يرى الباحثو  ص , وا 
كافة النواحي الإدارية والمعرفية, إف إسياـ القيادة الإستراتيجية في تفعيؿ التمكيف بوزارة الداخمية سيكوف لو 
تأثير إيجابي عمى تغيير مؤشرات الأداء لدى العامميف في شتى مفاصؿ الوزارة وخاصة الشؽ المدني منيا 
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تطورات الفكرية المعاصرة في فمسفة الإدارة الحديثة والأكثر ومف الممموس إف تمكيف العامميف يمثؿ إحدى ال
 تلبؤماً مع التغيرات المتسارعة في شتى المجالات .

نطلبقاً مف الأىمية آنفة الذكر ومف خلبؿ عمؿ الباحث في وزارة الداخمية والأمف الوطني  الشؽ المدني  -وا 
ى ذىنو البحث في ىذا الموضوع لموقوؼ عمى شعر بوجود ضعؼ في تمكيف العامميف بالوزارة مما تبادر إل

 مف شعور الباحث قاـ بعمؿ دراسة استطلبعية لمخروج بمؤشرات رقمية  . دمسبباتو وأبعاده ولمتأك
 الدراسة الاستطلاعية لمدراسة :

مف يشغموف الوظائؼ الإشرافية في وزارة الداخمية مموظفاً  لعدد ثلبثوف نموذجتوزيع بقاـ الباحث      
( 1( مدير عاـ , )2( وكيؿ مساعد , )1الشؽ المدني في قطاع غزة , وكانت وظائفيـ) –مف الوطني والأ

( رئيس شعبة , وذلؾ خلبؿ الأياـ 3( رئيس قسـ, )5(نائب مدير, )3( مدير دائرة,)5نائب مدير عاـ ,)
ف العامميف وما ـ , وتـ طرح عدد ثلبثة عشر سؤالًا استطلبعياً  لبياف واقع عممية تمكي21-22/2/2016

لدى الوزارة مف نقاط قوة وضعؼ في ىذا المجاؿ , وما الذي يمكف الاستناد إليو لتعزيز ىذا الواقع , 
 والجدوؿ الآتي يوضح ذلؾ .

 (1جدوؿ رقـ )
 

 أسئمة استطلبعية لبياف واقع إدارة التمكيف لمعامميف
 

غير  محايد موافؽ ارةػػػػػػػالعب ـ
 موافؽ

 45% 40% 15% لدى القيادات الإدارية بتمكيف العامميف . يوجد اىتماـ كبير 1
 25% 50% 25% تشجع الوزارة أفرادىا عمى البحث والتطوير في مجاؿ التمكيف المرتبط بأنشطتيا . 2
 20% 60% 20% لعمؿ الجماعي/ فرؽ العمؿ تعمؿ الوزارة عمى تبادؿ التمكيف لمعامميف مف خلبؿ ا 3
 65% 30% 5% ناسبة لدعـ عممية إدارة تمكيف العامميف .تضع الوزارة ميزانية م 4
تحرص الوزارة عمى عقد العديد مف الدورات المتخصصة والاجتماعات لتبادؿ   5

 وزيادة التمكيف لدى العامميف .
%55 %25 %20 

 50% 45% 5% . تعمؿ الوزارة عمى تجميع التمكيف في مكاف واحد 6
 30% 50% 20% . القدرة عمى تنظيـ التمكيف المكتسب لدى الجيات المعنية في الوزارة 7
 35% 50% 15% .تييئ الوزارة المناخ المناسب للبستفادة مف التمكيف  8
 20% 45% 35% لدى الوزارة خطة استراتيجية تنبثؽ مف الرؤية المنشودة . 9
ييتـ المسئوليف بالمنظمة بالاختلبفات الفردية بيف العامميف في القيـ  10

 .ممارسات ويقدرونيا عند توزيع المياـ والأعماؿوال
%25 %30 %45 

 20% 35% 45% لموزارة عوامؿ نجاح مميزة )موارد بشرية أو تكنولوجيا أو نماذج اعماؿ جديدة( 11
 25% 50% 25% السياسة العامة لموزارة تشجع الأفراد عمى عرض أفكارىـ الجديدة المرتبطة بأنشطتيا  12
 35% 55% 10% .سمح للؤفراد بالتعبير عف آرائيـ بحرية عند اتخاذ القراراتغالباً ما ي 13



4 

 

 ( الآتي :1يتضح من الجدول )
%( وىي نسبة 15أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأنو يوجد اىتماـ لدى القيادة بتمكيف العامميف  بمغت ) -1

ة الأفراد الذيف أجابوا بغير موافؽ %( , ونسب40ضعيفة جداً, مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )
 %( .45وىي)

أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة تشجع أفرادىا عمى البحث والتطوير في مجاؿ التمكيف  -2
%( 50%( وىي نسبة ضعيفة , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )25المرتبط بأنشطتيا بمغت )

 %( .25ير موافؽ وىي), ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغ
أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة تضع ميزانية مناسبة لدعـ عممية إدارة تمكيف العامميف بمغت  -3
%( , ونسبة الأفراد الذيف 60%( وىي نسبة ضعيفة, مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )20)

 %( .20أجابوا بغير موافؽ وىي)
ف أجابوا بأف الوزارة تعمؿ عمى تبادؿ التمكيف لمعامميف مف خلبؿ العمؿ أف نسبة الأفراد الذي -4

%( وىي نسبة ضعيفة جداً , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي 5الجماعي/ فرؽ العمؿ بمغت )
 %( .65%( , ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغير موافؽ وىي)30)
تحرص عمى عقد العديد مف الدورات المتخصصة أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة  -5

%( وىي نسبة مقبولة , مف نسبة الأفراد 55والاجتماعات لتبادؿ وزيادة التمكيف لدى العامميف  بمغت )
 %( .20%( , ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغير موافؽ وىي)25الذيف أجابوا بحيادي وىي )

%( وىي  5عمؿ عمى تجميع التمكيف في مكاف واحد بمغت )أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة ت -6
%( , ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغير 45نسبة ضعيفة جداً , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )

 %( .50موافؽ وىي)
مغت أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة لدييا جيات معنية قادرة عمى تنظيـ التمكيف المكتسب ب -7
%( , ونسبة الأفراد الذيف 50%( وىي نسبة ضعيفة , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )15)

 %( 35أجابوا بغير موافؽ وىي)
%(  20أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة تييئ المناخ المناسب للبستفادة مف التمكيف بمغت ) -8

%( , ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغير 30ابوا بحيادي وىي )وىي نسبة ضعيفة مف نسبة الأفراد الذيف أج
 %( .50موافؽ وىي)

          أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف الوزارة لدييا خطة إستراتيجية تنبثؽ مف الرؤية المنشودة بمغت -9
الذيف أجابوا  %( , ونسبة الأفراد45%( وىي نسبة ضعيفة مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )35)

 %( .20بغير موافؽ وىي)
أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأنو ييتـ المسئوليف بالمنظمة بالاختلبفات الفردية بيف العامميف في القيـ  -10

%( وىي نسبة ضعيفة , مف نسبة الأفراد 25والممارسات ويقدرونيا عند توزيع المياـ والأعماؿ بمغت )
 %( .45, ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغير موافؽ وىي) %(30الذيف أجابوا بحيادي وىي )
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أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف لموزارة عوامؿ نجاح مميزة )موارد بشرية أو تكنولوجيا أو نماذج  -11
%( , 35وىي نسبة ضعيفة , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي ) %(45)أعماؿ جديدة( بمغت 
 %( .20ابوا بغير موافؽ وىي)ونسبة الأفراد الذيف أج

أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف السياسة العامة لموزارة تشجع الأفراد عمى عرض أفكارىـ الجديدة  -12
%( 50%( وىي نسبة ضعيفة , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )25المرتبطة بأنشطتيا بمغت )

 %( .25, ونسبة الأفراد الذيف أجابوا بغير موافؽ وىي)
أف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بأف غالباً ما يسمح للؤفراد بالتعبير عف آرائيـ بحرية عند اتخاذ القرارات  -13

%( , ونسبة 55%( وىي نسبة ضعيفة جداً , مف نسبة الأفراد الذيف أجابوا بحيادي وىي )10بمغت )
 %( .35الأفراد الذيف أجابوا بغير موافؽ وىي)

 

الإستطػػػػلبعية التي تـ إجػػػراؤىا بوجػػػود نقاط ضعيفة جػػداً في عممية إدارة تمكيف العامميف يتضح مف الدراسػػة 
, وكذلؾ نقػػاط مقبػػػولة يمكف استثمػارىػػا مف أجػػؿ تفعػيؿ إدارة التمكػػػيف ,وتتمثػػػؿ في وجود خطة إستراتيجية , 

يادة إستراتيجية تتبنى تمؾ التوجييات والقياـ وعوامؿ نجاح مميزة , ويمكف استثمار ذلؾ مف خلبؿ وجود ق
 .بتػمؾ الأدوار 

 

 ثانياً : مشكمة الدراسة:
مف خلبؿ نتائج الدراسة الإستطلبعية والدراسات السابقة التي تناولت متغير القيادة الإستراتيجية في        

إلى أف القيادة الإستراتيجية , والتي توصمت ( 2015)المصري,الشؽ المدني  –وزارة الداخمية والأمف الوطني
%( , وىذا ما دفع الباحث لتحديد دورىا في تمكيف العامميف , والتي قاـ 45.68تتوفر في الوزارة بنسبة )

 بيا الباحث لمعرفة نقاط الضعؼ والقوة فيما يتعمؽ بتمكيف العامميف .
في تمكيف العامميف في وزارة  برزت مشكمة ىذه الدراسة في أىمية التعرؼ عمى دور القيادة الإستراتيجية

الشؽ المدني في ضوء ما لمسو الباحث مف واقع عممو في وزارة الداخمية والأمف  –الداخمية والأمف الوطني
الشؽ المدني مف الحاجة لتطوير التمكيف السائد , ويتيح جواً مف المشاركة الفعمية لمعامميف في  –الوطني 

يب عمؿ ذات كفاءة عالية , وما يمكف اف تمعبو القيادة الاستراتيجية مواجية المشكلبت وحميا, وتطوير أسال
 في ىذا المجاؿ, ومف ثـ فقد تبمورت مشكمة الدراسة في التساؤؿ الرئيس التالي :

 الشق المدني بقطاع غزة  ؟ –ما دور القيادة الإستراتيجية في تمكين العاممين في وزارة الداخمية والأمن الوطني 
 
 

 سؤال الرئيس الأسئمة التالية :يتفرع من ال
 الشؽ المدني بقطاع غزة  ؟ –القيادة الإستراتيجية في وزارة الداخمية والأمف الوطني  مستوىما  -1
 الشؽ المدني بقطاع غزة  ؟ –ما مستوى التمكيف في وزارة الداخمية والأمف الوطني  -2
الشؽ المدني  –الداخمية والأمف الوطني ىؿ يوجد علبقة بيف القيادة الإستراتيجية وتمكيف العامميف بوزارة -3

 بقطاع غزة  ؟
الشؽ المدني  –بوزارة الداخمية والأمف الوطنيلمقيػػػػادة الإستراتيجية في تمكيػػػف العامميف  أثرىؿ يوجد  -4

 بقطاع غزة  ؟
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خمية ىؿ يوجد فروؽ ذات دلالو إحصائية في رؤية أفراد الدراسة لدور القيادة الإستراتيجية في وزارة الدا -5
 الشؽ المدني بقطاع غزة  تعزى لمتغيرات  –والأمف الوطني 

 )العمر , المؤىؿ العممي , الدرجة الوظيفية ,الجنس ,الدورات التدريبية , سنوات الخبرة( ؟
ىؿ يوجد فروؽ ذات دلالو إحصائية في رؤية أفراد الدراسة حوؿ تمكيف العامميف في وزارة الداخمية  -6

 لمدني بقطاع غزة  تعزى لمتغيرات الشؽ ا –والأمف الوطني 
 )العمر , المؤىؿ العممي , الدرجة الوظيفية ,الجنس ,الدورات التدريبية , سنوات الخبرة( ؟

 (1شكؿ)
 نموذج الدراسة المقترح

  
 
 
 
 
 
 

 
 المتغيرات الشخصية والوظيفية  

 
 
 
 
 
 

 المصدر/ إعداد الباحث بناءً عمى الدراسات السابقة .
 

 ثاً : متغيرات الدراسة:ثال
 :(2015المصري :(ية أ. المتغير المستقل )القيادة الإستراتيجية( : وينبثق عنو المتغيرات التال

 تحديد التوجو الاستراتيجي  .1
 استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية  . .2
 تطوير رأس الماؿ البشري . .3
 مساند الثقافة التنظيمية وتعزيزىا . .4
 رقابة التنظيمية المتوازنة .تنفيذ ال .5

 المتغٌر المستقل

 ستراتيجيةالإالقٌادة 

 

 المتغٌر التابع

 تمكٌن العاملٌن

 تحدٌد التوجه الاستراتٌجً  -
 

 .ستراتٌجٌةالإاستغلال واستثمار القدرات والمواهب  -
 

 س المال البشري .تطوٌر رأ -
 

مساند الثقافة التنظٌمٌة وتعزٌزها. -  
 

 تنفٌذ الرقابة التنظٌمٌة المتوازنة . -

 تفوٌض السلطة .  -

 التدرٌب . -

 الاتصال الفعال . -

 تحفٌز العاملٌن . -

 مشاركة العاملٌن فً اتخاذ القرار . -

 

 العمر . -
 

 المؤهل العلمً . -
 

 الدرجة الوظٌفٌة . -
 

 الجنس . -
 

 .الدورات التدرٌبٌة -
 

 

 .سنوات الخبرة  - 
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 : ( 2015صياـ : (المتغير التابع )تمكين العالمين ( : وينبثق عنو المتغيرات التالية  -ب
 تفويض السمطة .  .1
 التدريب . .2
 الاتصاؿ الفعاؿ . .3
 تحفيز العامميف . .4
 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار . .5

 رابعاً : فرضيات الدراسة:
 :الأولى الرئيسة الفرضية

لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف دور القيادة الإستراتيجية  وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية      
 الشؽ المدني بقطاع غزة . –والأمف الوطني 

 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية :
تراتيجي ( بيف تحديد التوجو الإسα ≤0.05لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -1

 الشؽ المدني بقطاع غزة . -وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
بيف إستغلبؿ القدرات والمواىب ( α ≤0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -2

 غزة .الشؽ المدني بقطاع  -الإستراتيجية واستثمارىا و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
بيف تطوير رأس الماؿ البشري , ( α ≤0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -3

 الشؽ المدني بقطاع غزة . -و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
بيف مساندة الثقافة التنظيمية   (α ≤0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -4
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -زيزىا و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطنيوتع
بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية ( α ≤0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -5

 الشؽ المدني بقطاع غزة . -المتوازنة و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
 رئيسية الثانية :الفرضية ال

لدور القيادة الإستراتيجية عمى تمكيف  ( α ≤0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 الفرضية الرئيسية الثالثة :
بيف متوسطات استجابات المبحوثيف  (α ≤0.05)لا توجد فروؽ  ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

الشؽ المدني بقطاع غزة تعزى لممتغيرات  -حوؿ دور القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني
 التالية )العمر , المؤىؿ العممي , الوظيفية ,الجنس , سنوات الخدمة( ؟

يف متوسطات استجابات المبحوثيف ب( α ≤0.05)لا توجد فروؽ  ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
الشؽ المدني بقطاع غزة تعزى لممتغيرات التالية  -حوؿ تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 )العمر , المؤىؿ العممي , الوظيفية ,الجنس , سنوات الخدمة( ؟



8 

 

 خامساً : أىــداف الدراسة:
ي تربط بيف القيادة الإستراتيجية و تمكيف العامميف سعت في ضوء مشكمة الدراسة وقمة الدراسات الت        

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف في وزارة الداخمية والأمف الوطني 
 الشؽ المدني بقطاع غزة مف خلبؿ الأىداؼ الفرعية التالية : –
 الشؽ المدني بقطاع غزة. –الداخمية والأمف الوطني الكشؼ عف مستوى القيادة الإستراتيجية بوزارة  -1
 الشؽ المدني بقطاع غزة . –تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني  مستوىالتعرؼ عمى  -2
مف الكشؼ عف مستوى العلبقة بيف القيادة الاستراتيجية وتمكيف العامميف في وزارة الداخمية والأ -3

 .الشؽ المدني بقطاع غزة  -الوطني
 تحديد أثر القيادة الإستراتيجية في وزارة الداخمية في تمكيف العامميف . -4
 . الكشؼ عف الفروؽ مف وجية نظر المبحوثيف حوؿ متغيرات الدراسة -5
الخروج بتوصيات قابمة لمتطبيؽ , ويمكف الإستفادة منيا في وزارة الداخمية تتعمؽ بالقيادة الإستراتيجية  -6

 وتمكيف العامميف .
 

 أىميـــة الدراسة: سادساً : 
 تتمثؿ أىمية الدراسة مف الناحية النظرية كالتالي :    
بيف القيػػػػػادة ثر الأو التي تػػػػػػػدرس العلبقػػػػػة  -عمى حػػػػػػػػػد عمـ الباحػػث -تعػػػػػد ىػػػػػػػػذه الدراسة الأولى .1

 الإستراتيجية وتمكيػػػػػػف العامميػػػػػػػػػف .
 اضح عف متغيرات الدراسة )القيادة الإستراتيجية وتمكيف العامميف( .جمع إطار معرفي و  .2
 إضافة نتائج الدراسة لممكتبة الفمسطينية كمرجع نظري لمميتميف والمتخصصيف . .3
عدـ وجود دراسات ميدانية كافية تيتـ بالقيادة الإستراتيجية وعلبقتيا بتمكيف العامميف في وزارة الداخمية   .4

 ؽ المدني بقطاع غزة عمى وجو الخصوص .الش –والأمف الوطني 
ستسيـ ىذه الدراسة في اثراء معمومات الباحث حوؿ القيادة الإستراتيجية وتمكيف العامميف والعلبقة بينيما  .5

 , وذلؾ مف خلبؿ الإطلبع عمى أدبيات الدراسة في الكتب والدراسات والمراجع والمقالات ذات العلبقة .
 الأىمية العممية : -أ
 أىمية الدراسة مف الناحية العممية كالتالي : تتمثؿ 
تحرص القيادة الإستراتيجية عمى ترسيخ أسس ومبادئ التمكيف بطريقة مرنو ومتميزة تدعـ عوامؿ الولاء  -1

 و الإنتماء لممنظمة وتسيـ في تحسيف الأداء وزيادة الإنتاجية .
ع القيادة الإستراتيجية ومفيوميا إلقاء الضوء عمى أىـ ما ورد في أدبيات الفكر الإداري عف موضو   -2

وأىميتيا وأنماطيا وخصائصيا ومياميا وعوامؿ نجاحيا ومتطمبات إعدادىا وتنميتيا والمعوقات التي تواجو 
ذلؾ , وعف موضوع التمكيف ومفيوميا وأىميتيا ومصادرىا ومكوناتيا ومحدداتيا وأنواعيا ومراحؿ تطورىا 

 ليب تغييرىا .ومستوياتيا ووظائفيا ونظرياتيا وأسا
 التعرؼ عمى أبرز ما كتب في تمؾ الادبيات عف دور القيادة الاستراتيجية في تمكيف العامميف . -3
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تسميط الضوء عمى أىـ الدراسات العربية والاجنبية في ىذا المجاؿ , حيث تميز التمكيف ملبمح أية  -4
 منظمة عف غيرىا مف المنظمات .

 مية بناء تمكيف عامميف مرف ومساند لمعمميات التطويرية .القيادة قد تمعب دوراً ميماً في عم -5
إف تمكيف العامميف يجري استحداثو بواسطة القيادة التي تتجسد في إدارتيا العميا مف خلبؿ ترؾ  -6

بصماتيا وقيميا وأساليبيا ونمطيا القيادي عمى المنظمة ما يبمور في النياية التمكيف لمعامميف التي تتميز 
 ة عف غيرىا مف المنظمات الأخرى .بيا تمؾ المنظم

ومف المتوقع اف تسيـ ىذه الدراسة في استنباط دراسات جديدة تمقي الضوء عمى القيادة الإستراتيجية  
ودورىا في التمكيف السائد ومتطمبات إيجاد القيادة الإستراتيجية في المنظمة, بالإضافة الى التعرؼ عمى 

دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف  أىـ المعوقات التي قد تحد مف فاعمية
 الشؽ المدني . –الوطني 

 ىمية العممية :الأ -ب
بوزارة الداخمية والأمف  ستراتيجية في تمكيف العامميفىمية العممية لمدراسة مف أىمية دور القيادة الإانبثقت الأ
تمكيف, كما الدة بوجو عاـ قد تمعب دوراً ميماً في عممية بناء الشؽ المدني بصفة خاصو , فالقيا –الوطني 

نو يمكف القوؿ بأف تمكيف العامميف لممنظمة يجري استحداثو بواسطة القيادة التي تتجسد في إدارتيا العميا أ
ساليبيا ونمطيا القيادي عمى المنظمة ما يبمور في النياية التمكيف أمف خلبؿ ترؾ بصماتيا وقيميا و 

ستراتيجية دورا خرى , ما يجعؿ لمقيادة الإميف التي تتميز بيا تمؾ المنظمة عف غيرىا مف المنظمات الألمعام
داء ومحاولة تحقيؽ التوازف ميما وتأثيرا كبيرا في تمكيف العامميف مف خلبؿ تييئة البيئة المناسبة لتحسيف الأ

 بيف حاجات العامميف والمنظمة .
سفرت عنو مف نتائج ونماذج عممية مقترحة يمكف أه الدراسة مف خلبؿ ما ىمية العممية ليذكما برزت الأ

بالإضافة الى  ,الشؽ المدني –ستفادة منيا في عممية تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطنيالإ
 ستراتيجية تسيـ في بناء تمكيف لمعامميف مرف ومساند لمعممياتإمعرفة المتطمبات اللبزمة لإعداد قيادة 

 الشؽ المدني . –بوزارة الداخمية والأمف الوطني التطويرية 
 : حـدود الدراسة: سابعاً 

 :الحد الموضوعي -1
الدراسة بإيضاح دور القيادات الإستراتيجية في تمكيف العامميف في وزارة الداخمية والأمف  ىذه تناولت
 قطاع غزة .الشؽ المدني  –الوطني

 : الحد المكاني -2
تطبيؽ ىذه  تـاسي المفروض عمى فمسطيف وحالة الإنقساـ بيف الضفة وقطاع غزة  , نظراً لموضع السي

الشؽ المدني في حدود جغرافيا قطاع غزة , نظراً لتركز غالبية القيادات  –الدراسة عمى وزارة الداخمية
ور ىذه الشؽ المدني , ومف ثـ إمكانية التعرؼ عمى د –الإستراتيجية في وزارة الداخمية والأمف الوطني

 القيادات بما تممكو مف فكر إستراتيجي في تمكيف لمعامميف .
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 : الحد الزماني -3
لبؿ ػػػزة خػػػػػػػدني بقطاع غػػػػػؽ المػػػػالش –ف الوطنيػػػػة والأمػػػػة عمى وزارة الداخميػػػػراء الدراسػػػػػػػػتـ إج       
 ـ .2016-2015الدراسي العاـ 

 : الحد البشري -4 
العامميف في الوظائؼ الإشرافية مف وظيفة وكيؿ وزارة وحتى وظيفة رئيس  جميع البشري عمى الحداقتصر 

 الشؽ المدني بقطاع غزة . –شعبة في وزارة الداخمية والأمف الوطني
 

 : مصطمحات الدراسة: ثامناً 
 مفاىيم الدراسة:  -
 القيادة  - 

 :   مفيوم القيادة
مراجع العربية بطرؽ وصياغات مختمفة حيث أف كممة القيادة ذات أصوؿ إف مفيوـ القيادة ورد في ال     

( مشتقة مف الفعؿ يفعؿ او يقوـ بعمؿ ما , ويتفؽ الفعؿ اليوناني leadershipيونانية ولاتينية , لأف)
(Archein( مع الفعؿ اللبتيني )Agere)  الذي يعني  : يحرؾ أو يقود , فالقيادة بداية يقوـ بيا شخص

 .( 86:  1999)كنعاف , توجييات ىذا الشخص  بوعمؿ ينجزه آخروف حسواحد , 
طلبؽ طاقاتيـ وتوجييا Bassعرفيا باس )- ( بانيا العممية التي يتـ عف طريقيا إثارة اىتماـ الآخريف وا 

 . (56:  2008)العجمي, نحو الاتجاه المرغوب 
 تحقيؽ ىدؼ معيف .نيا عممية التأثير في نشاط مجموعة منظمة تجاه أب :يرى الباحث

 القيادة الاستراتيجية :
القيادة الإستراتيجية ىي القيادة التي تتميز بوضوح الرؤية المستقبمية وتسعى لتحقيؽ الفاعمية والكفاءة     

في المنظمة المستندة إلى العلبقة بيف الأىداؼ والفرص المتاحة وفؽ مرونة تحقيؽ حالة مف التكامؿ 
لبيئة مف خلبؿ تبني الابتكار والأبداع لموصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ عمى والتنسيؽ بيف المنظمة وا

 .(39-38:  2002)يونس , المستوييف القريب والبعيد لوضع المنظمة في الصدارة 
 : ويقصد بالقيادة الإستراتيجية

عمى توفير المديروف والرؤساء في المستويات الإدارية العميا الذيف يتمتعوف بوضوح الرؤية ويعمموف       
 –تمكيف  لمعامميف مرف ومساند تشجع عمى الإبتكار والإبداع لتطوير أساليب وطرؽ العمؿ بوزارة الداخمية 

 الشؽ المدني لتحقيؽ الأىداؼ بكفاءة وفاعمية .
بأف القيادة الإستراتيجية ىي القيادة التي يكوف لدييا رؤية مستقبمية واضحة وتسعى الى  :يرى الباحثو 

 ظمة الى تحقيؽ اليدؼ المنشود .توجيو المن
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 التمكين:
, وذلؾ بتقديـ  تعني كممة التمكيف لغةً  التقوية أو التعزيز, والتمكيف ىو دعـ البنية التحتية في المنظمة 

, ومنحيـ القوة المنظمة المصادر الفنية وتعزيز الاستقلبلية والمسؤولية الذاتية والتركيز عمى العامميف في 
وغير المتوقع خلبؿ خدمة  لمكافآت والمعرفة وحمايتيـ في حالات السموؾ الطارئوالمعمومات وا

 (.1:2006عبد العزيز ,)المستيمؾ , والتركيز عمى العامميف الذيف يتعامموف مع المستيمؾ ويتفاعموف معو 

 .(4 )سلبمو , ب ت:مفيوم التمكين : 
الإداريػػػة الحديثػػػة  , حيػػػث تزخػػػر الأدبيػػػات  لا يختمػػػؼ مفيػػػوـ تمكػػػيف العػػػامميف عػػػف غيػػػره مػػػف المفػػػاىيـ     

بالعديػػد مػػف التعػػػاريؼ فينػػاؾ مػػف نظػػػر إليػػو عمػػػى أنػػو وسػػيمة مػػػف وسػػائؿ الإدارة , والػػبعض نظػػػر إليػػو نظػػػرة 
فمسفية , وآخروف اعتبروه ممارسة ثقافيػة تعمػؿ عمػى تشػجع الأفػراد عمػى تحمػؿ المسػؤولية الشخصػية لتطػوير 

 الخاصة بتمكيف العامميف :  طريقة عمميـ , ومف أىـ التعريفات
" عممية اكتساب القوة اللبزمػة لاتخػاذ القػرارات والإسػياـ فػي وضػع الخطػط خاصػة تمػؾ التػي تمػس وظيفػة  -

 الفرد واستخداـ الخبرة الموجودة لدى الأفراد لتحسيف أداء المنظمة " .
يـ دوف تػدخؿ مباشػر مػف " إعطاء العامميف الصلبحيات والمسؤوليات ومنحيـ الحريػة لأداء العمػؿ بطػريقت -

الإدارة مػع تػوفير كافػة المػوارد وبيئػة العمػؿ المناسػبة لتػأىيميـ مينيػاً  وسػموكياً  لأداء العمػؿ مػع الثقػة المطمقػة 
 فييـ " .

تاحة الفرصة لتقديـ أفضؿ ما عنده وذلؾ بتدعيـ إحساس الفرد  - " إطلبؽ القوة الكامنة لدى الفرد وا 
تعرؼ عمى العوامؿ التي تزيد شعوره بالقوة والتأثير والمشاركة باتخاذ القرارات بفاعميتو الذاتية مف خلبؿ ال

 .والمسؤولية عف النتائج "
 (5)سلبمو , ب ت:  من خلال التعريفات السابقة يمكن القول أن تمكين العاممين يتسم بالخصائص التالية :

 بإعطائيـ المزيد مف الحرية لأداء مياميـ . يحقؽ تمكيف العامميف زيادة النفوذ الفعاؿ للؤفراد وفرؽ العمؿ -
 يركز تمكيف العامميف عمى القدرات الفعمية للؤفراد في حؿ مشاكؿ العمؿ والأزمات . -
ف داخؿ الأفراد استغلبلًا كاملًب , فيـ يمثموف ثروة مييدؼ تمكيف العامميف إلى استغلبؿ الكفاءة التي تك -

 ىامة وقوة يجب توجيييا لصالح العمؿ .
يجعؿ تمكيف العامميف الأفراد أقؿ اعتماداً عمى الإدارة في إدارة نشاطيـ بإعطائيـ السمطة الكافية ,  -

 بالإضافة إلى مسؤوليتيـ عف نتائج أعماليـ وقراراتيـ .
 

: أف التمكيف يجعؿ الأفراد لدييـ الثقة بأنفسيـ ومشاركتيـ في اتخاذ القرارات وحؿ المشكلبت يرى الباحث
 بتحقيؽ اليدؼ المنشود .  و الإىتماـمؽ بعمميـ وتجعميـ يرسموف رسالة المنظمة التي تتع
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 لفصل الثانيا
 ريــــار النظــالإط

 

 يشتمل عمى المباحث التالية :
 

 المبحث الأول : القيادة الاستراتيجية           
 المبحث الثاني : تمكين العاممين           
 والأمن الوطني  زارة الداخميةالمبحث الثالث : و  
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 المبحث الأول 
 القيادة الاستراتيجية

 

 . ة ػػدمػػمقالأولًا : 
 د .ػػالقائ  -
 ختلبؼ بيف القائد والمدير .الإ -

 و مفيوميا العاـ . القيادةثانياً : 
 . وأساليبيا ميارات القيادة -
 أىمية القيادة . -
 القيادة تصنع شبكتيا . -
 دارة .القيادة والإ -
 القيادة مف منظور الإسلبـ . -

 ستراتيجية ومفيوميا .الإثالثاً : 
 تعريؼ الإستراتيجية . -
 مرحمة إعداد الاستراتيجيات . -
 ركاف الأساسية للئستراتيجية .الأ -

 .القيادة الإستراتيجيةرابعاً : 
 ىميتيا .أمفيوـ القيادة الإستراتيجية و  -
 القيادة الاستراتيجية . ووظائؼ أىداؼ -
 ائص القيادة الاستراتيجية .خص -
 .و ممارساتيا  القيادة الإستراتيجيةوأبعاد أنماط  -
 القادة الاستراتيجيوف . -
 .الاستراتيجيوفأدوار القادة  -
 .الاستراتيجيوفالقادة وأىداؼ خصائص  -
 العناصر المميزة لمقائد الإستراتيجي . -
 الفرؽ بيف القيادة الإستراتيجية والقيادة التقميدية . -
 بيف القيادة الإستراتيجية والإدارة الإستراتيجية .الفرؽ  -
 إعداد وتنمية القيادة الإستراتيجية . وأساليب متطمبات -
 . تطبيقيا ومشكلبتيا التحديات التي تواجوو  عوامؿ نجاح القيادة الاستراتيجية -
 ممخص . -
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 : ةـــــالمقدم
اؿ الرجاؿ العظيمة والجريئة لا يستطيع سنة قاؿ الفيمسوؼ اليوناني ىيرودوت " إف أعم  3000منذ       

عماؽ التاريخ حتى اليوـ يبحث الجميع عف سر أغبار الزمف أف يغطييا ! " ومنذ ذلؾ الزمف الساكف في 
أولئؾ الرجاؿ الذي تحدث عنيـ ىيرودوت, فكؿ الأمـ والشعوب تبحث عف السر , تبحث عف الإلياـ الذي 

لياـ الذي يجعؿ الشعوب متقدة ويرفع الأمـ كي تكوف عظيمة لا تعرؼ كيؼ تصنعو أو تخترعو ؟ ذلؾ الإ
ويمكف الجيوش مف رفع شارات الإنتصار, إلياـ يولد شرارات متتالية تملؤ جسد الأمـ بالطاقة يسمى القيادة 

 ( .20:2010)محبوبة,

نظمات أف تبقى لمتمثؿ القيادة أحد أىـ الوظائؼ الإدارية في المنظمات , إذ بدوف القيادة لا يمكف ليذه ا
, والقيادة ىي عمية اجتماعية لا يمكف اف تمارس بصورة فردية , أي إنيا تتطمب وجود وتحقؽ اىدافيا 

تبط بموقع وظيفي معيف أو مف فرد واحد, وحالة التفاعؿ التأثيري ىذه لا تر كثر أحالة التفاعؿ التأثيري بيف 
صباً وظيفياً كي يكوف مؤثراً , كما ليس بالضرورة دوف سواه , فميس بالضرورة أف يممؾ الفرد منجنس محدد 

 . (466:2011)جلبب ,ذكراً كي يستجيب لوُ الآخريف طواعية أف يكوف الفرد 
القيادة عممية تتميز بفاعمية مستمرة وىي تعبر عف علبقة شخص بآخر فيي العلبقة القائمة بيف الرئيس 

ثيراً مباشراً عمى سموؾ الأفراد الذيف يعمموف معو وأف والتي بواسطتيا يمكف لمرئيس أف يؤثر تأ والمرؤوسيف
يعطي المعمومات الضرورية لقراراتو, وديناميكية القيادة تعود إلى الاستمرارية في تغير ظروؼ المشروع 

وىذا التغير يجعؿ مف الضروري أف يكوف ىناؾ تعديؿ , ووسياسات والذي يتطمب تغيير متواصؿ في خطط
 . والمرؤوسيفاء في العلبقة بيف الرؤس

القيادة مشكمة ذات أىمية بالغة في حياة الجماعة , فلب يمكف أف يجتمع أفراد في مكاف وزماف معيف إف 
ليكونوا جماعة فقط , ولكف لكي تتخذ ىذه الجماعة بنيو ليا , فإنو ينبغي أف يتواجد الأفراد في موقؼ 

بنية  جود القائد يعد شرطاً أساسياً لانتظاـفإف و  يتطمب وسائؿ مشتركة لبموغ ىدؼ بعينو وبالإضافة إلى ىذا
 . (29:2008)العجمي,, فيو النواة التي تتيح للؤفراد الالتفاؼ والتمركز حولو الجماعة 

أو الدور القيادي الذي يمعبو مف يتسمـ الموقع أو الدور, لذا  الأداء القيادي القيادة أزمة والمقصود ىنا بأزمة 
مف  لة المنظمات والمؤسسات , فالقائد يفعؿ بأثره ما لا تفعمو مجموعات كبيرةفالعنصر القيادي ىو ضا

 .(17: 2000)العدلوني , الناس 
ف القيادة لا بد منيا لحياة المجتمع البشري حتى تترتب حياتيـ ويقاـ العدؿ ويحاؿ دوف أف أ يرى الباحثو 

, وقد قاؿ الحياة ضرورة مف ضرورات  رة تجعؿ القيادةيأكؿ القوي الضعيؼ , إلى غير ذلؾ مف أمور كثي
ْـ بِبَعْضٍ لَفَسَدَتِ الْأَرْضُ وَلَكِفَّ المَّوَ ذُو فَضْؿٍ عَمَى العَالَمِيفَ الله عز وجؿ : "  وَلَوْلا دَفْعُ المَّوِ النَّاسَ بَعْضَيُ

  . 251" يةالآسورة البقرة "

إف الله ليصمح بصلبح الرجؿ المسمـ ولده وولد ولده  :  "  قاؿ رسوؿ الله  : قاؿجابر بف عبد الله عف 
  ., ولا يزالوف في حفظ الله ما داـ فييـ" وأىؿ دويرتو ودويرات حولو 

 

http://library.islamweb.net/newlibrary/showalam.php?ids=36
http://library.islamweb.net/newlibrary/display_book.php?idfrom=739&idto=739&bk_no=50&ID=744#docu
http://library.islamweb.net/newlibrary/display_book.php?idfrom=739&idto=739&bk_no=50&ID=744#docu
http://library.islamweb.net/newlibrary/display_book.php?idfrom=739&idto=739&bk_no=50&ID=744#docu
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 د :ــــائـالق
راد مف حولو ليوجييـ لإنجاز ػػػػػػػىو الشخص الذي يستعمؿ نفوذه وقوتو ليؤثر عمى سموؾ وتوجيات الأف  
ره أشد تقصيراً , ػػػػػداؼ محددة , يكوف قادراً عمى سياسة نفسو ,فإف قصر عف ذلؾ كاف عف سياسات غيػػػػػػػىأ
ت عناصر القوة فيو كمما كممت عناصر قيادتو فالله سبحانو وتعالى أثنى عمى إبراىيـ عميو مكمما اكتمو 

ْـ يَؾُ مِفَ الْمُشْرِكِيفَ " السلبـ بقولو ةً قَانِتاً لِمّوِ حَنِيفاً وَلَ َـ كَافَ أُمَّ  (.17: 2000)العدلوني,  120 :يةالآسورة النحؿ  "إِفَّ إِبْرَاىِي

ومباري(: القادة يصنعوف ولا يولدوف :" إنيـ يصنعوف مف خلبؿ الجيد الشاؽ , إنو الثمف يقوؿ )فينس ل -
 (9:2008")الفقي ,المترتب عمينا جميعاً دفعو مف أجؿ تحقيؽ أي ىدؼ  يستحؽ العناء 

ىو الشخص الذي يؤثر في سموكيات الآخريف بدوف قسر أو إكراه يرى )العامري و الغالبي( : أف القائد  -
 . (456:2008الغالبي,و  )العامريىؤلاء قابميف لقيادتو  وجعؿ

أف نظرية الرجؿ العظيـ تعتمد عمى فرضيتيف أساسيتيف , تشكلبف جوىر النظرية وتفاصيميا , وىما :  -
 . أف القادة يولدوف ولا يصنعوف .1
  وجودىـ. أف القادة العظماء يقفوف ويظيروف حينما تكوف ىناؾ احتياجات عظيمة وواقع يستدعي 2

 ( .27:2010)محبوبة , 

وردت مجمة )فورتشف(, فإف ىناؾ اختلبفاً جوىرياً بيف المدير أحسبما القائد : بين المدير و ختلافالإ
          التقميدي , والقائد المبدع .

 (2جدوؿ رقـ )
 الإختلبؼ بيف المدير و القائد

 دػػػالقائ رػػالمدي
 ويتميز في أي عمؿ يقوـ بو .يبدع ويجدد  يدير العمؿ المكمؼ بو .

 ينمي ويطور ويبحث دائماً عما يفيد العمؿ . يعمؿ عمى استمرار عجمة العمؿ.
 يعتمد في إدارتو لفريقو عمى ثقتو بنفيو وبقدراتو  الوظيفية. يدير فريقو معتمداً عمى قوتو وسيطرنو

 يفعؿ الأشياء الصحيحة . يؤدي ما يتوجب عميو بالطريقة الصحيحة .
 (13:2008,المصدر)الفقي

لرئيسيف والإدارة العميا في المنظمة دوراً مميزاً في عممية تنفيذ الإستراتيجية ايمعب كؿ مف المديريف التقميدييف 
 .  (The Goettler Associates,2003)مف خلبؿ  

غاية في  : تعد عممية تحديد ادوار المنفذيف ومسؤولياتيـ مسألة دوار المنفذين ومسؤولياتيمأتحديد  -1
فراد المشتركيف في عممية التنفيذ مف جية ,وتسيـ في الأ الاىمية لكونيا توضح توزيع عبء العمؿ عمى

مف جية ثانية يتعيف عمى القادة و ؿ بشكؿ عممي ابشاف اىتماـ القادة بتصميـ الأعمخمؽ انطباع لدى الافراد 
اد عدلمطموب الذي يتناسب مع عممية الإستالإستراتيجييف في ىذه المرحمة تحديد المسؤوليات عمى النحو ا

 المطموب كؿ مف الرؤبة الإستراتيجية والغرض , والاىداؼ التنظيمية .
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: مف بيف اىـ التحديات الكبيرة التي تواجو عممية التنفيذ  ستمرارإإرساء دعائم عممية اتصال متجددة ب -2
الأسبقيات المحددة سمفاً , ولا يمكف أف  ىي عممية التأكيد مف توجيو كافة موارد المنظمة بشكؿ مباشر نحو

 تفعؿ فعميا في العديد مف المياديف منيا : تتـ ىذه العممية إلا عف طريؽ ضماف توافر عممية اتصاؿ فاعمة
 . بناء أساس لمفيـ المشترؾ بشأف غرض المنظمة 
 . توضيح مبررات اختيار الاىداؼ التنظيمية واستراتيجيات وآلياتو 
 تتحمؿ مسؤولية التنفيذ المباشر. تحديد الجية التي 
 والتحديد الدقيؽ لدور جميع افراد المنظمة في تحقيؽ غرضيا الذي وجدت مف أجم . 
 . تسييؿ انسانية التقارير الخاصة بواقع سير النشاطات في المنظمة 
 . تحديد مستوى النجاح الذي تـ بموغو بشكمو الواقعي 
يرتبط مفيوـ فاعمية الفريؽ بإنتاجيتو , مستوى الإبتكار فيو المساىمة في زيادة فاعمية فرؽ المنظمة :  -3

, ورضا الزبوف , وينبغي عمى القادة الاستراتيجييف تشخيص العوامؿ التي تؤثر في فاعمية الفريؽ إذا ما 
ف ( ما توصؿ إليو الدارسات الميتمة بيذا الشأRobbins ,2003أرادوا زيادة مستوى فاعميتو وحديثاً ابرز )

 ربعة مجاميع مف العوامؿ المؤثرة في فاعمية الفريؽ ىي :أوجود 
 ويتضمف الاستقلبلية  , تنوع الميارات , تحديد المياـ ومعنى ) أىمية ( المينة . تصميم العمل : 
 وتفسير العمؿ الجماعي  المرونةدوار و الاختلبؼ  , الحجـ  , : ويتضمف القدرة الشخصية الأ التركيب 
 ص الموارد  .: ويتضمف تخصي المحيط 
 وتتضمف الغرض المشترؾ , الأىداؼ المحمية ,   العممية : 
في ىذه الخطوة عف طريؽ المقرنة المرجعية  : يمكف قياس النجاح  قياس النجاح وتقديم التقارير  -4

لمستويات المنافسة وملبميا مف خلبؿ التعمـ مف الآخريف  تمرسوترتبط المقارنة المرجعية بالتحديث الم
 داء .إلى فيـ واقع العمميات الحالية ومف ثـ تحديد المعيار الذي يقارف مع الأ المستند 

: كي تتـ عممية تنفيذ الاستراتيجية  تدريب المشتركين في عممية التنفيذ وشموليم بالتغذية العكسية -5
 .بنجاح عمى القيادة الاستراتيجية في المنظمة اتخاذ التدابير المناسبة 

: تمعب القيادة الإستراتيجية في المنظمة دورا  ميما أثناء  ز المادي والمعنويمبادلة النجاح بالتحفي -6
سعييا لمكافأة حالة النجاح المتحققة في الأدب لا سيما , عندما تكوف مستويات الاداء المتحققة تفوؽ 

 ء المتحققة تفوؽ توقعات  اقوقعات الاداء لا سيما عندما تكوف مستويات الأد
 ادة :ـــالقي
ىي الجسر الذي يستعممو المسؤولوف ليؤثروا عمى سموؾ وتوجيات المرؤوسيف ليربطوا بو بيف تحقيؽ     

أىداؼ المنظمة وأىداؼ الفرد وىي ذلؾ السموؾ الذي يقوـ بو شاغؿ مركز الخلبفة في أثناء تفاعمو مع 
عمر بف عبد العزيز  غيره مف أفراد المجموعة , وىي في مجمميا تحمؿ مسؤولية تجاه المجموعة , كما قاؿ 

, فالقيادة إذف ليست مغنماً  "ألا إني لست بخيركـ , ولكنني رجؿ منكـ غير أف الله جعمني أثقؿ حملًب "
 .(2000:18)العدلوني ,  يتمتع بو القائد ويتمذذ بعبارات الثناء فيو بؿ ىي عناء وتبعية
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 المفيوم العام لمقيادة :
مفاىيـ التي قدميا الباحثيف لمقيادة , إلا أنو لا يوجد حتى الاف اتفاؽ بالرغـ مف تعدد التعاريؼ وال        

محدد لمقيادة , أو حتى اتفاؽ عاـ عمى كممة القيادة ومكوناتيا , ويركز بعض الباحثيف عمى اعتبار أف 
 As مستمرة عمميةوقؼ , وذلؾ باعتبار القيادة ػػف والمػػػد والمرؤوسيػػػؿ بيف القائػػػة التفاعػػادة ىي محصمػػػالقي

A  continuous process  (2:2012)جاد الرب , , ويوضح الشكؿ التالي ىذا المفيوـ . 
 ( 2كؿ رقـ)ش

 يوضح القيادة كعممية مستمرة
   

         
 
 
 
 
 
 

 (2:2012 المصدر)جاب الرب,                                   
 

اتفاؽ عمى أف القيادة تعني العممية المعقدة الناتجة عف التفاعؿ  إلا أف باحثيف آخريف يروف أنو ليس ىناؾ
 ويركزوف في تعريؼ القيادة عمى جوانب عديدة مثؿ :المستمر بيف القائد , المرؤوسيف , الموقؼ , 

 . الشخصية 
 . السمات الطبيعية 
 . سموؾ القادة 

ة بيف القادة والتابعيف فقط وما زاؿ كما أف بعض الباحثيف ييتـ بدراسة القيادة مف خلبؿ العلبقة الثنائي
البعض يرى أف الموقؼ لو تأثير عمى جانب القيادة , وىناؾ جدؿ ونقاش مستمر لدى طلبب وأساتذة 
الإدارة والممارسيف لمقيادة حوؿ إمكانية إرجاع النجاح أو الفشؿ التنظيمي إلى القادة فقط , حيث يوضح 

 .( 3: 2012)جاد الرب , يفية أداء الوظائؼ التنظيميةى كالبعض أىمية تأثير الموقؼ القيادي عم
أف القيادة ىي عممية مستمرة وىي ناتج التفاعؿ بيف القائد , والمرؤوسيف)العامميف (,  :ويرى الباحث

 و سواءً مع المرؤوسيف أو الموقؼ والموقؼ , ولا بد أف تظير شخصية القائد , ويتحدد سموكو في تعامم
د مفيوـ القيادة تحكمو مجموعة مف العوامؿ المتغيرة , كالبيئة والزمف و العوامؿ إف تحدي :يرى العجميو

 .(56:2008)العجمي , السياسية والاجتماعية والثقافية والنظاـ القيمي في المجتمع والأىداؼ المراد تحقيقيا 
ىبة , فالقائد الإداري ويرى الكثير مف العمماء أف القيادة عمـ وفف , فيي فف لكونيا تحتاج إلى ميارة  و مو 

ىو القادر عمى ممارسة ىذا الفف عف طريؽ توجيو وتنسيؽ ورقابة جيود المرؤوسيف لتحقيؽ الأىداؼ , 
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وىي عمـ لو أصوؿ وقواعد لمتأثير عمى الآخريف  , يدرس في مختمؼ الجيات العممية والتعميمية , وتعقد لو 
            تمكيف القائد مف الجمع بيف ذلؾ العمـ والفف الدورات التدريبية والمؤىمة , وىو ما يبيف أىمية 

 . (17:2006)الطويؿ ,

 عمميات الإيحاء أو الإلياـ او التأثير في الآخريف وجعميـ ( : بأنيا 456:2008,عرفيا )العامري والغالبي
نجازاً لممياـ المطموبة منيـ  .اكثر التزاماً وا 

  فراد ليقدموا أفضؿ ما لدييـ لتحقيؽ النتائج مية إلياـ الأإف القيادة ىي عم :(11:2008,عرفيا )عبودي
 . المرجوة 

  ىداؼ الشركة أو المنظمةأ( : ىي القدرة عمى التأثير في العامميف مف أجؿ تحقيؽ 23:2011,عرفيا )نجـ. 
 نيا القدرة عمى التأثير في الأفراد وتوجيو سموكيـ في اتجاه معيف , بغضأ( : ب227 ب ت:,السممي) عرفيا 

ف القيادة قد تنبع مف التنظيـ إـ لا , وبالتالي فأذا كاف القائد يممؾ سمطة رسمية ليذا الغرض إالنظر عما 
 غير الرسمي لمعماؿ , فنجد أف أحد العماؿ ىو القائد الفعمي لممجموعة وليس المشرؼ الرسمي ,إف القيادة

ذه القوة قد يكوف المركز الرسمي الذي تعتمد عمى القدرة عمى التأثير النابعة مف قوة الفرد , ومصدر ى
 .فراديشغمو , او قد يكوف خبرة الفرد وعممو أو سيطرتو عمى ناحية ميمة مف نواحي اشباع حاجات الأ

 بأنيا القدرة عمى التأثير في الاشخاص بواسطة الاتصاؿ لتحقيؽ ىدؼ معيف .(كونتز  )يعرفيا : 
 ( 1:2012جاد الرب, عرفيا : )مف  ءاىمة كؿ فرد في المنظمة في حمؿ جز إف القيادة ىي مس

عاؿ ىو ذلؾ الشخص الذي يعطي أف القائد الف كماالمسئولية , والقيادة الفعالة تعتمد عمى العمـ والفف معا , 
وزناً ىاماً لمموقؼ الذي يقود فيو والظروؼ التي فييا , وكؿ منا يمكنو أف يكوف قائداً فعالًا مف خلبؿ 

 خذ بالأساليب العممية الحديثة في الإدارة.الممارسة والخبرة والأ
بأنو وبالرغـ مف تبايف الآراء حوؿ معظـ التعريفات سابقة الذكر في تعريؼ القيادة , وذلؾ  : ويرى الباحث

, كما أف اختلبؼ الباحثيف في ممكات الشخصية يؤكد أنيا ليست عمماً فقط , بؿ تعتمد عمى الفف , وال
, وبالتالي يمكف القوؿ بعدـ التأكيد عمى  تمفوف في دراسة جوانب وأوجو القيادةلمقيادة يجعميـ يخ ـتعريفي

أف محور العممية القيادية ىو التأثير الذي يكوف مبنياً عمى قناعة وجود تعريؼ محدد لمقيادة , رغـ 
ومف , كما أنو مف الضروري القبوؿ ممف يمارس الدور القيادي)القائد( , المرؤوسيف , وليس عمى خوفيـ 

 الأفراد )التابعيف( الذيف رضوا أف يمارس القائد عمييـ الدور القيادي في موقؼ معيف وزمف معيف .
 

 ميارات القيادة :
 . (227ب ت:) السممي , بصفة عامة ينبغي أف تتوافر لدى القائد ميارات ثلبث :

 ميارة انسانية : -1
ى خمؽ روح العمؿ كفريؽ بيف أفراد التنظيـ ,إف وىي القدرة عمى التفاعؿ والتفاىـ مع الناس والقدرة عم    

العلبقات الإنسانية ىي جزء لا يتجزأ مف العمؿ اليومي لممدير وبالتالي تصبح الميارة الإنسانية شرطاً 
 أساسياً في المدير .
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 ميارة فنية : -2
وف ممما بقواعد وىي المعرفة والفيـ لنوع العمؿ الذي يؤديو المدير مثؿ مدير الحسابات الذي ينبغي اف يك
 المحاسبة واصوليا , ومدير الأفراد الذي ينبغي أف يكوف دارساً لأسس إدارة الأفراد ومشاكميا .

 الميارة الفكرية : -3
بعاد الكاممة لأي مشكمة أي ىي القدرة عمى تصور العلبقات بيف مور ورؤية الأىي القدرة عمى تصور الأ 

 العوامؿ المختمفة .
ة لكؿ مف ىذه الميارات بإختلبؼ المستوى الإداري لممدير , فالميارات الفكرية مثلًب ىمية النسبيوتختمؼ الأ

دناه يبيف عمى وجو التقريب أىمية أمستوى المدير في التنظيـ ,والشكؿ المذكور  ارتفعىميتيا كمما أتزداد 
 كؿ ميارة لممستويات الادارية المختمفة .

 (3شكؿ رقـ )
 يوضح أىمية كؿ ميارة

 
 
 
 
 
 

 دارة العمياالإ      دارة الوسطى    ولى           الإدارة الأالإ                      
 (227:, ب تالمصدر)السممي

يجب أف يكوف القائد قادر عمى إقامة  لأنوف مف الضروري وجود الميارات الثلبثة في القائد أ يرى الباحث
شباع حاجاتيـ ورغباتيـ  وافر الثقة المتبادلة بينيـ , وأف يكوف لديو القدرة وتعلبقات طيبة مع مرؤوسيو وا 

التي يستطيع مف خلبليا التعامؿ بحكمة ورؤية  في معالجة الأمور , وأف الفرؽ و كبيرة  اتمتلبؾ طاقإ في
 .بيف الميارات ليا دورىا بالنسبة لأىميتيا 

 أساليب القيادة :
 .(12:2008)عبودي, : ىناك أساليب يتبناىا القادة يمكن تصنيفيا كما يمي    
  يعتمد القادة الموىوبيف عمى شخصياتيـ وقدراتيـ عمى الإلياـ والتحفيز  الموىوب رــالموىوب/غي :

وعمى الحالة المحيطة بيـ ,وىـ عادة قادة خيالييف يميموف لتحقيؽ الإنجازات , ويمكنيـ تحمؿ المخاطر 
القادة غير الموىوبيف فيعتمدوف بصورة أساسية ما أ لاتصاؿ,المحسوبة , ولدييـ قدرات عالية في فنوف ا

عمى معارفيـ )السمطة تذىب إلى مف يعرؼ( , وعمى ثقتيـ الكاممة بأنفسيـ وىدوئيـ , واتجاىيـ التحميمي 
 في التعامؿ مع المشكلبت .

 ة الفكرٌةرالمها                        

 

 

 

  ة الفنٌةالمهار           

 المهارات الانسانٌة         
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  ستبداديوف يفرضوف قدراتيـ ,ويستخدموف مواقعيـ في إجبار : المديروف الإ الاستبدادي/الديمقراطي
فراد عمى تنفيذ ما يقاؿ ليـ , أما القادة الديمقراطيوف فيشجعوف الأفراد عمى المشاركة والاشتراؾ بأنفسيـ الأ

 في اتخاذ القرارات .
  فراد مف خلبؿ رؤيتو لممستقبؿ ويمكنيـ مف تنفيذ أىداؼ : المدير المتمكف يميـ الأ المتمكن / المتحكم

 بارىـ عمى طاعتيـ لو .الفريؽ , أما المتحكـ فيو يحرؾ الأفراد لإج
  المدير الإجرائي يبادؿ الماؿ والوظائؼ والأمف بالطاعة , أما المدير التحويمي  اجرائي / تحويمي :

 . يحفز الأفراد عمى بذؿ المزيد مف الجيد لتحقيؽ مزيداً مف الأىداؼ 
 أىمية القيادة :

بتكار التي تستطيع أف تتخذ اسع والطاقة والإفالقيادة بالغة الأىمية , وىي تمؾ القيادة ذات الخياؿ الو      
القرارات الجريئة والشجاعة , وفي الوقت نفسو الممتزمة بالنظـ , وقديما قاؿ القائد الفرنسي نابميوف: " جيش 

 (.20:2000)العدلوني ,: يمي ىمية القيادة فيماأحيث تكمن رنب", أمف الأرانب يقوده أسد أفضؿ مف جيش يقوده 

  لوصؿ بيف العامميف وبيف خطط المنظمة وتصوراتيا المستقبمية .أنيا حمقة ا 
  . أنيا البوتقة التي تنصير بداخميا كافة المفاىيـ والسياسات والاستراتيجيات 
  . أنيا قيادة المنظمة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة 
  . تدعيـ القوى الإيجابية في المنظمة وتقميص الجوانب السمبية بقدر الإمكاف 
  . السيطرة عمى مشكلبت العمؿ ورسـ الخطط اللبزمة لحميا 
  . تنمية وتدريب ورعاية الأفراد إذ أنيـ الرأسماؿ الأىـ والمورد الأغمى 
    . مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المنظمة 

 القيادة تصنع شبكتيا :
عمى النظرية السموكية في القيادة , نظرية شبكة القيادة تعتمد  : Leadership Gridشبكة القيادة    

 عماؿ التي يسعى إلييا .ىداؼ والأالأف تركز عمى سموؾ القائد تجاه اتباعو وسموكو تجاه أوتحاوؿ 
القادة ييتموف باتباعيـ وفي نفس الوقت ييتموف بالأىداؼ التي يسعوف إلييا , ولا يمكف لأي ىدؼ أف 

 .ؽ ىذا اليدؼ ف يكوف ىناؾ عمؿ ووسائؿ لتحقيأيتحقؽ بدوف 
نظرية شبكة القيادة تحمؿ ىذه العلبقة بيف القائد وأتباعو وبيف القائد وأىدافو , وكيؼ يستطيع القائد أف يوازف 

 . (34:2010محبوبو,)في سموكو بيف الاتباع والاىداؼ 
" بعمؿ نموذج مقسـ إلى خمسة اقساـ Blake and Moutonقاـ العالماف بلبؾ وميوتف " 1960في عاـ 

ىتماـ بيف الأتباع والأىداؼ وىذا النموذج مثمما يمكننا مف قياس أي بيف سموؾ القادة في ضبط توازف الإي
أسموب ينتيجو القادة , فإنو يساعد القادة أيضاً عمى تعديؿ سموكيـ وضبط ميزاف التوازف مف فترة إلى اخرى 

 كي يوازنوا عتمة القيادة .
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 (4شكؿ رقـ )
 ي ضبط توازف الإىتماـ بيف الأتباع والأىداؼسموؾ القادة فيوضح  

 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

 

 
 (2010: 35المصدر )محبوبو , 

 : القيادة والإدارة
لقد تزايد النقاش حوؿ أف القيادة والإدارة تعنياف نفس الشيء , بعض الناس يعتقدوف أف القيادة كعممية       

مواصفات خاصة مثؿ المواصفات الكاريزمية والقدرة عمى تحريؾ عاطفية أكثر مف الإدارة حيث أف لمقادة 
ودفع الأفراد نحو الإنجاز المطموب , ولكف مف النادر أف تجد مديراً يحرؾ ويدفع الأفراد ولو مواصفات 
خاصة , والإدارة ليا دلالة أكثر مف حيث التركيز عمى الجوانب المنطقية والعقمية , وكعممية معنية بعقوؿ 

 كثر مف قموبيـ فالإدارة تركز عمى :الناس أ
 )الكفاءة , التخطيط , العمؿ المكتبي , الإجراءات , القواعد والقوانيف ,الرقابة  , التماسؾ (     

 والقيادة تكون معنية أكثر بما يمي :
 )اخذ المخاطر في الحسباف , الديناميكية , الخمؽ والإبداع , التغيير(     

تتركز عمى مستوى القادة والمديريف , فيؿ حقاً  والاىتماماتعماؿ ف بعض الأوبالرغـ مف ذلؾ , تجد أ
 . (9:2012)جاد الرب:نواع مختمفة مف الناس أىناؾ خلبؼ بيف القادة والمديريف, إف القادة والمديريف ىـ 

اً , قائداً ىنالؾ علبقة بيف القيادة والإدارة إلا أنيما لا يعنياف نفس الشيء , فالشخص يمكف أف يكوف مدير 
أو مديراً وقائداً , إف المدير الفعاؿ ىو قائد أيضاَ لأنو يتمتع بقابميات في الإدارة والقيادة يستطيع أف يضعيا 

عمى مختمؼ المستويات متمتعيف  مدراؤىاف يكوف كافة أفي خدمة المنظمة إف الميـ بالنسبة لممنظمة ىو 
الأىداؼ , بالتأكيد فإف  القيادي المطموب منيـ لإنجاز رلدو بخصائص القيادة الفعالة ويستطيعوف أف يمعبوا ا

 القيادة المتألقة  9.9
اتباع ملتزمٌن  الانجاز والعمل جار من

 ,العلاقات مبنٌة على الثقة والاحترام .
القٌادة نشطة والاتباع ملتزمون والانجاز 

 فً اعلى مستوى .

  الريفيةالقيادة  9.1

التركٌز على العلاقات مع الأتباع 
للحصول على الولاء , لا توجد أهداف 
حقٌقٌة ولا ٌوجد تطور , قٌادة علاقات 

 ولٌست انجازات .

  منتصف الطريقالقيادة   5.5
داء فً حدود الممكن من خلال تحقٌق الأ

التوازن بٌن ضرورة الاستمرار مع الحفاظ 
 على الروح المعنوٌة للاتباع بمستوى مقبول 

  الهالكةالقيادة  1.9 
الإهتمام والتركٌز ٌكون على الأهداف , 

الأتباع بتعامل معهم على أنهم وسٌلة 
 الإنهاك ٌدمر القٌادة مع الزمن .

  الفقيرةالقيادة  1.1 

لا توجد أهداف حقٌقٌة ولا ٌوجد ترابط 
متٌن بٌن الاتباع , القٌادة فً حالة 

 سبات .

LOW Concern for goals High 
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ىناؾ البعض مف المدراء ممف لا يحمموف ىذه الصفات وأنيـ مجرد مدراء يؤدوف الأنشطة الإدارية بأسموب 
 (.426:2007الغالبي,و  )العامري يرتقي عمى أفضؿ ما يكوف

 

 ( 5شكؿ رقـ )
 ادةػػػػدراء والقػػيوضح الم

 

 أيضاً مدراء وقادة 
                                                             

 
 
 
 

 (426:2007الغالبي, المصدر)العامري,
 Leaders Manage & Managersودوف ػػقػديروف يػػػػروف والمػػػػػادة يديػػػف القأ :(Bass,1990)ف ػػػد الباحثيػػػحأكتب  -

 Lead  سوا مترادفيف , وطبقاً لممفاىيـ التقميدية فإف المديريف يفكروف في الأداء مف ولكف النشاطيف لي
 .خلبؿ وظائؼ التخطيط والتنظيـ 

 عموف الأشياءػػػادة فيفػػا القػػح أمػػاء بشكؿ صحيػػػوف الأشيػػػأف المديريف يفعم :(Bennis,1985يرى ) -
 .  الصحيحة

 ( 6شكؿ رقـ )
 مشتركة بينيـالإدارة والقيادة والمساحة ال

 
 
 
 

                            
 المساحة المشتركة بيف القيادة والإدارة

 (,11:2012المصدر)جاد الرب 
 

أف القيادة تتميز عف الإدارة في كوف القيادة تركز عمى تحقيؽ الأىداؼ بكفاءة وفاعمية  : يرى الباحث
ى لتحقيقيا فيو القدوة لممرؤوسيف ويسعى دائما وبطريقة صحيحة وذلؾ يرجع إلى قوة الرؤية التي يسع

 والإبداع . للببتكار
 : سلامالإ من منظورالقيادة 
ْـ فِي رَسُوؿِ المَّوِ أُسْوَةٌ حَسَنَةٌ لِمَفْ كَافَ يَرْجُو المَّوَ وَالْيَوَْـ الْآَخِرَ وَذَكَرَ المَّوَ  قاؿ تعالى "      " كَثِيراً  لَقَدْ كَافَ لَكُ
 الحسنة تعني أف يكوف القائد قدوة حسنة جيدة لغيره )القائد( , تدؿ الآية الكريمة أف القدوة 21الآية: بالأحزاسورة 

 المدراء القادة
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ىو القائد والمشرع ورئيس الإدارة , فقد أكد الإسلبـ عمى حتمية  )مرؤوسيو( فكراً وسموكاً ,اذ كاف الرسوؿ 
 .(305:2011,جمعة ونوري)القيادة كضرورة اجتماعية 

عماؿ , فمكؿ فرد ـ ضرورة الأخذ بتنظيـ الإدارة مف حيث التدرج الرئاسي أو القيادة وطبيعة الأيرى الإسلب
ميامو واختصاصاتو , وىو ما تأخذ بو الإدارة الحديثة والمعاصرة مف حيث التسمسؿ الوظيفي أو الييكؿ 

العامموف ليـ مسئوليات و القائد لو مسئولية , والمرؤوسوف أو أالتنظيمي لممؤسسة أو المنظمة , فالرئيس 
ذلؾ أف الإدارة ىي تنظيـ جماعي يعمؿ مف  , وظائؼ أيضاً  , ولكؿ  قدراتو و مواىبو التي يقتضييا العمؿ

 . (108:2008)العجمي ,جؿ تحقيؽ أىداؼ معينة لصالح الفرد والجماعة أ
رواح , أكثر مف سيطرتيا إف القيادة التي تشمؿ جميع أنواع القيادة والسيادة وىي تسيطر عمى القموب والأ

عمى الأجساـ والأشباح , إف الطريؽ إلى ىذه القيادة مميدة ميسورة لمعرب , وىي الطريؽ التي جربوىا في 
سلبمية واحتضانيا وتبنييا والتفاني في سبيميا وتفضيؿ منيج الحياة لمدعوة الإ الإخلبصوؿ , عيدىـ الأ

 . (12)الندوي , الحياة الاسلبمي عمى جميع مناىج 
يييب بالمسمـ أف يكوف إيجابياً طالباً لمتغيير , ولا يرضخ لموضع القائـ ميما كاف قوياً او  كاف الرسوؿ 

: "لا يكف أحدكـ إمعو , يقوؿ : أنا مع الناس إف احسف الناس أحسنت , إف أساءوا  صمباً , فنراه يقوؿ 
ير مقبولة ويطالبو بتغيير ما لا يرضاه , يزرع في نفس المسمـ التمرد عمى الأوضاع الغ أسأت" , فيو 

 . (51:2008)الفقي,ومف فوره وبلب إبطاء 
سلبـ يرى أف القيادة مف لزوميات الجماعة , خشية ضياع الجيود وحرصاً عمى اجتماعية العمؿ والحياة والإ

مف استبداد  مع الناس , فالقيادة ضرورة اجتماعية , ووجودىا يمنع ضياع الجيد وتبديد الطاقات , ومنعاً 
, إذا خرج ثلبثة في سفر فيؤمراً عمييـ أحدىـ " ", ويروى عف الرسوؿ الأفراد كؿ حسبما يرى ووفؽ ىواه

وتقتضي تعاليـ الإسلبـ أف تتمثؿ في القيادة , القدوة الحسنة في كؿ ما يصدر مف القائد , قولًا وعملًب 
ـ لا تقتصر مسئوليتو عمى أعمالو فقط , بؿ تشمؿ وسموكاً , عمى أف القائد أو الرئيس الإداري في الإسلب

" أعماؿ معاونيو فأفعاليـ إليو منسوبة وأعماليـ عميو محسوبة , فالإسلبـ يقرر مسئولية كؿ فرد عما يرى 
ْـ رَاعٍ وَمَسْئُوؿٌ عَفْ رَعِيَّتِوِ "  .(109:2008)العجمي, كُمُّكُ

القدوة الحسنة , والإخاء , والبر  عيد الرسوؿ في الإدارةومف أىـ السمات القيادية التي عرفتيا  -
طيا بنصحو الا لـ يجد رائحة حِ فمـ يُ رعيو "ما مف عبد استرعاه الله   ويقوؿ الرسوؿ , والرحمة و الإيثار 

 .(42:2009)كنعاف,الجنة" اخرجو البخاري في الفيرس 

ئد لو ميامو ومحسوبة كميا عميو , حيث بالقيادة  وجعؿ لكؿ فرد ميامو والقا ىتـاسلبـ أف الإ : يرى الباحث
 أف القائد يشرؼ عمى الأمور بنفسو  .

 ومفيوميا :ستراتيجية الإ
  كممةدة قروف في العمميات الحربية وىي كممة يونانية مشتقة مف ػػػذ عػػستراتيجية منستخدـ لفظ الإاُ       

القوى المحيطة لضماف النصر في الحرب "استراتيجوس" يعني فف القيادة أي كيؼ يستخدـ القائد "الجنراؿ" 
طريؽ القوة العسكرية او ىي  فوفف ومواجية العدو ع ـ, وحتى حرب نابميوف كاف يقصد بالاستراتيجية عم
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الخطة العامة الموضوعة لإحراز ىدؼ معيف , وقد وسع نابميوف استخداـ الاستراتيجية لتشمؿ الجوانب 
لمنصر العسكري , والاستراتيجية العسكرية لا تعني استخداـ القوة  الاقتصادية والسياسية التي تحسف الفرصة

فقط بؿ والتيديد باستخداميا وىي لا تيتـ بالحرب فقط ولكف أيضا بالسلبـ الذي يتبع الحرب  
 . (9:2011)الطراونة,

عنى تزايد استخداـ ىذا المصطمح بعد الحرب العالمية الثانية في المجالات الإدارية , حيث أخذت مإف 
جديداً , وصارت مفضمة لدى منظمات الأعماؿ العملبقة والرائدة خاصة , وتمؾ التي تيتـ بتحميؿ البيئة , 

 . (202:2012)عواد ,فييا , وتتأثر بيا  وتستجيب ليا , وتؤثر
مد لما تسعى الشركة )المنظمة( أف تكوف عميو في المستقبؿ , وقد ستراتيجية ىي تصور بعيد الأإف الإ

 .(131:2011نجـ,( :ستراتيجية وىيري منتزبيرج عف أربع دلالات للئتحدث ىن
 مف ىنا)الحالة الراىنة( إلى ىناؾ )الحالة المستيدفة(. الإنتقاؿستراتيجية ىي الخطة : وتعني وسائؿ الإ 
 داً ػػػػػػػػػة جػػػػػة عبر الوقت , حيث المنظمة تسوؽ منتجات مكمفػػالاستراتيجية ىي النمط : مف الأنشط

 تستخدـ استراتيجية الغاية العالمية .
 ستراتيجية ىي مركز تنافسي: حيث إنيا تعكس القرارات , لتقديـ منتجات معينة في أسواؽ معينة الإ 
 ستراتيجية ىي المنظور , أي إنيا رؤية للئنجاز .لإا 

 

 :تعريف الاستراتيجية 
ستراتيجية , والمتخصصيف في الشؤوف الإ ستراتيجية تعريفات متعددة تناوليا العديد مف الباحثيفللئ     

عمى التعريؼ الذي يتـ قبولو ليا , فمف الناحية  بالإستراتيجيةوبطبيعة الحاؿ يتوقؼ المعنى المقصود 
المغوية يمكف تعريؼ كممة الاستراتيجية بأنيا " خطة أو سبيؿ لمعمؿ , والذي يتعمؽ بجانب عمؿ يمثؿ 

 . (1:1992)السيد,ىمية دائمة لممنظمة ككؿ " أ
وبطبيعة الحاؿ فإف ىذا المفيوـ لا يعكس المضموف العممي للبستراتيجية , حيث لا يمكف دائماً تحديد   

لتحديد مفيوـ الاستراتيجية  الاىتماـذات الأىمية الدائمة لممنظمة ككؿ , وعميو فقط ازداد تمؾ الأعماؿ 
يف عمى ممارسة العمميات الإدارية في بحيث يمكف أف تساعد في تطبيقيا واستخداميا مف قبؿ القائم

المنظمة ووفقا لوجية النظر ىذه فإف الاستراتيجية ىي " خطط وأنشطة المنظمة التي يتـ وضعيا بطريقة 
تضمف خمؽ درجة مف التطابؽ بيف رسالة المنظمة وأىدافيا , وبيف ىذه الرسالة والبيئة التي تعمؿ فييا 

 (.13:2000سيني,)الح"بصورة فعالة وذات كفاءة عالية 

عرفيا )ابو قحؼ(: ىي تصور لما تريد المنظمة أف تكوف عميو في المستقبؿ , أو ىي الإطار المرشد  -
 (.209:1997)ابو قحؼ ,ختيارات المستقبمية فيجدر بالذكر بؿ والتركيز عمى ما يمي : للئ
ترجوه المنظمة في المستقبؿ ليا وجياف : الأوؿ ماذا , أي ما  ستمراروالإإذا كانت القدرة عمى البقاء  -1

فإف ىذا يرتبط بالتفكير طويؿ الأجؿ , واذا كاف الوجو الثاني ىو كيؼ , أي طرؽ وأساليب الوصوؿ إلى 
 الأىداؼ فإف ىذا يرتبط بالقرارات التشغيمية .

 المنظمة  في القرارات التشغيمية إف ماذا, وكيؼ, يجب أف تكوف محور وأساس بناء وصنع واتخاذ وتنفيذ -2
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عرفيا )المغربي(: بأنيا تصور الرؤى المستقبمية لممنظمة , ورسـ رسالتيا وتحديد غايتيا عمى المدى  -
البعيد وتحديد ابعاد العلبقات المتوقعة بينيا وبيف بيئتيا بما يسيـ في بياف الفرص والمخاطر المحيطة بيا , 

ستراتيجية المؤثرة عمى المدى البعيد ونقاط القوة والضعؼ المميزة ليا , وذلؾ بيدؼ اتخاذ القرارات الا
 (.324:2006)المغربي ,ومراجعتيا وتقويتيا 

ىي خطة شاممة توجو عمميات تخصيص الموارد لتحقيؽ أىداؼ بأنيا  والغالبي(: عرفيا )العامري -
 . (261:2008الغالبي,و  )العامريالمنظمة بعيدة المدى 

 .(140:2010الرحاحمة,)قيؽ المنظمة كلًب مف ميمتيا وأىدافياىي خطة شاممة تحدد كيفية تح:الرحاحمة()عرفيا -

عرفيا )عواد( : بأنيا تصور الرؤى المستقبمية لممنظمة , ورسـ رسالتيا وتحديد غاياتيا عمى المدى البعيد  -
وتحديد أبعاد العلبقات المتوقعة بينيا وبيف بيئتيا بما يسيـ في بياف الفرص والمخاسر المحيطة بيا ,ونقاط 
القوة والضعؼ المميزة ليا , وذلؾ بيدؼ اتخاذ القرارات الاستراتيجية المؤثرة عمى المدى البعيد ومراجعتيا 

 .( 25:2012)عواد ,وتقويميا 
عرفيا)مساعدة( : إف الاستراتيجية ىي نقطة الانطلبؽ بالنسبة للئدارة العميا في رسـ وتنفيذ خططيا  -

 . (24:2013)مساعدة , وانشطتيا 
 

ف نجاح خطط وأنشطة المنظمة في استراتيجيتيا ينصب بالدرجة الأساسية عمى قدرتيا في إ:  الباحثيرى 
 .تيجية لتحقيؽ الأىداؼ التنظيميةالتكيؼ مع بيئتيا في ظؿ مواردىا المحدودة , وتقوـ بتحديد البدائؿ الاسترا

 : ستراتيجياتمرحمة إعداد الإ
الي " إلى أيف نريد أف نذىب ؟" , إف الإجابة عمى ىذا السؤاؿ تتضمف ىذه المرحمة إجابة لمسؤاؿ الت    

تتضمف تحديداً واقعياً لؾ مف العناصر الإستراتيجية التالية : ميمة )رسالة( المنظمة , وأىدافيا , 
 . (120:2003)زايد :  والاستراتيجيات , والسياسات التنظيمية والشكؿ يوضح ذلؾ 
  (7شكؿ رقـ )
 ستراتيجيةلإايوضح مراحؿ إعداد 

 
 
 
 
 
 
 

 

 (120:2003)زايد :  :المصدر
 

 

 ستراتٌجٌةمراحل إعداد الإ

 

 تحدٌد

 المهمة

 

 تحدٌد

 الأهداف

 

 تحدٌد

 الاستراتٌجٌات

 

 تحدٌد

 السٌاسات
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 الأركان الأساسية للاستراتيجية :
 ساسيف ىما : أستراتيجية عمى ركنيف تبنى الإ    
  (265:1997)ابو قحؼ, لعمميات ويحتوي ركف البناء عمى ما يمي : ركف البناء وركف ا    
 ستراتيجية .عمؿ كأساس لوضع الإ:ىي المحرؾ المركزي الذي يالقوة الدافعة  -1
والمستقبؿ دائما يتصؼ بالغموض  ستراتيجية ترتبط وتتعامؿ دائما مع المستقبؿ,ف الإأالمخاطر: حيث  -2

 ومف ثـ فلب يوجد "حقائؽ" مستقبمية إنما أحكاـ وتوقعات . خطار وحالات عدـ التأكد ,ويحتوي الأ
كوف رد فعؿ لتصرفات متوقعة لممنافسيف ردود الفعؿ : حيث أف أي تصرؼ متوقع لممنظمة قد ي -3

  .والعكس بالعكس 
 . إف الأىداؼ والرسالة دعامات أساسية لبنا الاستراتيجية -4

 

 ستراتيجية:القيادة الإ
أي منظمة , فالقادة ىـ المبدعوف والمبتكروف والقادروف عمى مواجية  ازدىارإف القيادة ىي أساس       

ب الحالات , لذا فإف القيادة الاستراتيجية ىي إحدى المصادر والموارد التحديات واتخاذ القرارات في أصع
داث ػػا عمى إحػػػلبؿ  قدرتيػػػػػػػ, وذلؾ مف خ ؽ الميزة التنافسيةػػػة في تحقيػػػا المنظمػػػرية التي تستخدميػالجوى
اـ التنظيمي في ظؿ متطمبات ػػػنسجؼ والإػػداث التكيػػػػػادراً عمى إحػػػوف قػػػذي يكػػػراتيجي , والػػػػر الإستػػػالتغيي

 (.47:2012جاد الرب,)العولمة وأثارىا المتنوعة والمعقدة 
عمى التوقع , الرؤية , المحافظة عمى المرونة , وتفويض الآخريف  القدرة الإستراتيجيةالقيادة يقصد ب 

راتيجية بيذا المعنى تنطوي عمى ستبقصد إحداث التغيير الإستراتيجي حيثما كاف ذلؾ ضرورياً , والقيادة الإ
عف إدارة أجزاء منيا , والتعاطي مع التغيير الذي  رة مف خلبؿ الآخريف ,ادارة المنظمة بالكامؿ بدلاً االإد

             يبدو إنوُ سوؼ يزيد مف احتماؿ بموغ قمة التنافسية لممنظمات اثناء القرف الحادي والعشريف 
 ( .514:2011)جلبب ,

 

 قيادة الاستراتيجية وأىميتيا :مفيوم ال
ستراتيجية عنصر فعاؿ في تطوير المنظمات بشكؿ مستمر, كما إف التغيرات السريعة إف القيادة الإ       

ستراتيجية لممستقبؿ , لتوكب ىذه إستراتيجية , تممؾ رؤية إفي البيئة الخارجية فرضت الحاجة إلى قيادات 
ما نيا غالباً أى لستراتيجية إىمية القيادة الإأقمـ معيا , حيث ترجع المنظمات التغيرات المتسارعة , وتتأ

بتكارات أو الجمود التنظيمي, وىذا يتوقؼ إلى حد كبير عمى القدرات المعرفية والإبداعية تكوف مصدر الإ
 ستراتيجية وما تممكو مف رؤية مستقبمية  .لمقيادة الإ

ـ العناصر الرئيسية لمتفكير الإستراتيجي المبدع وفيـ خطوات تشير القيادة الإستراتيجية إلى القدرة عمى في
, وتمعب  (Brandrowski,2002)عممية التخطيط الخلبؽ وتنفيذىا فضلًب عف فيـ الخطة الإستراتيجية وتدوينيا 

ادية القيادة الإستراتيجية دوراً مؤثراً في عممية تنفيذ الإستراتيجية عبر العديد مف الممارسات أو الأفعاؿ القي
(The Goettler Associates,2003;Hitt et al,2004 , ) تقتضي الضرورة الإشارة إلى الجيةحيث 
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منظمة المسؤولة عف قيادة المنظمة استراتيجياً , وىنا يمكف القوؿ بوجود جيتيف تتحملبف مسؤولية توجيو ال
 (370:2008)رشيد و جلبب,  :وقيادتيا استراتيجياً وىما

 وف الرئيسيوف .المديروف التنفيذي 
 . الإدارة العميا 

   ىي: ضمف ىذه التعريفات , ومفىتماماتالرؤى ولتنوع الإ ستراتيجية لتعددولا يوجد تعريؼ محدد لمقيادة الإ
  ىي القيادة التي يكوف ليا السبؽ والقدرة عمى التخيؿ والتصور المستقبمي وأيضاً  : ستراتيجيةالقيادة الإ

                الإستراتيجي الضروري والمطموب في المنظمة نحو خمؽ التغيير  بناء المرونة ودعـ الآخريف
 . (49:2012)جاد الرب,

 ( عرفياHarrison and Pelletier,1997,p1أ : ) بشكؿ أساسي ىي قيادة الإستراتيجية ف القيادة
ف القراألمف في الإدارة العميا الإستراتيجية الرؤية  ىي جوىر الإستراتيجية رات و المدير التنفيذي الرئيس وا 

 ..(137:2011,نجـ) ىذه القيادة
 ية التحسيف المستمر المتواصؿ لجميع الوظائؼ المحورية مبأنيا : عمالإستراتيجية :القيادة )ريد( رؼػع

والخدمية بالمنظمة بيدؼ تطوير الخدمات المقدمة لممستفيديف مف خلبؿ صياغة رؤية استراتيجية عممية 
مؿ و الاندماج في تدريب الاخريف عمى مواجية الصعوبات التي تتعمؽ بحؿ المشكلبت وىيكمة سياسة الع

 . ( 147:2005)ريد, اليومية النابعة مف العمؿ التكيفي والتوليد الجديد 
 أف وظيفة القيادة الاستراتيجية في المنظمة ىو إعادة تنظيـ الوضع الذي تعيشو  :)حيدر( عرفيا

 . (40:2008)حيدر,التي ستظير فييا مستقبلًب قابمة لمحؿ  المنظمة بشكؿ يجعؿ المشكلبت
  نيا القوة المحركة إالأساسية لمشركة أو )المنظمة(,  ممموسةاللبعرفيا )نجـ( : بأنيا ىي أحد الموارد

ومف ثـ ضبط ملبئمة الإستراتيجية ,عمى مستوى صياغة ستكوف عميو الشركة أو )المنظمة( الأساسية لما
ي تحػػػػػدد إنيا تشير إلى كؿ تمؾ الأنشطة التية حسب ظروؼ الشركة أو )المنظمة(,ستراتيجعممية التنفيذ للئ

 .(135:2011)نجـ , ا ػػػا في خدمة رسالتيػػػاعد عمى بقائيػػػػوتسمسػػػػار الشركة أو )المنظمة(, 
  عمى المرونة ,  عرؼ )الخفاجي(: القيادة الاستراتيجية بأنيا : القدرة عمى التوقع والتصور , والحفاظ

 . (178:2008)الخفاجي,وتفويض الآخريف إحداث التغيير الإستراتيجي عند الضرورة 
  أف حيف يطبؽ الأفراد والفرؽ القيادة الإستراتيجية حيف يفكروف , ويفعموف , ويؤثروف ( : ىيوز) عرؼ

 (.33:2006)ىيوز,في )الآخريف( بطرائؽ تشجع عمى الميزة التنافسية المستدامة لممؤسسة 

  ستراتيجية في تحقيؽ واستدامة الجودة الشاممة في المنظمة , حيث أثبتت دراسة و تسيـ القيادة الإ
( أىمية القيادة الاستراتيجية في منظمات الجودة الشاممة ,القيادة الاستراتيجية Hamidi,2009ىامدي )

تخدـ لتصميـ نموذج الجودة يجب أف تكوف التحدي الأكثر أىمية وعنصر التغيير التنظيمي الميـ المس
 الشاممة .
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 .  ( 42:2011العجرمي ,و  )المدىوف عمى النقاط التاليةتشمل الإستراتيجية أىمية القيادة 
 حمقة الوصؿ بيف العامميف وبيف خطط المنظمة وتصوراتيا المستقبمية . -1
 البوتقة التي تنصير داخميا كافة المفاىيـ والاستراتيجيات والسياسات . -2
 ماكف .القوى الإيجابية في المنظمة وتقميص الجوانب السمبية قدر الأ تدعيـ -3
 السيطرة عمى مشكلبت العمؿ وحميا , وحسـ الخلبفات والترجيح بيف الآراء . -4
 فراد يتخذوف مف القائد قدوة ليـتنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتبارىـ اىـ مورد لممنظمة , كما اف الا -5
 وتوظيفيا لخدمة المنظمة . مواكبة المتغيرات المحيطة -6

ركة جنراؿ الكتريؾ أف قادة الشركات أو المنظمات الجيدوف ػػػػػػيقوؿ مدير ش :وفالإستراتيجيادة ػػىمية القأومف 
ادروف عمى خمؽ الرؤية , وتحديدىا بوضوح والاحتفاظ بيا بصبر , والمثابرة عمى تحقيقيا بلب ىوادة ػػػىـ ق

(Charan,1989:p.113 & Tichy) , ( 66:2013)مساعدة. 
بأنيا : غالباً ما تكوف مصدر الإبتكار التنظيمي , وىذا يتوقؼ إلى حد الإستراتيجية ىمية القيادة أوتكمف  

, وما تمتمكو مف رؤية مستقبمية في ضوء الإستراتيجية كبير عمى القدرات المعرفية والإبداعية لمقيادات 
نظيمية التي تتضمف نمط القيادة والممارسة الإدارية , والثقافة الت بتكاراتالإالمحركات الداخمية لتقديـ 

بالمنظمة زاد احتماؿ الإستراتيجية التنظيمية والإبداع الفردي , فكمما زادت القدرات الإبداعية لدى القيادة 
ية مف الجوانب المتعمقة بالتصميـ التنظيمي مثؿ الأىداؼ والأداء وتنم نوأحتواء التغيير التنظيمي عمى إ

 . (187:2005)مسمـ,تجاىاتيـ مما يدعوىـ لتطوير المنظمة ا  الأفراد والتأثير في قيميـ و 
  اذ تتمثؿ الأولى بأي مستوى في المنظمة بينما الإستراتيجيةوجد ىناؾ فرؽ بيف القيادة والقيادة يكما ,

علبقة بيف القادة والمرؤوسيف الثانية تتمثؿ بمستوى القمة في المنظمة , والفرؽ الثاني إف القيادة تركز عمى ال
نما أيضاً كنشاط الإستراتيجية بعكس القيادة  التي تركز عمى العمؿ التنفيذي ليس فقط كنشاط علبئقي وا 

 .(251:2012)رحيمو, ستراتيجيإ
  ومف ىذا المنطمؽ يشار إلى تبايف وجيات نظر الميتميف تجاه ذلؾ وفيما يأتي بعض ما تيسر
إلى القيادة الإستراتيجية عمى إنيا تمؾ  ( Crow , 1993 : 10 )اؿ: إذ نظر عميو في ىذا المج طلبعالإ

يصاؿ ىذه الرؤية  الأفعاؿ التي تركز بشكؿ كبير عمى تحديد التوجو الطويؿ الأمد والرؤية الإستراتيجية ,وا 
خريف لمتوجو إلى الجيات ذات العلبقة , والولاء , والقوة اللبزمة لإدراؾ ىذه الرؤية وتحقيقيا , والياـ الآ

الذي يقصد منو التأثير  , بالفعؿ أو التصرؼ (( Chilcoat , 1995 : 153رنيا اصوب الاتجاه الصحيح  وق
       , والفف الإستراتيجي ىو الغاياتالاستراتيجيالمنظـ لمفف  الاستخداـفي الأفراد والمنظمات عف طريؽ 

ت المطموبة لتحقيؽ ىذه الأىداؼ( , ) أىداؼ الأمف القومي والوطني (, والطرائؽ ) التصرفا
  0  (4: 2..6)الفيحاء و جلاب, (والوسائؿ)الموارد اللبزمة لإسناد ىذه التصرفات

ساس لممنظمات مف خلبؿ وضع ليا دور ىاـ في وضع حجر الأالإستراتيجية أف القيادة  : يرى الباحث
بقاء إمى التوقع والتصور لممستقبؿ مع ف القيادة ىي التي تممؾ  القدرة عأ, و خطط محكمة قابمة لمتنفيذ 
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تحفيز والنضج الإداري إلى أعمى مستوى , لتحقيؽ لى رفع الإالكافية , مع المرؤوسيف مما يؤدي  المرونة
 رؤية القيادة لممؤسسة ,وبيذا يتجاوز الجميع المصالح الشخصية الخاصة إلى المصالح العامة .

 أىداف القيادة الاستراتيجية :
تيدؼ إلييا القيادة الإستراتيجية , لتحقيؽ الأىداؼ  ةالعديد مف الدراسات عمى خطوط عريض أجمعت     

 (20:2012)أيوب , الإستراتيجية لممنظمات , وىي كما يمي  : 
 إسقاط الحاضر عمى المستقبؿ, ومحاولة افتراض الواقع بشكؿ يستوعب التغيرات المستقبمية . -1
 ونة .التعامؿ مع المستقبؿ ومتغيراتو بمر  -2
 نذار المبكر وفي الوقت المناسب مواجية المشكلبت المستقبمية التي ستواجو المنظمات , مف خلبؿ الإ -3
بأقؿ زمف وأدنى  صياغة وفيـ الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة بوضوح, ورسـ الطرؽ المثمى لتحقيقيا -4

 تكمفة .
دراؾ العلبقة بيف الأشياء , -5  والأىمية الاستراتيجية لأفعاليـ . تمكيف التابعيف مف قيادة انفسيـ , وا 
 تصميـ غرض المنظمة , ورؤيتيا , والقيـ الأساسية ليا . -6
 عدـ تجاىؿ العناصر الميمة في المنظمة , وضرورة إشراكيا في صياغة القرارات المستقبمية . -7
 تعزيز مساىمات المنظمة في المحيط الاجتماعي بما يحقؽ أغراض المجتمع ومتطمباتو . -8

 يادة الاستراتيجية :وظائف الق
 (54:2012-50)جاد الرب ,تقوـ القيادة الإستراتيجية بعدة وظائؼ متنوعة ومختمفة ومنيا :     

 الإدارة من خلال الآخرين :
  . تتضمف إدارة المنظمة ككؿ وليس التركيز عمى إدارة الوحدات الفرعية 
  فرضيا واقع المنافسة المعقدة في السوؽ أنيا تساعد المنظمة في التغمب عمى المشكلبت الحادة والتي ي

 الذي تعمؿ فيو .
   تقوـ القيادة الاستراتيجية بتعمـ كيفية التأثير عمى السموؾ الإنساني بكفاءة في أي بيئة عمؿ غير مؤكدة

 أو تتسـ بالمخاطرة .
  ت , وتقديـ إف القادة الاستراتيجيوف الكؼء يفيموف ويعرفوف جيداً كيفية وأىمية التأثير في السموكيا

 الأفكار , والشعور بالمنظمة ككؿ وكأسرة واحدة في عمؿ واحد مشترؾ .
   قدرة القيادة الاستراتيجية عمى إدارة رأس الماؿ البشري ,ربما يكوف الجانب الياـ والخطير في ميارات

 القائد الاستراتيجي .
   اف تحقيؽ الميزة التنافسية , اوضحت الاستقصاءات والبحوث خلبؿ فترة التسعينات مف القرف العشريف

ىو المفتاح أو العامؿ الاىـ الذي يعكس قدرة القيادة العميا في المنظمة عمى خمؽ وتشيد البناء الاجتماعي 
 اليادؼ والذي يؤدي إلى إيجاد وبناء رأس الماؿ الفكري .

 مة , وبشكؿ خاص إف المسئولية الجوىرية لمقيادة الاستراتيجية الفعالة تتحدد في تعظيـ قيمة المنظ
 المديريف التنفيذييف في المنشأة بالإضافة غمى تشجيع عامة المديريف لمقيادة الاستراتيجية في المنظمة 
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  كما أف القادة الاستراتيجيوف عمييـ مسئوليات صنع القرارات الأساسية والجوىرية , وىذه المسئوليات لا
 يمكف التفاوض بشأنيا .

 

 ( 47-36:2006)ىيوز و وبيتي ::  ئص القيادة الإستراتيجية كالتاليوقد أوضح "ىيوز وبيتي" خصا
 القيادة الإستراتيجية واسعة المدى , حيث أف تأثيرىا يتعدى محيط المؤسسة . -1
تأثير القيادة الإستراتيجية ممموس عمى فترات زمنية طويمة , اىدافو بعيدة المدى , ولكنو يوازف بيف  -2

 لعمؿ المؤسسي .المنظوريف القريب والبعيد في ا
 القيادة الإستراتيجية تشمؿ غالباً تغييرات مؤسسياً جوىرياً . -3
تعزز القيادة الإستراتيجية عممية التعمـ التنظيمي عمى نحو مستمر , بحيث يصبح دور القيادة  -4

 الإستراتيجية أف تقود وتوجو المنظمات لتصبح محركات التعمـ المستمر .
 أنماط القيادة الاستراتيجية :

إف التبايف في ممارسة الأدوار بيف القيادة الإستراتيجية يخمؽ العديد مف أنماط القيادة الإستراتيجية ,      
 (. 47:2002)يونس ,والتي تتمحور فيما يمي : 

: وفيو يمارس أعضاء الإدارة العميا ومساعدوىـ مياميـ الإستراتيجية عمى أفضؿ نمط الإدارة المشاركة -1
ىدافيا الإستراتيجية وخططيا , مما يشكؿ مصدر قوة يعبر عف قدرة ألة المنظمة و وجو ,ويتـ صياغة رسا

القيادة الإستراتيجية عمى النظر إلى العالـ والأشياء مف زوايا مختمفة , لذا يشكؿ ىذا النمط أفضؿ صيغة 
 لممارسة القيادة الإستراتيجية بالمنظمة .

ارة العميا عمى كافة الامور ويتخذوف القرارات : وىنا يسيطر أعضاء الإد نمط الإدارة التشريعية -2
الإستراتيجية دوف الرجوع إلى المستويات الأخرى والمساعديف , نظراً لما يتمتع بو أعضاء الإدارة مف وضع 
قانوني, أو لمكانتيـ المميزة في المنظمة ففي ىذا النمط ينحصر الإىتماـ بالإستراتيجية لدى أعضاء الإدارة 

 ي أعضاء الجياز الإداري في المنظمة )التنفيذيوف(.العميا دوف باق
الإدارة التشريعية في اىتماـ اعضاء الجياز الإداري التنفيذي ,  ف: تختمؼ عنمط الإدارة التنفيذية -3

وعدـ اىتماـ أعضاء الإدارة العميا بالإستراتيجية , وىو يعني أف الرئيس الأعمى للئدارة يتخذ كافة القرارات 
ع مساعديو , ويوافؽ باقي أعضاء الإدارة العميا عمى القرارات الصادرة مف الرئيس الأعمى الإستراتيجية م

 للئدارة ومساعديو.
: وىنا يلبحظ عدـ اىتماـ الجميع مف الرئيس ومساعديو , وأعضاء الإدارة  نمط الإدارة الفوضوية -4

ذا وضعت تكوف شكمية عمى الورؽ فقط , العميا والإدارة التنفيذية , لا أحد ييتـ بالإستراتيجية في المنظمة وا  
 : (8رقـ ) وربما نقلب عف منظمات مشابية , كما في ىو موضح في الشكؿ
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 (8شكؿ رقـ )
 أنماط القيادة الإستراتيجية

 
 
 
 
 
 
 
 

 
  
 

 ممارسات القيادة الاستراتيجية :
تتداخؿ معاً لتحقيؽ النجاح الإستراتيجي ىناؾ ستة ممارسات إستراتيجية تقوـ بيا القيادة الإستراتيجية و     

 (.72:2012)جاد الرب ,والتي تتمحور فيما يمي : 
: إف تحديد التوجيو الإستراتيجي لممنظمة يشير إلى وضع وتحديد الرؤية تحديد التوجيو الإستراتيجي  -1

ىذه  توضح رؤية طويمة الاجؿ لمغرض الإستراتيجي الذي وجدت المنظمة مف أجمو , والرؤية طويمة الأجؿ 
سنوات مستقبلًب , وكفمسفة موجية بالأىداؼ فإف ىذه الرؤية تعكس الصورة الذىنية  10 -5المنظمة مف 

 المثالية التي تسعى المنظمة إلى بنائيا مستقبلب .
 : استغلال واستثمار القدرات التنافسية والمواىب الإستراتيجية -2
لى الموارد والإمكانيات التي تستخدـ  كمصدر لمحصوؿ عمى إف القدرات والمؤىلبت التنافسية تشير إ -

 الميزة  التنافسية لممنظمة اكثر مف منافسييا .
إف القدرات التنافسية تعكس الميارات الوظيفية التنظيمية مثؿ ميارة التصنيع , التمويؿ , التسويؽ  -

طرؽ متعددة وفي مجالات متنوعة والبحوث والتطوير وغيرىا ,والشركة )المنظمة( تستخدـ ىذه الميارات ب
 لتنفيذ استراتيجياتيا .

 إف القادة الإستراتيجيوف لدييـ قدرات متنوعة لتشجيع ودعـ تنفيذ إستراتيجية المنظمة . -
 : تطوير رأس المال البشري -3
 يشير رأس الماؿ البشري إلى معارؼ وميارات قوة العمؿ داخؿ المنظمة . -
دارة ر  - أس الماؿ البشري في المنظمة ىي التي تحدد القدرة الأساسية لممنظمة عمى إف كفاءة تطوير وا 

 صياغة وتنفيذ الإستراتيجية  بنجاح .

 

       

 نمط الإدارة بالمشاركة                  دارة التنفيذية    نمط الإ

 

 

 ةينمط الإدارة التشريع    نمط الإدارة الفوضوية                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اؿػػع

 

 الرئيس

 الأعمى

 ومساعدوه

 
 

 منخفض

 

 ميا في الإدارة الاستراتيجية                 عاؿمنخفض                  اىتماـ أعضاء الإدارة الع

 (48:2002)يونس , المصدر:
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 : مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية -4
تتكوف الثقافة التنظيمية مف خميط معقد مف الأيديولوجيات والأنماط والقيـ الأصمية والمشتركة والمؤثرة في  -

 عمؿ بيا المنظمة .الطريقة التي ت
 تعزيز الممارسات الأخلاقية : -5
تزداد كفاءة تنفيذ عمميات الإستراتيجية عندما تتـ في إطار الممارسات الأخلبقية , والمنظمات الأخلبقية  -

تشجع وتمكف الأفراد عمى كؿ المستويات التنظيمية أف يمارسوا القواعد الأخلبقية , إف الممارسات الأخلبقية 
تشكؿ إطار عمميات اتخاذ القرارات وتكوف كجزء مكمؿ لمثقافة التنظيمية كما تعمؿ الممارسات يجب أف 

 الاخلبقية كمصفاه لتنقية الافعاؿ والممارسات وتقييميا .
 : تنفيذ نظم الرقابة التنظيمية المتوازنة -6
ستراتيجية, فالرقابة ضرورية إف الرقابة التنظيمية تعتبر عنصراً ىاماً وجزءاً أساسياً مف عممية تنفيذ الإ -

أيضاً في المساعدة عمى التأكيد في أف المنظمة تحقؽ العوائد المرغوبة مف التنافس الإستراتيجي ومعدلات 
 العائد المحددة .

 (9شكؿ رقـ )
 ستراتيجية يوضح الممارسات الأساسية لمقيادة الإ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 (183:2008المصدر )الخفاجي ,

 

 وليات القيادة الإستراتيجية :مسئ
(, إف معظـ الباحثيف يتفقوف عمى أف ىناؾ خمس مسئوليات ميمة لمقيادة 135:2010يرى)إنز,   

 الإستراتيجية , والتي تبدو واضحة في المؤسسات الناجحة وىي :
 ابتكار رؤية لممنظمة . -1
 تأسيس قيـ جوىرية لممنظمة. -2

القٌادة فاعلٌة 

 ستراتٌجٌة الإ

تحدٌد التوجه 

 الإستراتٌجً

 

استغلال واستثمار القدرات 

 ستراتٌجٌةوالمواهب الإ

 

تطوٌر رأس 

 المال البشري

مساندة وتعزٌز 

 الثقافة التنظٌمٌة

 

تنفٌذ الرقابة 

 التنظٌمٌة المتوازٌة

 

 تعزٌز الممارسات
 الأخلاقٌة
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دارة الييكؿ الت -3  نظيمي .تطوير الإستراتيجيات وا 
 تنشئة بيئة باعثة عمى التعمـ والتطوير التنظيمي . -4
 العمؿ كممثؿ لممنظمة أو وكيؿ ليا . -5

 أبعاد القيادة الإستراتيجية :
( , حيث Hitt & Irelandتعددت النماذج المفسرة لأبعاد القيادة الإستراتيجية ,ومف تمؾ النماذج , نموذج)

 الة تتضمف التالي :يرياف أف أبعاد القيادة الاستراتيجية الفع
 تركيز الانتباه عمى النتائج والعمميات . .1
 السعي لاكتساب المعرفة وترقيتيا . .2
 تحسيف تدفؽ العمؿ بالانتباه , أو التركيز عمى العلبقات . .3
 تعزيز التعمـ والإبداع . .4
 توقع التغيرات البيئية الداخمية والخارجية . .5
 الحفاظ عمى عقمية عالمية . .6
 اىتمامات أصحاب المصمحة المتعدديف .مواجية التنوع في  .7
 تطوير رأس الماؿ البشري . .8
 البناء لممدى الطويؿ مع تمبية الاحتياجات عمى المدى القصير . .9

 (.33: 2012المربع,( :القادة الاستراتيجيون
تي القادة الاستراتيجيوف ىـ المسؤولوف عف تحقيؽ التوازف الاستراتيجي لمتطمعات أو الحاجات المتقاطعة ال 

تصؿ في بعض الأحياف إلى التناقض, فيـ المسؤولوف بالدرجة الأولى عف نجاح أو فشؿ المنظمة عف 
طريؽ صياغة استراتيجيتيا وتحديد طرؽ تقييميا وتطبيقيا, وتشكيؿ وتنفيذ وتقييـ القرارات الوظيفية المتداخمة 

 التي تمكف المنظمة مف تحقيؽ أىدافيا.
ولوف عممية التحسيف المستمر المتواصؿ لجميع الوظائؼ المحورية الخدمية والقادة الاستراتيجيوف يت    

بالمنظمة لتحسيف الخدمات المقدمة لممستفيديف, ويصيغوف رؤية واستراتيجيات عممية وىيكمة سياسة العمؿ 
ولذلؾ يدربوف الآخريف عمى مواجية الصعوبات التي تتعمؽ بحؿ المشكلبت اليومية النابعة مف العمؿ , 

حمموف عمى عاتقيـ مسؤولية تحقيؽ النتائج, مف خلبؿ تصميـ وتنفيذ وتقييـ القرارات ذات الأثر طويؿ وي
دخاؿ تعديلبت عمى الييكؿ التنظيمي لممنظمة بما يناسب طبيعة عمميا الحالي والمستقبمي ودعـ  الأجؿ ,وا 

 خطط الإتصاؿ بيف أجزائيا بيدؼ زيادة قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا . 
 أدوار القادة الإستراتيجيين :

( خمسة أدوار قيادية يمارسيا القادة الاستراتيجيوف في سعييـ لتنفيذ Thompson and Stricklandقدـ )
 . (251:2012)رحيمو , ( Thompson and Strickland, 2003) الاستراتيجية الجديدة وىي :
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عممية التنفيذ عف كثب فضلًب عف التعرؼ ومف مواقعو العميا , عمى مجريات الأحداث ومراقبة  -1
تشخيص المعوقات التي تحوؿ دوف عممية التنفيذ الفاعؿ للبستراتيجية مف خلبؿ تطوير شبكة واسعة رسمية 

 وغير رسمية لممعمومات في المنظمة .
إرساء دعائـ ثقافة تحفيز الأفراد في المنظمة عمى تنفيذ الإستراتيجية وفؽ أعمى المستويات المقبولة  -2
 فيذ )التغيير الثقافي(.لمتن
العمؿ عمى بقاء المنظمة في حالة استجابة لمظروؼ المتغيرة )المرونة( مف خلبؿ التشخيص المبكر  -3

 لمفرص الجديدة وتوليد الأفكار الجديدة ,ويتحقؽ ىذا الأمر مف خلبؿ :
  ت الجديدة , تفويض الأفراد لاسيما ممف يمتمكوف الرغبة في تطوير التكنولوجيا الجديدة , الممارسا

 والمنتجات العديدة.
   قيادة عممية تطوير القابميات الجديدة مف خلبؿ الاستجابة الكفؤة لرغبات الزبائف المتغيرة والظروؼ

 التنافسية المعقدة .
التأكيد عمى الممارسات الأخلبقية وروح المواطنة التنظيمية : يمكف لمقادة الإستراتيجييف ترسيخ  -4

 ي منظماتيـ مف خلبؿ :الممارسات الاخلبقية ف
  عمى القادة أف يجعموا مف أنفسيـ نموذجاً يقتدي بو الآخريف )السموؾ( وحث الآخريف عمى اتخاذ

 القرارات ذات الأبعاد الأخلبقية .
 . التشجيع عمى إقامة برامج التدريب الأخلبقي 
 . دعـ الإدارة العميا لمسموكيات الاخلبقية في كافة المستويات التنظيمية 
 لجة الإدارة العميا لمسموكيات غير الاخلبقية عبر التشخيص المبكر لمرتكبييا وتغيير مواقعيـ معا

 التنظيمية .
( وجود ثلبث استراتيجيات رئيسية يمكف مف خلبليا 2000 ,وصالح يرى )داغر : قيادة عممية التغيير  -5

 التعامؿ مع التغيير المخطط )التغيير التنظيمي( وىي :
   الإجبار : أي استخداـ القوة القائمة عمى العقوبات أو الشرعية او المكافأة أو مزيج  –ة إستراتيجية القو

 منيا لمحث عمى انجاز التغيير .
   إستراتيجية الإقناع : ويحدث التغيير عمى وفؽ منطؽ ىذه الإستراتيجية مف خلبؿ الإقناع المستند إلى

 لؾ فقد تسمى ىذه الاستراتيجية بإستراتيجية المعمومات .المعرفة والبيانات العممية والمناقشة المنطقية , لذ
   إستراتيجية المشاركة : تقوـ ىذه الإستراتيجية عمى اشتراؾ القائد مع المرؤوسيف في عممية التغيير

المقترحة , أي اف القوة يتـ تقاسميا بيف قائد التغيير وبيف العامميف لمحصوؿ عمى اتفاؽ جماعي داعـ 
 .لمتغيير المقترح 

 

 (515:2011)جلبب ,  :دوار القادة الاستراتيجيون بأنيا ىي أ( Willcoxson,2003حيث يرى )

 . تطوير المقدرة الجوىرية 
 . تطوير رأس الماؿ البشري 
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 . الاستعماؿ الفاعؿ لمتكنولوجيا الجديدة 
 . التصرؼ الاستراتيجي الملبئـ 
 لموقؼ.تطوير ىياكؿ تنظيمية وثقافو تنظيمية تتناسب مع خصوصية ا 

 

كما يمعب القادة الاستراتيجيون دوراً مميزاً في تنمية روح المواطنة التنظيمية والمسؤولية الإجتماعية من 
 (374:2008)رشيد و جلاب ,  :خلال العيديد من الممارسات منيا 

 . التعامؿ الأخوي والمطيؼ مع الآخريف 
 . توفير مكاف عمؿ آمف 
 اية البيئة .اتخاذ التدابير الرادعة الخاصة بحم 
 . القياـ بدور محوري في القضايا والشؤوف المجتمعية 
 . تخفيض حجـ البطالة وتشغيؿ المعاقيف بما يتناسب مع طبيعة العمؿ 
  تقديـ الدعـ المادي والمعنوي لمشاريع الخيرية. 

 
 

 أن القائد الإستراتيجي يقوم بخمسة أنشطة أساسية تتمثل (Davies & Davies , 2005 :8)ويرى 
 :فيما يمي 

 توجيو السياؽ التنظيمي . .1
 ترجمة الإستراتيجية داخؿ إجراءات العمؿ . .2
 تجنيد الناس والمنظمة للئستراتيجية . .3
 تحديد نقاط التدخؿ الفعالة . .4
 تطوير الإمكانيات الإستراتيجية . .5

 ستراتيجيين :خصائص القادة الإ
ة وعدـ التحيز , الشجاعة , الواقعية , القرارات ستراتيجيوف الأكفاء يدركوف معنى الصراحالقادة الإإف      

          التي ربما تكوف صعبة , ثـ يدركوف الأشياء الضرورية في الظروؼ الداخمية والخارجية التي تواجييـ
 ( .53:2012)جاد الرب, 

ولى : القدرات ستراتيجي تنطوي ضمف مجموعتيف الأ( : أف خصائص القائد الإDaviesوقد اوضح )
 .(Davies,2004,30)ظيمية  , والثانية : القدرات الشخصية التن

 أولًا : القدرات التنظيمية :
ستراتيجي : مف خلبؿ ربط الرؤى طويمة المدى بمفاىيـ لابد أف تتوافر لدى القائد القدرة لمتوجو الإ -1

 العمؿ اليومي .
ى فعؿ عف طريؽ تحويميا إلى إلالإستراتيجية ستراتيجية إلى أفعاؿ : وىي تحويؿ القدرة عمى ترجمة الإ -2

 اجراءات عممية تشغيمية .
ستراتيجي لديو القدرة عمى التوفيؽ وتنظيـ القوى بيف الأفراد في المنظمة : وجوىر ىذه القدرة القائد الإ -3

 لتزاـ مف خلبؿ التشارؾ في القيـ .في تشجيع الإ
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تراتيجي قادر عمى معرفة المحظة ستتوافر لدييـ القدرة عمى تحديد نقاط التدخؿ الفعالة :فالقائد الإ -4
 ستراتيجي في المنظمة.الجوىرية المناسبة التغير الإ

ستراتيجية :بدلًا مف البحث عف قدرات جديدة ,إعادة تطوير القدرات لدييـ القدرة عمى تطوير القدرات الإ -5
 والمصادر الموجودة .

 ثانياً: القدرات الشخصية:
  ., والممؿ مف الوضع الراىف أو ما يعرؼ بالتوتر الخلبؽالرضاخلبؿ عدـ  وذلؾ مفالرغبة في التغيير:  -1
 مـ منيا وذلؾ لتطبيقيا واتاحتيا. القدرة عمى الملبحظة : مف خلبؿ فيـ المعمومات واستخداميا والتع-2
 القدرة عمى التكيؼ : وىي القدرة عمى التغير والتعمـ مف الخبرات والتجارب السابقة .-3
 عمى القياـ بالفعؿ أو التصرؼ المناسب في الوقت الصحيح .الحكمة : ىي القدرة -4

 العناصر المميزة لمقائد الإستراتيجي : 
 ( كما يمي :Matthew,2004:579يتميز القائد الإستراتيجي عف غيره مف القادة , وقد بينيا )

لتي تشكؿ الخارطة العقمية المعرفية والتي تشكؿ خارطة الإدراؾ لدى الفرد , وىي إحدى الوسائؿ ا -1
 طريقة تفكيره في اتخاذ القرارات الاستراتيجية , وتفسيرىا وتنوعيا .

مصدر القوة والقدرة التي تمنحو التأثير في الآخريف , ويعني مشروعية التأثير المكتسبة ذاتياً , وليس  -2
 عمى أساس ما يممكو مف سمطو .

 عامؿ مع القرارات الاستراتيجية واتخاذىا .المركز الوظيفي المتميز الذي يمنحو سمطات وقدرات تتيح لو الت -3
 المعرفة والخبرة والقدرة عمى الوصوؿ لممعمومات التي تمنحو قوة إضافية  . -4
إسيامو المباشر في تحديد الاتجاه الشمولي لممؤسسة مف خلبؿ القرارات التي يتخذىا ,وبصفة خاصة  -5

 يا تحديد مجالات البنية التنظيمية .القرارات التي تتخذ لتنفيذ الأنشطة الرئيسة التي ينطوي عمي
إمكانية التوسع في العلبقات مع اصحاب التأثير , سواء داخؿ المؤسسة او خارجيا بما يخدـ تطمعات  -6

المؤسسة وخياراتيا المستقبمية , عبر شبكة مف العلبقات يدعـ مف خلبليا القائد الاستراتيجي الاطراؼ التي 
 تسعى لإقامتيا .

ومحددة  ما يميز القائد الإستراتيجي عف غيره مف القادة , ىو أنو صاحب رؤية واضحةأف :  يرى الباحث
ويوجد لديو تفكير إستراتيجي , يمنحو اتخاذ القرارات , ويمنحو تحديد التوجو الإستراتيجي لممنظمة , ويؤثر 

 في الآخريف .
 

 لتقميدية .استراتيجية و القيادة ق بين القيادة الإوالفر 
 

مختمفة عف القيادة عموماً تتمثؿ الإستراتيجية د العديد مف الفوارؽ الدقيقة التي تجعؿ القيادة حيث توج   
 .( 36:2006-38)ىيوز و بيتي,فيما يمي 
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تؤثر في مجاليا الإستراتيجية : ويقصد باتساع المدى أف القيادة  ستراتيجية واسعة المدىالقيادة الإ -1
الداخمية والخارجية , حيث تؤثر في محيطيا وتتأثر بما يدور فيو مف  والمجالات المحيطة بيا , أي البيئة

 قضايا وتوجيات , بينما قد لا يصؿ مدى القيادة التقميدية إلى ىذا الحد .
: أي أف الإطار الزمني لمقيادة  ستراتيجية ممموس عمى فترات زمنية طويمةثير القيادة الإأت -2

القريبة إلى أىداؼ بعيدة , حيث يعطي القائد الإستراتيجي الأىداؼ ممتد مف الواقع المعاش الإستراتيجية 
 ؿ التأثير إلى ىذا المدى البعيد والبعيدة نفس الدرجة مف الاىتماـ , وفي القيادة التقميدية ربما لا يص

دى إلى إحالإستراتيجية : حيث تؤدي القيادة  ذا شأن تغييراً مؤسسياً  ستراتيجية تشمل غالباً القيادة الإ-3
تغييرات ميمة في المنظمات يصؿ احياناً إلى تغيير في اليياكؿ التنظيمية , المتعمقة بحقوؽ وواجبات 

حداث تغييرات إالعامميف عمى سبيؿ المثاؿ , بينما لا يحدث ذلؾ في القيادة التقميدية التي لا تتطمب أعماليا 
 عمى ىذا المستوى .

                        : (3 الجدول رقم ) كما في,ستراتيجي الإ ائدوالقالتقميدي  القائد موكياتة بين ســـح مقارنــــوض "الزغبي"ا ـــأم 
 (3جدوؿ رقـ )

 القائد التقميدي والقائد الإستراتيجي مقارنة بيف سموكيات
 القائد الإستراتيجي القائد التقميدي ـ.
 يبدع . يدير. 1.
 يعوؿ عمى الثقة . يعوؿ عمى سيطرة . 2.
 يركز عمى الفمسفة والأىداؼ والقيـ إلى جانب الأنظمة  يركز عمى التكتيؾ والأنظمة . 3.
 لديو رؤية بعيدة المدى . لديو رؤية قصيرة المدى . 4.
 يتحدى الوضع القائـ . يقبؿ الوضع القائـ . 5.
 يركز عمى المستقبؿ . يركز عمى الحاضر . 6.
 وجو الانظار نحو المستقبؿ .ي يوجو الانظار نحو العمؿ الحالي . 7.

الرؤى والاستراتيجيات ويفوض الآخريف  يطور يطور الخطط والجداوؿ المفصمة 8.
 بالتخطيط والجدولة.

 يسعى لمتغير . يسعى لمتقيد بالنظـ والمحاسبة . 9.
 يواجو المخاطر . يتجنب المخاطر . 10.
 بعيف بالتغيير .يميـ التا يحث المرؤوسيف عمى الالتزاـ بالقواعد . 11.
 يستخدـ قوة التأثير في البشر إلى جانب السمطة. يستخدـ سمطة الوظيفية والتسمسؿ اليرمي  12.
 يعمؿ بروح القوانيف والانظمة والإجراءات . يعمؿ وفؽ حرفية القوانيف والإجراءات . 13.

 
 (45:2010المصدر: )الزغبي , 
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 القائد ختلبؼ بيفصوؿ إلى تصور عاـ لطبيعة الإالمعايير التي تمكف مف الو  "يونس" وقد وضح
   . (4, وىي كما موضح في الجدوؿ رقـ )التقميدي  ستراتيجي  والقائد الإ

 القيادة التقميدية والقيادة الإستراتيجية  يز بيفيمعايير التميوضح ( 4جدوؿ رقـ )
 القائد الإستراتيجي القائد التقميدي معايير التميز
 المجاؿ

Domain 
عى إلى تحقيؽ الكفاءة الكمية لممنظمة يس

 والمواءمة بيف الفرص والموارد المتاحة.
يسعى إلى تحقيؽ الفاعمية والكفاءة 

المستندة إلى تحقيؽ التوازف والانسجاـ 
 بيف المنظمة وبيئتيا .

 التركيز
Focus 

سعى إلى المواءمة الداخمية بيف ي
الوظائؼ والأفعاؿ لأغراض التنسيؽ 

 يجب عممو .الداخمي لما 

يركز عمى جانب المواءمة الداخمية 
والخارجية والسعي لمتكيؼ مع ما يجري 

 داخؿ المنظمة وخارجيا .
التخطيط 
Planning 

مواجية  ييعتمد الخطط التشغيمية ف
الاحداث الحالية حسب ما يمتمكو مف 

 خبرة وميارة تقميدية .

يعتمد التخطيط والتحميؿ الاستراتيجي 
والتكاممي تفكير الاستراتيجي استناداً إلى ال

 لمواجية الأحداث في الحاضر والمستقبؿ .
القرارات 

Decisiones 
يتبع منيج مخطط لما يجب عممو وفؽ 
 ضوابط محددة سمفاً بعيداً عف المخاطرة .

يتبع الخبرات والميارات التي يمتمكيا 
 في اتخاذ القرارات السريعة  تويوظؼ المعموما

الثقافة التنظيمية 
Culture 

يتبنى ثقافة تنظيمية جامدة ومنغمقة اماـ 
 الأفكار الجديدة .

يتبنى ثقافة تنظيمية منفتحة تحترـ 
الافكار الجديدة التي تسيـ في تطوير 

 المنظمة وتعزز قدراتيا .
المنافسة 

Competitive 
Advantage 

يعتمد عمى تقميد الآخريف عند الضرورة 
 لتحقيؽ ميزة تنافسية .

داع والابتكار لخمؽ مزايا يميؿ للئب
تنافسية دائمة تجعؿ المنظمة رائدة في 

 عمميا .
جراءات العمؿ  يمتزـ مرونة العمؿ  جراءات العمؿ  باتباع تعميمات وا   يبدي مرونة في إتباع تعميمات وا 

 ر الجذري ويأتي بابتكارات جديدة يميؿ لمتغيي يميؿ لمتغيير الجزئي و التحسيف المستمر . التغيير
 (38:2004المصدر:)يونس , 

ستراتيجي يتميز عف القائد التقميدي في كونو يحقؽ الفاعمية والكفاءة ويعتمد عمى ف القائد الإأ:  يرى الباحث
 بتكارات جديدة .إستراتيجي , ويتبنى الإبداع والتطوير و التغيير الجذري ويأتي بالتحميؿ والتخطيط الإ

 لإدارة الإستراتيجية :الفرق بين القيادة الإستراتيجية وا
فالأولى عبارة عف مجموعة مف راتيجية تسالفرؽ بيف القيادة الإستراتيجية والإدارة الإ بيف "مورفي"     
التنظيمية  نشطة توجو لمتأثير عمى تصرفات الأفراد في المنظمة لتحقيؽ رؤية واضحة مف خلبؿ الثقافةالأ

سـ بالغموض والتعقد والفرص والتيديدات , أما الثانية فيمي والموارد المتاحة وسياسة موجية داخؿ بيئة تت
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عبارة عف مجموعة مف الأنشطة الموجية لمصادر المنظمة سواء البشرية والمالية والفيزيقية والمعمومات مع 
 . (Murphy,2007:6)الوضع في الإعتبار حقيقة أىداؼ المنظمة بطريقة فعالة 

ييما تركيبي توليفي وأييما أطبيعة كؿ منيما مف حيث كوف  في ختلبؼالإ( Pisapiaكما يوضح )    
تحميمي حيث أف القيادة الإستراتيجية تعتمد عمى التركيب والتوليؼ بينما الإدارة الإستراتيجية تعتمد عمى 

القرار وتحديد المسعى  , اتخاذستراتيجيةالتحميؿ كما أف القيادة الإستراتيجية تركز عمى صياغة الإ
الإستراتيجي  بالإضافة للئمكانات الضرورية لتحفيز أعضاء المؤسسة للئنضماـ لممسعى ستراتيجيالإ

تقدـ الإستراتيجية تصالات المفتوحة والثقافة الداعمة بينما الإدارة وتشجعو تنفيذ ذلؾ المسعى مف خلبؿ الإ
لقرار الإتجاه العاـ لممشروع فيي تركز عمى صياغة الإستراتيجية مف خلبؿ التخطيط واتخاذ ا

(Pisapia,2009:8). 
القرارات وتحديد المسعى الإستراتيجي  اتخاذتركز عمى التركيب و الإستراتيجية أف القيادة :  يرى الباحث

القرارات التي تحقؽ استدامة  اتخاذتكوف جاىزة دائما لمراقبة البيئة مع الإستراتيجية وتحفيز العامميف والقيادة 
فيي تعتمد عمى التحميؿ وتركز عمى صياغة الإستراتيجية بناءً عمى أىداؼ ية الإستراتيجمستمرة أما الإدارة 

 المنظمة وخطط العمؿ  وتبحث عف ميزة مستدامة .
 (10يوضح الشكؿ رقـ )

 ستراتيجيةستراتيجية وعممية الإدارة الإالعلبقة بيف القيادة الإ 
 
 

                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 (56:2012المصدر : )جاد الرب ,

 ستراتيجية الفعالةالقيادة الإ

 ستراتيجية الإ الغرض /الهدف ستراتيجية الإ الرسالة

 الناجحةستراتيجية الإ الممارسات

 صياغة الإستراتيجيات تنفيذ الإستراتيجيات

 المنافسة الإستراتيجية 
 د المستهدفةمعدلات العائ

تشكل 

 صياغة 

  يؤثر
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 متطمبات إعداد وتنمية القيادة الاستراتيجية :
ستراتيجي ىو أىـ أركاف نجاح المنظمة , فلب بديؿ لدوره في " إلى أف القائد الإDrakarيشير دراكر"  

ذا لـ تتفوؽ عمييا , كما أف  تحقيؽ ذلؾ , حيث تتوازى الحاجة إلى الكفاءة القيادية مع التقنية المتقدمة , إ
وؾ القائد الإستراتيجي يوازي في أىميتو سموؾ المنظمة , فكلبىما منبثؽ مف الآخر , حيث إف مس

نشطتيا, فإف تفسير السموؾ الإستراتيجي يرتبط بمتغيرات البيئة أالمنظمات غير مستقرة نظراً لطبيعة 
 (149:2002,67)يونس,.حاولات القائد التكيؼ معيا مو 

 

       :ويتـ إعداد وتنمية القادة الإستراتيجييف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلبؿ صور شتى مف أىميا
 . (33:2008, المربع)

 اكتشاؼ القادة الإستراتيجييف وبنائيـ , ثـ تعيينيـ ووضعيـ في المكاف المناسب . -1
 الاختيار السميـ لمقيادة الإستراتيجية . -2
 وفرؽ العمؿ . الاجتماعات والحوارات والمجاف -3
 المشاورة والمشاركة في اتخاذ القرار . -4
 التقدير والحفز المستمر والمحاسبة المستمرة . -5
 التعميـ والتدريب المستمر . -6
 القدوة الشاممة . -7

 

عداد وتنمية القيادة الإستراتيجية :  أساليب وا 
 (158:2002-157)يونس, أسموبيف ىنا : باستخداـيتـ إعداد وتنمية القيادة الإستراتيجية     
أمريكي : يقوـ ىذا الأسموب عمى اعتماد التخطيط المسبؽ لإعداد كادر متخصص الأنكمو الأسموب  -1

 ستراتيجية مف خلبؿ مرحمتيف :في مجاؿ القيادة الإ
البرامج والمفاىيـ التعميمية الجامعية : كميات ومعاىد القيادة لتزويدىـ بمداخؿ نظرية في فف القيادة ,وىذا  . أ

التدريب خارج العمؿ يتصؿ بإعداد الكوادر القيادية أو بتحديد ميارات ومعمومات الخريجيف  النوع مف
 بأسموب أكاديمي .

البرامج التدريبية في معاىد متخصصة : وذلؾ لتدريب القيادة عمى كيفية المزاوجة بيف النظرية  . ب
العمؿ القيادي , وىذا النوع مف  والتطبيؽ مف خلبؿ الزيارات الميدانية لمواقع العمؿ والتعويد عمى ممارسة

 عادة تأىيميا  .إالتدريب داخؿ العمؿ ييدؼ مف خلبؿ مفيوـ التعميـ المستمر إلى رفع كفاءة الكوادر أو 
وؿ , حيث يزج بالمتدربيف في ممارسة الأسموب الفرنسي : ييتـ بالتدريب في مواقع العمؿ في المقاـ الأ -2

حت إشرافيـ بيدؼ إطلبعيـ عمى طبيعة العممية القيادية في مختمؼ مع القادة الرسمييف وتالعمؿ القيادي 
المجالات والتخصصات , ثـ ينتقؿ بالمتدربيف إلى مرحمة التدريب خارج مواقع العمؿ مف خلبؿ الوسائؿ 
 التدريبية النظرية كالمحاضرات والحمقات الدراسية لدعـ الخبرة العممية المكتسبة بالمفاىيـ القيادية النظرية ,
وتعد المدرسة الوطنية للئدارة في فرنسا مف أىـ أدوات الأسموب الفرنسي في إعداد القيادة الإستراتيجية , 

مف القيادة الإستراتيجية  اً سس عممية بدءحيث تتولى إعداد قادرة إستراتيجييف في مختمؼ التخصصات وفؽ أ
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لًا إلى القيادة الإستراتيجية التكنوقراطية غير المتخصصة , ومروراً بالقيادة الإستراتيجية المتخصصة , ووصو 
 القادرة عمى إدارة جميع النشاطات في المجتمع  .

 عوامل نجاح القيادة الاستراتيجية :
 القيادة الاستراتيجية ومف أىميا : نجاحمف العوامؿ التي تساعد في ىناؾ العديد   
       المنظمة والعامميف بأموركمة والعمـ القائمة عمى الح Visionد الرؤية الصحيحة ػػػلبؾ القائػػػامت .1

 ( .72:2002)يونس ,

التركيز عمى العامميف لأنو في حاؿ غيابيـ تكوف القيادة محدودة جداً , بؿ وغير ممتعة , فضلًب عف  .2
ضرورة إدراؾ القائد الاستراتيجي لمطريقة التي يتبعيا والسياسات التي يرسميا , لأف ذلؾ يحدد الطريقة التي 

 .( 13:2003)افوليو , بيا أتباعو ويتبعونو  يقود
وسعتيا التي تحقؽ لو القدرة عمى الإلماـ بالمعمومات الضرورية  Empowerment فيطاقة التمك .3

 (72:2002)يونس , واستعادتيا في المحظة المطموبة كمما لزـ الامر 
المتاحة بالطريقة  الأفضؿ لموقت , وللئمكانيات ستخداـالإىي : Time Managrmentإدارة الوقت  .4

التي تؤدي إلى تحقيؽ الأىداؼ , ولف يكوف ذلؾ إلا مف خلبؿ الالتزاـ و التحميؿ والتخطيط والمتابعة 
  .( 52:2001)الجريسي ,  مف الوقت بشكؿ أفضؿ في المستقبؿ ستفادةللئ

 ي وصؼ المياـ القيادية ير مرنو فلذلؾ يجب اقتصار الوقت عمى الأدوار القيادية دوف الدخوؿ في أدوار روتينية غ
 لقائد إلى تحقيقيا والدفاع عنيا. ىي التي تمثؿ المثؿ العميا التي يسعى ا  Dogmaالعقيدة الصحيحة .5
 ي عمى اشتقاؽ المعاني مف الموقؼ.وقدرة القائد الإستراتيج Far-Sightednessالفطنة وبعد النظر .6
           رات الحاسمة عند الضرورة المواقؼ الحرجة واتخاذ القرا وسرعة حسـ Braveryالشجاعة  .7

  ( 73:2002)يونس ,
 ستراتيجية يجب التركيز عمى عاممين :اح القيادة الإـــوامل نجــر عـــولمتأكد من مدى توف

العامؿ الأوؿ )التركيز عمى القائد(: مف خلبؿ التعرؼ عمى نوعية القادة وسموكياتيـ واستجاباتيـ  -1
 للؤحداث . الموقفيو

ثاني :أف التركيز عمى القائد وحدة لا يمكف أف يعطي تفسير عاـ واضح لعممية القيادة لأف العامؿ ال -2
 . (Matthew,2004:579)القيادة شيء ما أكبر مف القائد بكثير

 ستراتيجية ومشكلاتيا :التحديات التي تواجو تطبيق القيادة الإ
ستراتيجي عمى تحقيؽ لقائد الإمف التحديات والمشكلبت التي تضعؼ مف قدرة ا مجموعةىناؾ      
يجاد الأ التي تسعى لموصوؿ بالمنظمة إلى حالة مستقبمية مف  الاستدامةىداؼ الإستراتيجية لممنظمة , وا 

 (13-44)ىيوز و بيتي,والعقبات النماء والحيوية , بحيث تبقى وتدوـ عمى المدى البعيد , ومف ىذه التحديات 
(Pisapia,2009:7: ) 

 وارد المالية والمادية المتاحة لمقائد في مواجية المطالب والاحتياجات المتزايدة لمعامميف و ندرة المأقمة  .1
 ضعؼ الموارد البشرية العاممة بالمؤسسات الأمنية , وقمة دافعيتيا لمعمؿ وللبلتحاؽ ببرامج التنمية .2
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لاكاديمي ليس ميمة سيمة , المينية والتطوير المؤسسي , إذ إف إيجاد الميزة الإستراتيجية المستدامة لمقسـ ا
 فيو يتطمب أشخاص يتمتعوف بالحذؽ والذكاء والقدرة .

البيروقراطية والجيود في الإجراءات التنظيمية بيف المستويات الإدارية , وشيوع المركزية في القسـ  .3
 مني , مما يضعؼ ويقمؿ مف انسيابية العمؿ وسيولة الإجراءات .الأ
المحددة بشكؿ غير واضح , إذ مف النادر أف تتبنى المؤسسات الإستراتيجية غير المحددة أو  .4

ما سوؼ تفعمو وما ستمتنع عف فعمو , كما أف الافتقار إلى الوضوح  -دوف لبس -استراتيجية واضحة تبيف
 في الإستراتيجية المؤسسية يعرقؿ قدرة رؤساء الاقساـ عمى التحوؿ إلى قادة إستراتيجييف .

تباع أجنداتيـ ورؤاىـ الشخصية , غياب الفيـ المشترؾ للئست .5 راتيجية , مما يسمح لمعامميف بوضع وا 
 وتطوير معايير شخصية لمنجاح دوف الإعتراؼ بالمرجعية المؤسسية الموضوعة لمنجاح التنظيمي .

, ف الإجراءات والتفاصيؿ التشغيميةالإفتقار إلى الوقت الكافي أماـ قادة المنظمات نتيجة الانشغاؿ بالكثير م .6
 شكؿ الافتقار إلى الوقت الكافي أحد التحديات الشخصية التي تعرقؿ تحوؿ رؤساء الأقساـ إلى قادة استراتيجييف .وي
الخطط غير المترابطة نتيجة غياب فيـ الأفراد في كافة مستويات مؤسساتيـ كيؼ تدعـ أدوارىـ رسالة  .7

ستراتيجياتيا , وقد يكمف السبب في أف الاستراتيجية لا تحدث التركيز المطموب , أو أف أنظمة  المنظمة وا 
 الاتصاؿ الرسمية والمنسقة عاجزة , او غير موجودة أصلًب .

المدى المحدود , حيث يركز القادة عمى تحقيؽ النجاح في المدى القصير عمى حساب قابمية التطبيؽ  .8
ة عبر المنظور بعيد المدى عمى المدى البعيد , إف إقامة التوازف بيف الحاجات التشغيمية الحالية وبيف الرؤي

يعتبر التحدي الأصعب الذي يواجو القادة الإستراتيجييف , إف عمييـ الإبتعاد عف الانيماؾ في الأنشطة 
 اليومية وقضاء مزيد مف الوقت في التفكير بالمستقبؿ.

 حموؿ فالبحث عف حموؿ نيائية وقابمة لمقياس الكمي لممستقبؿ , حيث يؤكد مينزبيرج أف البحث ع .9
الالتزاـ  يعيؽنيائية وقابمة لمقياس الكمي لممستقبؿ لا يمكف بموغو عمى المدى الطويؿ , بؿ إنو يمكف أف 

 ويخمؼ رؤية ضيقة , ويجعؿ إحداث التغيير أقؿ احتمالًا .
سيف( , و فقداف التأثير في الآخريف بصورة أكثر فاعمية, خصصاً بإتجاه عمودي )نحو الرؤساء والمرؤ   .10

, إذا إف ضـ الآخريف إلى المسعى الاستراتيجي يمكف أف (ينيف خارج المنظمةزملبء , والمعوأفقي )نحو ال
 يكوف أشد صعوبة , وكثيراً ما يمثؿ أىـ عامؿ في بناء الاستدامة وتحقيقيا .

فقداف الصورة الكبيرة التي تساعد القادة عمى الانتقاؿ مف منظور الوظيفة والقسـ إلى المنظور  .11
, وتساعدىـ كذلؾ عمى الانتقاؿ مف الحدود المؤسسية الضيقة إلى علبقة المنظمة ببيئتيا المؤسسي الأشمؿ 

 المحمية والعالمية , وعمى النظر في ماضي وحاضر ومستقبؿ المنظمة .
دارية ىامة ويترتب عمييا مسار المنظمة فيما يتعمؽ بمستقبميا إستراتيجية عممية أف القيادة الإ:  يرى الباحث
البيئية المحيطة , حيث أف العنصر البشري المكوف  التغييراتمكانية التعامؿ مع ا  و  زى التميوقدرتيا عم

ف يكوف لدى المدراء قناعة أساسي , لذا ينبغي أف يكوف فاعلًب في تمؾ المنظمة , و ألممنظمة ىو عنصر 
 بدوف تطبيؽ القيادة الإستراتيجية لا يمكف أف يكوف لممنظمة نجاحاً .
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 صــــممخ
 

عف القائد والقيادة ومفيوميا وميارتيا وأساليبيا وأىميتيا وتـ الحديث عف تـ خلبؿ ىذا المبحث الحديث    
عف القيادة القيادة الإدارية و القيادة مف منظور الإسلبـ وتـ الحديث عف الإستراتيجية وأركانيا وتـ الحديث 

مف أنيا واسعة المدى , ثـ تـ الحديث عف ىمية التي تميزىا عف غيرىا الإستراتيجية مف حيث المفيوـ والأ
تبنى الدقة في التخطيط والتكيؼ مع المتغيرات البيئية , وتـ ي الذيستراتيجي خصائص ومقومات القائد الإ

وتـ ىـ ما يميز القيادة الإستراتيجية عف القيادة التقميدية , أستراتيجي وبياف القائد الإ استعراض مياـ وأدوار
إلى الحديث عف الفروؽ بالإضافة يزة لمقائد الإستراتيجي وابعاد القيادة الإستراتيجية توضيح العنصر المم

متطمبات إعداد وتنمية القيادة وعوامؿ , وأخيراً تـ التطرؽ الى الإستراتيجيةدارة والإالإستراتيجية بيف القيادة 
الى التحديات التي تواجو تطبيؽ وبالإضافة , بيا  التي يجب أف يتمتع القائدنجاح القيادة الإستراتيجية و 
ستراتيجية لدييا رؤية وخطط تعمؿ عمى إ, وخصوصاً أننا نتحدث عف قيادة  القيادة الإستراتيجية ومشكلبتيا

تحقيقيا عمى كافة مستويات المنظمة , حيث أننا في العصر الحديث نتكمـ عف منظمات واسعة ومترامية 
ائد بميارات عديدة تسطيع أف تصؿ بو لتحقيؽ اليدؼ العاـ الأطراؼ , لذا كاف مف الضروري إلماـ الق
 والواسع التي أنشأت مف أجمو المنظمة ككؿ .
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 المبحث الثاني 
 تمكين العاممين 

 مقدمة . أولًا :
 مفيوـ التمكيف . -
 التمكيف النفسي . -
 . والأسباب التي تدعوا إلى دراستو ىمية تمكيف العامميفأ -
 مكيف .أىداؼ الت -
 العلبقة بيف الموظؼ والإدارة . -
 . وأساليبو وأبعاده المعاصرة أنواع التمكيف -
 لعامميف .اىـ متطمبات تمكيف ثانياً : أ
 تقنيات بناء استراتيجية التمكيف . -
 خصائص التمكيف  الإداري . -
 مراحؿ تطبيؽ استراتيجية التمكيف وتقنياتو . -
 متطمبات تطبيؽ استراتيجية التمكيف . -
 ؿ عممية تمكيف العامميف .مراح -
 التي يقوـ عمييا التمكيف .والمرتكزات الأسس  -
 دور إدارة المنظمة في التمكيف . -
 مستويات التمكيف . -
 استراتيجية التمكيف . ودوافع  عناصر -
 سلبـ .التمكيف في الإثالثاً : 
 نتائج التمكيف . -
 ستراتيجية التمكيف .فوائد ا -
 . متطمبات نجاح استراتيجية التمكيف -
 معوقات التمكيف الإداري . -
 التمكيف والقيادة . -
 القيادة والتمكيف ونظرية التغيير المتقدمة .  -
 إعادة اقتراح القيادة و التمكيف . -
 اسموب القيادة والتمكيف  . -
 ممخص -
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 مقدمـــة 
لمنظمات في ظؿ المتغيرات المتسارعة في بيئة الأعماؿ والضغوط المرافقة لممنافسة العالمية تولى ا     

الإىتماـ لتبنى المفاىيـ الإدارية الحديثة لتحقيؽ الميزة التنافسية, و يشير تمكيف العامميف في منظمات 
الأعماؿ إلى :القوى التي يكتسب الأفراد مف خلبليا القدرة عمى التصرؼ, فتزيد ثقتيـ بأنفسيـ , ويرتفع 

الأنشطة والعمميات ويتفاعموف في العمؿ مف  مستوى انتمائيـ وولائيـ لتحمؿ المسئولية , ويمكنيـ تحسيف
اجؿ إشباع المتطمبات الأساسية لمعملبء في مختمؼ المجالات بيدؼ تحقيؽ قيـ وغايات التنظيـ , ولقد 
اضحى التمكيف عنصراً حاسماً في مجاؿ تنظيـ الأفراد ودفعيـ نحو تحقيؽ الأداء المتميز ورقابة الأعماؿ 

 (.19:2013)جلبب والحسيني,ردي والجماعي والتنظيمي المناطة بيـ عمى المستوى الف
تعتبر التغيرات اليائمة في البيئة الخارجية لممنظمة المحرؾ الرئيسي لتطوير آليات وأساليب جديدة في  

العمؿ الإداري , ونظراً لممنافسة الشديدة فإف التوجو نحو العمؿ التطبيقي في بيئات الأعماؿ الذي يؤكد 
ميف في إحداث التكيؼ المطموب مع البيئة الخارجية , الأمر الذي تطمب تبني استراتيجيات أىمية دور العام

تدعـ قدرات العامميف وتمكينيـ مف حرية التصرؼ المباشر لإستغلبؿ الفرص المتاحة وتجنب المخاطر أو 
ؼ المنظمة التقميؿ مف آثارىا , ومف ىذا المدخؿ أصبح الاىتماـ بمفيوـ تمكيف العامميف لتحقيؽ اىدا

والمتطمبات الحديثة المتمثمة بجودة المنتج أو الخدمة المقدمة حيث أف مفتاح الجودة ىو العامميف أنفسيـ 
 (.93:2010) الرحاحمة,مف خلبؿ مياراتيـ وقدراتيـ التي يتـ توظيفيا لصالح التنظيـ   

تقؿ بالمنظمة إلى إدارة الجودة إف العامميف ىـ الأداة التي تنفذ كؿ الأفكار والخطط والفعاليات التي تن
 . (236:2008)الطائي و قدادة,الشاممة 

و مف خلبؿ آراء ونظريات الممارسيف والمسئوليف في منظمات الأعماؿ يتضح أف تمكيف العامميف يشير 
إلى : القوة التي يكتسب الأفراد مف خلبليا القدرة , وتزيد ثقتيـ , ويرتفع مستوى إنتمائيـ وولائيـ لتحمؿ 
المسئولية , والقدرة عمى التصرؼ لتحسيف الأنشطة والعمميات ويتفاعموف في العمؿ مف أجؿ إشباع 
المتطمبات الأساسية لمعملبء في مختمؼ المجالات بيدؼ تحقيؽ قيـ وغايات التنظيـ , وبالتالي لا بد مف 

تماـ عمميـ , وأدائو بحيث يصبحوا  تزويد المرؤوسيف بأدوات ووسائؿ القوة اللبزمة لمتخطيط لأنشطتيـ وا 
 (.446:2006)المغربي,  عنومسئوليف مسئولية كاممة 

و إف اليدؼ الكامف وراء التمكيف ىو تحمؿ العامميف لمسؤولياتيـ وعمى مختمؼ المستويات التنظيمية ليس 
نما يتغمغؿ إلى الإستراتيجيات وفمسفة المنظمة مف  فقط والمشاركة في رسـ الأىداؼ أو اتخاذ القرارات وا 

      خلبؿ توجو القيادة التنظيمية نحو العامميف وسلبسة عممية انسياب المعمومات وحرية التصرؼ 
 (94:2010)الرحاحمة, 

يقوؿ )جوف رامبي(, إف ميارات العلبقات الإنسانية الجيدة تمكف الناس مف إدارة الآخريف ورئاستيـ ,  -
ار أوامر إدارية , وأف يتعاونوا بدلًا مف التنافس , يستطيع الناس أف يتعمموا كيؼ يرشدوف بدلًا مف إصد

ويعمموا في ظؿ نظاـ يتبادلوف مف خلبلو المعمومات حسب الحاجة , بدلًا مف العمؿ تحت ستار سري , 
وبروح تحمؿ المخاطر بدلا مف السمبية , والنظر إلى العامميف عمى انيـ اصوؿ ليا قيمة , بدلًا مف 
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عوف تغيير الحياة مف الغضب إلى الرضا والمشاركة الفعالة بدلًا مف اللبمبالاة , اعتبارىـ تكمفة ,فيـ يستطي
لى النجاح بدلًا مف   (.10:1999,كارينجي)الفشؿ وا 

يرجع الأصؿ المغوي لمفردة التمكيف إلى مكف )تمكيناً( مف الشيء ,أي جعؿ  : التمكين في الفكر الإسلامي
 (.15:2013)جلبب و الحسيني,أي سيؿ لو , أو يسر لو فعمو وأداءه  لو سمطاناً ومقدرة وبمعنى أمكف فلبناً ,

 مفيوم التمكين :
لقد تعددت تعريفات التمكيف وفقاً لرؤية وفمسفة الكتاب حيث قسمت ىذه التعريفات التمكيف إلى مجموعة مف 

 وجيات النظر أىميا :
 داخؿ التنظيـ  ةلمواقؼ محدد اعتبار أف التمكيف ىو وسيمة إدارية لإنجاز المياـ والأىداؼ وفقاً  -1
متفويض وبالتالي فمف الضروري تمتع التنظيـ باللبمركزية وديموقراطية الإدارة لاعتبار التمكيف جزء  -2

 ويعود ذلؾ إلى طبيعة البناء التنظيمي ونوعية أىداؼ المنظمة .
 ( 94:2010)الرحاحمة , داريةاعتبار التمكيف جزء مف الثقافة التنظيمية وبالتالي ىو تعبير عف فمسفة القائد الإ -3

( أف استراتيجية التمكيف يفضؿ تطبيقيا عمى فرؽ العمؿ وليس عمى Hasan , 2010ويضيؼ ) -4
الأفراد , فالفريؽ يكوف أكثر مقدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية وتحديد أفضؿ الطرائؽ لإنجاز الأعماؿ 

تخاذ قرارات فاعمة دوف الرجوع إل ى المستويات العميا ضمف حدود محددة , وىذا لا في المحيط التنظيمي وا 
نما عممية تجييز الفريؽ بالمستمزمات الضرورية لتحفيزىـ وتمكينيـ مف نيعني ا فصاؿ الفريؽ عف الإدارة وا 

 .(19:2013الحسيني , و )جلببتنفيذ المياـ المناطة بيـ" 
تقي بالعنصر البشري في المنظمة يرى )الوادي( :إف مفيوـ التمكيف مف المفاىيـ  المعاصرة التي تر  -

المعاصرة إلى مستويات راقية مف التعاوف ورزح الفريؽ والثقة بالنفس والإبداع والتفكير المستقؿ وروح 
 .(27:2012)الوادي ,  المبادرة

  .ت والاجراءات المتصمة بأعماليـ( منح العامميف السمطة لاتخاذ القراراMoore et al., 2008,p5يرى ) -
( : عف التمكيف بمغة إعطاء الأفراد العامميف المزيد مف الحرية , والإستقلبلية , Mullins,2005) وعبر -

 .    (20:2013الحسيني , و )جلبب والرقابة الذاتية عمى أعماليـ , والمسئولية عف اتخاذ القرارات
 ويرى )افندي( أن أىم تعريفات التمكين ىي :

طة أوسع في ممارسة الإقباؿ وتحمؿ المسؤولية وفي استخداـ التمكيف ىو عممية إعطاء الأفراد سم -1
 قدراتيـ مف خلبؿ تشجيعيـ عمى اتخاذ القرار .

التمكيف ىو منيج لإدارة الأفراد يسمح لأعضاء الفريؽ بأف الفريؽ بممارسة صنع القرار فيما يتعمؽ  -2
 بشؤونيـ اليومية في عمميـ .

الاىداؼ الخاصة بعمميـ واتخاذ القرارات وحؿ  التمكيف ىو إعطاء الصلبحية لمعامميف في وضع -3
 المشاكؿ في نطاؽ مسؤولياتيـ وسمطاتيـ .

التمكيف ىو إتاحة درجة مناسبة مف حرية التصرؼ لمموظفيف فتوكؿ إلييـ مياـ يؤدونيا بدرجة مف  -4
ا مع التركيز الاستقلبلية مف مسؤولياتيـ عف النتائج , معززيف بنظاـ فاعؿ لممعمومات يييئ تدفقاً سريعاً لي
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في ذلؾ عمى العامميف الذيف يمارسوف عمميات ترتبط مباشرة بالجميور مثؿ مجالات البيع وخدمة 
 المشتريات والعملبء وغيرىا .

التمكيف ىو نقؿ السمطات الثانية لمعامميف لكي يتمكنوا مف أداء المياـ الموكمة إلييـ بحرية دوف تدخؿ  -5
ومياراتيـ بتوفير المواد الكافية ومناخ العمؿ الملبئـ , وتأىيميـ فنياً مباشرة مف الإدارة مع دعـ قدراتيـ 

 وسموكياً والثقة فييـ وقياس الأداء عمى الأىداؼ الواضحة .
 التمكيف ىو تشجيع الأفراد عمى تحمؿ المسؤولية الشخصية لتطوير الطريقة التي يؤدوف بيا عمميـ  -6

 . (97:2001)أفندي , المستوى الأدنى  مف خلبؿ تفويض السمطة في اتخاذ القرارات عمى
يرى)جلبب والحسيني(: أف التمكيف عنصراً حاسماً في مجاؿ تنظيـ الأفراد ودفعيـ نحو تحقيؽ الأداء  -

 . اعي والتنظيميػػفردي والجمػػوى الػػػػـ عمى المستػػػة بيػػػاؿ المناطػػػػابة الأعمػػػالمتميز ورق
 ( .19:2013)جلبب والحسيني ,  

يعرؼ )قاموس اوكسفورد(: "التمكيف" عمى انو إعطاء القدرة لمشخص الممكف , ويذىب إلى أف القياـ  -
بتمكيف أحد ما يعني إف تمنحو الاعتقاد بأنو يستطيع إنجاز شيئاً بمفرده أو مع آخريف وأف منح العامميف 

  صورةالرخصة لاتخاذ القرارات التي تحقؽ الرضا لدى العملبء ىو التمكيف في أفضؿ 
 .240:2008) ,)لطائي وقدادة 

يرى )البرادعي(: فيو يشمؿ عمى منح الثقة والسمطة والمسئولية لمعامميف لزيادة سيطرتيـ عمى عمميـ  -
 (167:1999)البرادعي,

( : يعرفاف التمكيف بأنو مشاركة بيف العامميف والإدارة العميا في Bowen & Lawler,1992وكذلؾ فإف) -
سية ىي المعمومات عف أجواء المنظمة والمعرفة التي تساعد العامميف عمى فيـ اعماليـ أربعة عناصر أسا

والمساىمة في الأداء الممكي لممنظمة والمكافآت التي تحدد عمى أساس اداء المنظمة , واخيراً العقود لاتخاذ 
 .(97:2010)الرحاحمة , القرارات التي تؤثر في أداء واتجاه المنظمة

: أف التمكيف ىو أحد الأساليب الإدارية لتوجيو العامميف نحو توظيؼ الطاقات الكامنة نحو  يرى الباحثو 
شباع الحاجات  الإبداع والحماسة والتحفيز مف خلبؿ توفير المناخ التنظيمي لتوجييات الفرد لتحقيؽ ذاتو وا 

عف اتخاذ القرارات ذات  الأساسية لتطوير المنظمة , و منح السمطة للؤفراد والعمؿ عمى تحمميـ المسؤولية
 الصمة بأعماليـ دوف الرجوع الى المستويات العميا. 

حيث أف أحرؼ ىذه الكممة  Empower(: بأف مفيوـ التمكيف مستمد مف كممة Stirr:2003وقد اشار ) -
 . (119:2010-118)حمود ,  : تتضمن المبادئ الأساسية التي يعتمدىا التمكين وىي

1- Education اذ ينبغي عمى المنظمة أف تساىـ في تعميـ العامميف لدييا , إذ أف اممينتعميم الع :
التعميـ مف شانو أف يساىـ في زيادة كفاءة الأداء وفاعميتو في تحقيؽ الأىداؼ لممنظمة والعامميف فييا عمى 

ء لا بد حد سواء, إذ أف المعروؼ و المتداوؿ بيف الناس )الناس أعداء ما جيموا ( حيث أف الجاىؿ بالشي
لو أف يعاديو ولذا يعتبر مرتكز التعميـ معياراً أساسياً لقبوؿ التغيير والتطوير المستيدؼ وىو القاعدة 

  .الأساسية التي يستمد منيا التمكيف دوره في تحقيؽ أىداؼ المنظمات العاممة
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2- Motivation التمكيف : عمى المنظمة أف تسعى لتحفيز وتشجيع العامميف لقبوؿ فكرة الدافعية
نتياج سياسة الباب المفتوح للئدارة لغرض كسر الحواجز  عطاءىا الدور الفعاؿ في بناء فرؽ العمؿ وا  وا 
التقميدية في سبؿ الاتصاؿ المختمفة لتحقيؽ الأداء الفعاؿ , إذ أف دعـ وتحفيز العامميف في إبداء آراؤىـ 

ىمية في تجسيد مفيوـ التمكيف ودوره في ومقترحاتيـ وسبؿ مشاركتيـ يعتبر المرتكز الثاني مف حيث الأ
 تحقيؽ الاىداؼ .

3-Purpose  لابد وأف يرتكز التمكيف عمى تحديد الأغراض أو الأىداؼ المراد إنجازىا بوضوح الغرض :
وشفافية عالية , إذ أف الغموض وعدـ الوضوح بالأىداؼ يعرقؿ تحقيؽ سبؿ السير في إطار الإنجازات 

جعؿ العمؿ يسير بسبؿ غير مخططة أو واضحة المعالـ وىذا مف شأنو أف يحد المطموبة في المنظمة وي
 مف سبؿ تحقيؽ التمكيف لأىدافو .

4-Ownership :الممكية ( لقد أكدStirr:2003 إلى )ف معادلة الممكية في التمكيف تتكوف مف ثلبث أ
 فقا لفكر التمكيف وىي: لمممكية و  ( وىذه تشير إلى عناصر المعادلة المؤلفةAs3)أحرؼ أطمؽ  عمييا 

 السمطة + المسائمة = الأداء
Authority + Accountability = Achivement                   

ؤىـ وقراراتيـ انجاز الفعاؿ فإف الإدارة حينما تمكف العامميف لا بد وأف يتـ إخضاع أدوبغية تحقيؽ الإ
تمنح ليؤلاء العامميف وفقاً لمفيوـ التمكيف لا بد وأف المتخذة لممسائمة مف قبؿ الإدارة ,إذا أف السمطة التي 

تكوف وفؽ قواعد منضبطة في المسائمة والمتابعة مف قبؿ القيادة الإدارية في المنظمة بغية تحقيؽ الأداء 
 الأمثؿ للؤىداؼ .  

5-Willingness To Change إف اعتماد التمكيف مف شانو أف يقود المنظمة إلىالرغبة في التغيير : 
السبؿ الكفيمة في التطوير والتحسيف المستمر وىذا لا يأتي الا مف خلبؿ تمكيف العامميف لقبوؿ التغيير 
نتياج الوسائؿ المعاصرة فيما يتعمؽ بالتكنولوجيا المستخدمة أو سبؿ الأداء الكفوء وغيرىا مف الأساليب  وا 

طبيعية في تحقيؽ متطمبات التحسيف  ذات الأىمية الرئيسية في توجو العامميف نحو قبوؿ التغيير كحالة
 المستمر في الأداء أو الإنجاز .

6-Ego Elimination  إف نكراف الذات وترجيح المصمحة العامة لممنظمة يعد مف نكران الذات :
أولويات العمؿ التي مف شأنيا أف تعمؽ لدى العامميف روح الولاء والانتماء والإخلبص في الأداء سيما وأف 

ة الولاء لممنظمة مف شأنو أف يخمؽ بواعث عمؿ جادة ومخمصة في إطار إنجاز المياـ التي تصعيد وتير 
 توكؿ للؤفراد العامميف في المنظمة .

7-Respect إف تعزيز وسائؿ وسبؿ الاحتراـ وبناء الثقة بيف الإدارة والعامميف والاحتراـ المتبادؿ الاحترام :
لى تحقيؽ المنظمة لنجاحيا في تمكيف العامميف واعتماد وسيمة بيف العامميف أنفسيـ يؤدي بلب أدنى شؾ إ

أساسية لممشاركة والمسائمة والإنجاز الفعاؿ سيما في ظؿ المعترؾ التنافسي المحموـ بيف المنظمات 
 الإنسانية المختمفة.
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ىدافيا : وفقاً لممفيوـ السابؽ أف التمكيف يعد وسيمة أساسية وىادفة في تحقيؽ المنظمات لأ يرى الباحث
بكفاءة وفاعمية عالية كما أف التنافس في المنظمات يجعؿ مف التمكيف ضرورة حتمية في انصيار العامميف 
فييا ببودقة الولاء والانتماء المخمص لكافة العامميف في المنظمة وىذا يحقؽ ليا المكانة بيف المنظمات 

التميز في الأداء مف خلبؿ تفاعؿ وتبادؿ اضافة إلى أف تمكيف الأفراد يحقؽ سبؿ الإبداع و الإبتكار و 
 الآراء بالمشاركة المخمصة لغرض التحسيف والتطوير المستمر في الأداء  .

 (11شكؿ رقـ )
 (Slack et al.,1998يوضح مفيوـ التمكيف لدى )
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 (448:2011المصدر)جلبب,
 التمكين النفسي : 

فييا  ةابة حتمية مف المنظمات مف أجؿ الاعتناء بالموارد البشريىو مصطمح إداري معاصر جاء استج    
باعتباره مف أىـ الموارد الموجودة في المنظمة , ففي العديد مف المنظمات المعاصرة تشعر القوى العاممة 
في أغمب الأحياف بالإحباط والاضطياد نتيجة عدـ السماح ليا في إبداء آرائيا ومساىماتيا تجاه الأعماؿ 

اصة بيا , وىذه الحالة تؤدي الى الضغط التنظيمي وانخفاض الإنتاجية , الأمر الذي لا ترغب بو أي الخ
 ( . 37:2013)جلبب والحسيني,منظمة 

 : أىمية تمكين العاممين
عمى اعتبار أف التمكيف ىو أحد الأساليب الإدارية اليادفة لموصوؿ عمى الفعالية التنظيمية فإف التحفيز    

مادي والمعنوي أىمية قصوى في توجيو السموؾ الوظيفي نحو الاداء الايجابي المطموب تحقيقو بركنتو ال
ولكوف أف الحوافز الدامية ليا الأثر الكبير في إشباع حاجات متنوعة لدى العامميف فإف الجانب المعنوي 

العمؿ لذلؾ فإف عمى  ايضاَ لو تأثير عندما تعزز إدارة الفرد نحو العمؿ والعطاء لرفع كفاءة الاداء في
القيادة الإدارية والمنظمات توفير الدعـ المعنوي الكافي لموصوؿ إلى تطبيؽ مفيوـ التمكيف 

 (.99:2010)الرحاحمة,
 
 

 
 التركٌز على التعاون والمشاركة         التأكٌد على الرقابة الإدارٌة

 تقسٌم العمل

 الإدارة العلمٌة

 الهندسة البشرٌة

 الطرائق

 التمكٌن

 التعاطً مع الملاك

 الوظٌفً ككلفة

 التعاطً مع الملاك

 الوظٌفً كمورد 
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 : إلى دراستو اأىميو التمكين والأسباب التي تدعو 
ادر المنظمة يعد التمكيف جزءاً مشيوداً مف التغير في عالـ الصناعة اليوـ فيو يؤدي إلى تيذيب ك    

الذيف يشاركوف في مياميـ اليومية بأقؿ عدد مف المدراء كما يعد التمكيف عامؿ ميـ ومفتاح اساسي لتنمية 
عامؿ الابداع داخؿ المنظمة , فالمنظمات التي تعمؿ عمى تمكيف العامميف لصنع قراراتيـ بأنفسيـ ىي 

ؿ تمييز العمؿ الجيد وفرصة العمؿ مع تعرؼ أف العامميف يريدوف الاستفادة مف العمؿ , وذلؾ مف خلب
        الآخريف الذيف يحترمونيـ , وىي واثقة كذلؾ بكوف التمكيف ىو فرصة لتطوير ميارات العامميف

 (28:2009الدوري و صالح,)

لمواكبة  ضرورياىمية التمكيف تأتي مف خلبؿ كونو أ( إلا أف Steven,1993:18-22كما اشار ) -
البيئة المحيطة بالمنظمة فيو يكسب المنظمة مرونة عالية يمكنيا مف التكيؼ السريع  التغيرات الحاصمة في

 .( 29:2009)الدوري و صالح,, والمنظمات تنطمؽ نحو العمؿ باستراتيجية التمكيف 
  :  Empowerment  goalsأىداف التمكين

ى عاممة ذات ( :إلى أف اليدؼ مف التمكيف ىو إيجاد قو Ugboro & Obenge,2000:255أشار )
قدرات فاعمة لإنتاج سمع وتقديـ خدمات تمبي توقعات الزبائف أو تزيد عمييا , أو يمارس الأفراد العامميف 

 نشاطات تفوؽ المعدلات المعيارية المحددة لممتعامميف مع المنظمة او المستفيديف مف نشاطاتيا .
 . (93:2009)الدوري وصالح, :الآتية ( إلى أف التمكيف يمكف أف يحقؽ الأىداؼLawson,2000:9يرى )و 
 إبقاء المنظمة في المقدمة دائماً ومحاولة جعميا رائدة في المجاؿ الذي تعمؿ بو . -1
 الاستفادة الفاعمة مف إمكانية الموارد البشرية المتوافرة  . -2
 زيادة ربحية المنظمة وزيادة المبيعات فييا ومف ثـ تحقيؽ النمو . -3
  أى أف التمكيف يقود إلى تحقيؽ ما يأتي :( فقد ر Lioyd,1999:83ما )أ
 جعؿ العامميف يتمتعوف برضاء اعمى تجاه وظائفيـ ومنظماتيـ ومف ثـ جعميـ افضؿ اداء . -1
 يعد التمكيف إستراتيجية إدارية معاصرة تستخدـ لموصوؿ إلى الكفاءة العالية والفاعمية المتزايدة . -2
ستراتيجيات التي لا يمنع استخداميا لتعزيز روح يمكف استخداـ التمكيف كأداة ميمة في تطوير الا -3

صحاب المصمحة والميتميف بيذا التغيير خدمة أالتغيير بيف أعضاء المنظمة والمتعامميف معيا مف 
 .(94:2009)الدوري وصالح,لتوجيات المجتمع واىدافو 

 

اذ القرارات وقدرتيـ عمى أف ىذه الأىداؼ الخاصة بالتمكيف تجعؿ مف العامميف قوة في اتخ : يرى الباحثو 
التخطيط الجيد وزيادة فرص الابتكار والإبداع وزيادة الحصة السوقية لممنظمة وزيادة ولاء العالميف لممنظمة 

أف التمكيف لو أىمية لكونو إستراتيجية ميمو لا غنى عنيا لحؿ الكثير مف , و وتحسيف المنتج وتطويره 
ؿ الذي يسير عمى النيج المتحكـ أو يكوف الإبتكار والإبداع المشكلبت الدائمة التي تواجو مواقع العم
 مكبوتيف والأفراد يعمموف في جزء معزوؿ . 
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 (.  25ب ت:)ممحـ , :العلاقة بين الموظف والإدارة 
يكمف سر نجاح الكثير مف الشركات العالمية الناجحة في التوافؽ بيف ثقافتيا وأىدافيا ورضا الزبائف,    

ساب الموظؼ التمكّف والرؤية والرضا والثقافة التي تمكنو مف تحقيؽ الإنتماء لأىداؼ فيي معنية بإك
المؤسسة, مف خلبؿ إرضاء الزبائف, فيشعر الموظؼ بالتوافؽ والإنسجاـ بيف دوره في التعامؿ مع الزبائف 

تجاىيا في والحمقة التي يمتقي فييا معيـ مف جية, ودوره في التعامؿ مع الإدارة وشعوره الإيجابي ا
ممارساتيا نحوه مف جية أخرى, وفي كثير مف الأحياف يحدث تناقض بيف الأمريف أو تكامؿ في الأشكاؿ 

 .التالية)وىذه العلبقة تنطبؽ بشكؿ أساسي عمى موظؼ الخدمات( 
التوافؽ السمبي: بأف تكوف علبقة الإدارة مع الموظؼ سمبية عدائية, فينجـ عنيا علبقة سمبية عدائية بيف 

 الموظؼ والزبائف.
 التوافؽ الإيجابي: بأف تكوف علبقة الموظؼ مع المؤسسة إيجابية, فينجـ عنيا علبقة ايجابية مع الزبائف.

التناقض الإيجابي: وىنا تكوف علبقة الإدارة مع الموظؼ إيجابية وعلبقتو مع الزبائف سمبية أو العكس, أي 
 مبية ولكف علبقتو مع الزبائف إيجابية.أف تكوف علبقة الموظؼ مع المؤسسة أو الإدارة س

 والجدوؿ الآتي يبيف باختصار شكؿ ىذه العلبقات المختمفة.
 (12شكؿ رقـ )

 العلبقة بيف الموظؼ والإدارة
أنواع العلبقات بيف الإدارة  

 والموظؼ والنتائج
الإدارة/ مع 

 الموظؼ
الموظؼ/ 
 مع الزبائف

علبقة الموظؼ  الأداء 
 مع الزبائف )مثالًا(

 سمبية سمبي سمبية سمبية التوافؽ السمبي 
 إيجابية إيجابي إيجابي إيجابي التوافؽ الإيجابي 
 التناقض الإيجابي 

 )وينقسـ إلى قسميف(
 سمبية سمبي سمبية إيجابية
 إيجابية إيجابية إيجابية سمبية

 

 (25ب ت: المصدر: )ممحـ ,
 

 : أساليب التمكين المعاصرة
 (2012:46)الوادي, ة حوؿ التمكيف تطرقت إلى عدة اتجاىات وأساليب في التمكيف منيا:إف الكتابات المعاصر 

 أسموب القيادة :
يعد تمكيف المرؤوسيف مف الأساليب لقيادية الحديثة التي تساىـ في زيادة فاعمية المؤسسة     

(Bennis,1989,Kanter,1989,McClelland,1965)ائد أو المدير أسموب القيادة ىذا يقوـ عمى دور الق
في تمكيف الموظفيف , وىذا الأسموب يشير إلى أف المؤسسة الممكنة ىي تمؾ المؤسسة التي تتضمف نطاؽ 
إشراؼ واسع , بمعنى أف نسبة الموظفيف غمى المديريف نسبة عالية بالقياس إلى ىذه النسبة في المؤسسات 
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 (Malone,1997,5)دارية الدنيا في المؤسسة التقميدية , وتتضمف أيضاً منح صلبحيات أكبر لممستويات الإ
 ,وىذا الأسموب يركز بشكؿ خاص عمى تفويض الصلبحيات او السمطات مف أعمى إلى أسفؿ .

 أسموب تمكين الأفراد :
يتمحور ىذا الأسموب حوؿ الفرد بما يسمى " تمكيف الذات " ويبرز التمكيف ىنا عندما تبدأ العوامؿ     

اتخاذ القرار, ىذا وقد توصمت  جو نحو قبوؿ المسؤولية والاستقلبلية فيالادراكية لمفرد بالتو 
(Spretizer,1996 إلى )ف الموظفيف المتمكنيف يمتمكوف مستويات اكبر مف السيطرة والتحكـ في أ

متطمبات الوظيفة , وقدرة أكبر عمى استثمار المعمومات, والموارد عمى المستويات الفردية , وعمى الرغـ مف 
تمكيف ىنا ينظر لو عمى أنو تجربة فردية في التحكـ والسيطرة وتحمؿ المسؤولية إلا أف ىنالؾ أساليب اف ال

 اخرى تقوـ عمى التمكيف الجماعي وتمكيف الفريؽ.
 أسموب تمكين الفريق :

إف التركيز عمى التمكيف الفردي قد يؤدي إلى تجاىؿ عمؿ الفريؽ , لذلؾ رأى بعض الباحثيف اىمية    
لتمكيف المجموعة أو الفريؽ لما لمعمؿ الجماعي مف فرائد تتجاوز العمؿ الفردي , وقد بدأت فكرة كبرى 

 (Sims ,1986,4)التمكيف الجماعي مع مبادرات دوائر الجودة في السبعينات والثمانينات مف القرف الماضي 
التعاوف الجماعي والشراكة  , والتمكيف عمى ىذا الأساس يقوـ عمى بناء القوة وتطويرىا وزيادتيا مف خلبؿ

 (.Rothstein,1995,15والعمؿ معاً )
 أبعاد التمكين :

يتأثر التمكيف بطرفي معادلة الطرؼ الأوؿ وىو البعد الإداري الذي يتيح لو حرية التصرؼ واتخاذ القرار     
اء التنظيـ ويتصؼ لجميع أفراد التنظيـ ويسود المناخ الديمقراطي المبني عمى المشاركة الفعالة لجميع أعض

بالمرونة والوضوح للؤىداؼ وسيولة انسياب المعمومات وأيضاً البعد الثاني وىو بعد ىاـ ايضاً وىو الفرد 
بما يمثمو مف ميارات أدائية وقدرة عمى العمؿ الجماعي والاستعداد لتحمؿ المسؤولية والثقة بالنفس  و 

 ( .101:2010)الرحاحمة ,الذات مواجية النزاعات بروح الفريؽ وتجاوز الفردية وحب 
 :لمتمكيف يتكوف مف أربعة أبعاد ىينموذجاً ( Thomas & Vettiouseلقد وضع العالماف )

 (102:2010-101)الرحاحمة , 

 اولًا : حرية الإختيار :
وىي درجة الحرية التي يتمتع بيا الفرد داخؿ التنظيـ في اختيار وتحديد طرؽ أداءه لممياـ التي توكؿ    
 ليو وىي تؤدي إلى زيادة المشاركة الفعالة للؤفراد داخؿ التنظيـ.إ

نو لا يمكف إدخاؿ برنامج الاختيار إلى المنظمة أبأف بعد الاختيار ىو الركيزة الأساسية إلا  : يرى الباحث
 ما لـ يكف ىناؾ تييئة للؤرضية الناتجة  .

 نموذج التمكين المكون في أربع خطوات وىي :
 ( .Preparationية المناسبة لمتمكيف )* تييئة الأرض
 (.Tomorrow Creation* صبع الغد )
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 ( .Vision* صياغة الرؤية أو التصور الخاص بالتمكيف )
 . (103:2010)الرحاحمة ,  (Change* تنفيذ عممية التغيير )

 ثانياً : الفعالية الذاتية :
نجاز المياـ الموكمة إلية بكف اءة واقتدار نتيجة تمتعو بخبرات وميارات ومعرفة وىي قدرة الفرد عمى أداء وا 

عف طريؽ المشاركة في المعمومات والتي تؤدي إلى بناء الثقة بيف الإدارة والأفراد وتجعميـ عمى معرفة 
بالأحداث والتغيرات المحيطة بيـ والوضع الذي توجد عميو المنظمة ولا بد مف اف تكوف المعمومات سميمة 

 ت المناسب .وصحيحة ومتوفرة بالوق
 ثالثاً : معنى العمل :

ىي عمميات إدراؾ الفرد لممعني والقيـ لممياـ التي يؤدييا سواء بالنسبة لو ذاتياً أو للآخريف أو لتنظيـ ويتأثر 
 :المعنى المدرؾ لمعمؿ لدى الفرد بالعوامؿ التالية 

 مدى تنوع الميارات التي تتطمبيا الوظيفة . -1
 لعمؿ المنوط بو .مدى قدرة الفرد عمى إكماؿ ا -2
 الأىمية النسبية لموظيفة . -3

 رابعاً : التأثير :
دراؾ الفرد واعتقاده بأف لو تأثير عمى القرارات التي يتـ اتخاذىا والسياسات التي يضعيا     وىو تيقف وا 

التنظيـ وخاصة تمؾ التي تتعمؽ بعممو , ويمكف عزو فاعمية الفرد ونشاطو داخؿ المنظمة إلى مدى إدراكو 
مى التأثير في الأمور ذات الأىمية ولا يعني ذلؾ السيطرة كوف أف الثقافة التمكينية لا مجاؿ لمسيطرة فييا ع

نما العمؿ التشاركي التفاعمي ويبرز التأثير ىنا بمدى مساىمة الوظيفة بالمعمومات المتعمقة بإنجاز أعماؿ  وا 
ي تحقيؽ أىداؼ المنظمة , وعندما تكف الآخريف ومدى اعتمادىـ عمى ىذه المعمومات ومدى مساىمتيا ف

ف الفرد يشعر ويممؾ إالاىمية النسبية لموظيفة عالية وذات اعتمادية )أي تعتمد عمييا وظائؼ أخرى( ف
 الدافعية نحو الإنجاز . 

 

بعاد التي تتمحور حوؿ توفير النظـ الملبئمة التي تدعـ التمكيف مثؿ :التحفيز , وتوفير التدريب ومف الأ
 , والعمؿ الجماعي , وصولًا لتفويض السمطة والمشاركة في اتخاذ القرارات . اللبزـ
: إف وجود نظاـ الحوافز الجيد يسيـ في جذب الأفراد واشباع حاجاتيـ , ويعزز مف  التحفيز -1

استمرارىـ في العمؿ , كما تثير المنافسة فييـ لتحسيف الأداء , ويوفر المناخ التنظيمي الإيجابي , مما 
 . (47:2008)الطراونة , في شعورىـ بالرضا والولاء التنظيمي يسيـ 

: يتمثؿ بد التدريب بإدراؾ العامميف أف المنظمة التي يعمموف بيا توفر ليـ فرص النمو  التدريب -2
والتطوير والتعمـ المستمر, وتوسع مياراتيـ مف خلبؿ الحياة العممية ,إذ مثؿ التدريب مطمباً ميما 

 .( 77:2001)الطويؿ ,لإدارية  وضرورياً لمقيادة ا
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: يتمثؿ بعد التفويض في تعييف المياـ لممرؤوسيف ومنحيـ السمطة اللبزمة لممارسة ىذه  التفويض -3
المياـ , ومع استعداد المرؤوسيف لتحمؿ تبعات المسئولية لأداء مقبوؿ ليذه المياـ , ولممفوض ىنا حؽ 

 .(92:2001)الطويؿ ,اصدار القرارات التي فوض باتخاذىا 
: يتمثؿ بعد الاتصاؿ وتدفؽ المعمومات في استخداـ الإدارات وموظفييا الاتصال وتدفق المعمومات -4

وسائؿ اتصاؿ حديثة , تساعد عمى تواصؿ الإدارة مع غيرىا مف الجيات عف طريؽ أجيزة الحاسب 
إلييا  في  وشبكات الانترنت , مما يستمزـ التعامؿ مع وسائط عدة لنقؿ المعمومات ,يسيؿ الوصوؿ

 .(53:2008)حسيف , الزماف والمكاف المناسبيف
: المشاركة في اتخاذ القرارات عممية ميمو تساىـ في التوصؿ إلى القرار  المشاركة في اتخاذ القرار -5

السميـ, كما أنيا تؤثر عمى عممية اتخاذ القرار بدءاً مف تحديد المشكمة إلى التوصؿ إلى قرار , وىذه 
)الطراونة , مؿ الثقة والدافعية لمعمؿ , كما تزيد مف درجة الولاء والانتماء لممؤسسة المشاركة تدعـ عا

59:2008. ) 
 

   (13شكؿ رقـ )
  Isokaata and Johansson,200  أبعاد التمكيف مف وجية نظر

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (013 65:2المصدر )جلبب والحسيني ,

 

 التمكيف

الثقة أو 
 الاعتماد

 

 التبادلية

 

 الانفتاح

العلبقات 
 المتناسقة

كانية إم
 الوصوؿ

الحالة الطبيعية 

 السويةأو 

 

  التأثير

 الاستقلبلية
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الة التمكيف يعني مدى تفاعؿ الفرد مع أكثر مف نشاط في المنظمة , وأف ف التأثير في ح: أ يرى الباحث
عالجو تنظيمية ذات أىمية وىذا بالطبع يشعر بو كافة أفراد التنظيـ , كوف اف التنظيـ ىو أجزاء موجوده في 

 متفاعمة وتحتاج ىذه الأجزاء إلى تفاعؿ عناصرىا مع بعضيا البعض .
امميف معؾ , فقط امنحيـ الثقة وحرية اتخاذ القرارات وستجني ثماراً ىائمة . يرى )البرادعي( : إف تمكيف الع

 . (167:1999)البرادعي ,( يوضح تأثير الثقة وعدـ الثقة في العامميف14والشكؿ رقـ)
 

 (14) شكؿ رقـ
 لأسباب متعددة  –تفويض السمطة يساعد عمى تحسيف أداء المنظمة يوضح 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (168:1999صدر : )البرادعي ,الم
ف أيرى )الطائي وقدادة( : بروز بعديف في "التمكيف" ىما البعد الإداري والبعد النفسي و السموكي , حيث  -

تخاذ القرارات وتوفير النظـ الملبئمة البعد الإداري في التمكيف مف خلبؿ التركيز عمى تفويض السمطة لإ
والمكافئات بالأداء , وتوفير التدريب اللبزـ , وبناء فريؽ العمؿ( ,  التي تدعـ التمكيف )مثؿ ربط  الأجور

عف التركيز عمى ىذا البعد يجعؿ التمكيف " أداة لمسيطرة الإدارية " , لا تتناسب مع الاتجاىات الديمقراطية 
اً يجري ف رب العمؿ ىو مف يقرر الحاجة لمتمكيف وكيفية التمكيف( وىذا يجعؿ التمكيف توجيفي الإدارة )لأ

وفي الجانب الآخر يبرز ما يسمى" بالتمكيف النفسي" أو " , عمى المستوى التشغيمي وليس الإستراتيجي 
المحتوى التحفيزي لمتمكيف " وىو ما يعكس البعد النفسي والسموكي لمتمكيف والتمكيف في ظؿ ىذا البعد لو 

مكيف فعالًا لا بد مف استجابة الفرد وقبولو تأثير في دوافع الافراد ومواقفيـ اتجاه العمؿ , وكي يكوف الت

فـــــوائد 
 التفويض

ود لمستوى ــيق
 عمى لمتحفيزأ

يسيل عممية تدريب 
 وتطوير المرؤوسين

تحسين الروح المعنوية 
 ومواقف المرؤوسين

يــــؤدي إلى اتخـاذ 
 قــرارات أفضل

يرين من إنجاز يٌمكن المد
وظائف بيا كثير من 

 التحدي 

 

يساعد عمى 
 سرعة الإجراءات
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لتحمؿ المسؤولية الناجمة عف تمكينو ويرتبط ذلؾ بالمشاعر والإدراؾ لمضاميف التمكيف التي تتجسد مف 
 (243:2008-242)الطائي وقدادة , خلبؿ الآتي : 

بارات عديدة : مدى شعور الفرد اف عممو ثميف وذو قيمة , ويتأثر ىذا الشعور باعت Meaningالمعنى -1
منيا متطمبات العمؿ , الأدوار التي يقوـ بيا الفرد في عممو , القيـ والمعتقدات السائدة وكمما كانت ىذه 

 الاعتبارات منسجمة او متوافقة مع بعضيا كمما كاف لمعمؿ معنى أكبر لدى الفرد والعكس بالعكس .
قدرة والميارة الأزمة لإنجاز عممو , : مدى شعور الفرد بامتلبؾ الCompetenceالأىمية أو الجدارة  -2

 بالإضافة إلى ثقتو بقدرتو عمى القياـ بالمياـ الموكمة لو بالكفاءة والفعالية المطموبة .
: مدى شعور الفرد بامتلبؾ الحرية للبختيار , Self-Determinationحرية التصرؼ )الاستقلبلية( -3

 .فيما لو صمة بإنجاز عممو , وفقاً لما يراه مناسباً  
شعور الفرد بدرجة تأثير عممو في إنجاز الآخريف لأعماليـ , وفي تحقيؽ أىداؼ  : Impactالتأثير -4

 المنظمة .
أف ىذه المضاميف والتي مف شأنيا التأثير في دوافع الفرد في العمؿ وشعور الفرد باحتراـ  :يرى الباحث

ء لممنظمة وبذؿ جيوده لتحقيؽ الأىداؼ الذات , و التطوير والفخر بالعمؿ والنمو وىذا يؤدي لتحقيؽ الولا
 المنشودة والانخراط في التحسيف المستمر لممنظمة .

 (101:2010)الرحاحمة , أىم متطمبات تمكين العاممين :
 إتاحة المعمومات لجميع المستويات التنظيمية وعدـ إحتكار المعمومات عمى أنيا جزء مف القوة . -1
 بناء عمى المعرفة المسبقة باحتياجاتيـ .فراد بث المعمومات التي تحتاجيا الأ -2
 ( عف المعمومات ومحاولة توظيفيا بالشكؿ المطموب والفعاؿ .Seek outتشجيع الأفراد عمى البحث ) -3
 نشر المعمومات الخاصة بالأىداؼ والخطط وتوضيحيا للؤفراد العامميف . -4
 استخداـ الوسائؿ الملبئمة لتقديـ المعمومات بشكؿ مستمر . -5
 .والمشاركة لجميع أفراد التنظيـ  التصرؼ منح حرية -6

 

 (109:2010)الرحاحمة ,  خصائص التمكين الإداري :
إف توسع نطاؽ التمكيف مف خلبؿ المزيد مف حرية الأفراد بإتخاذ القرارات ينعكس إيجاباً عمى المنظمة مف     

بيئة التنافسية وسريعة التغيير لذلؾ فإف خلبؿ السرعة في اتخاذ القرارات الإدارية وتعد ىذه السرعة مف متطمبات ال
 : العممية التمكينية بخصائص مف أىميا التمكيف يوفر لممنظمات المرونة وعدـ التعقيد مف خلبؿ تمتع

يعتبر التمكيف حالة عقمية ونفسية بطيئة التكويف ولا تنتج عف برامج جاىزة , بؿ تبني مع نمو التنظيـ  -1
 يضاً .كونيا متعمقة بالخصائص والقيـ ا

إف التمكيف يأخذ عدة أشكاؿ ويتحقؽ بعدة وسائؿ أىميا تفويض السمطات وتحفيز وتصميـ الوظائؼ  -2
 بطريقة تمكف العامميف مف توظيؼ إبداعاتيـ وتوفير مناخ تسوده الثقة وحرية انسياب المعمومات .

( Auto workة )يقوـ التمكيف مف خلبؿ تكويف الفرؽ الفعالية والتي تسمى بمجموعة العمؿ المستقم -3
 التي تممؾ صلبحيات واسعة لا تخاذ القرارات وىي ضرورية لأجؿ التميز .
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إف عمميات التطوير الاخرى مقؿ اليندرة , حققت تحسف في الإداء ولكنيا لـ تنتج العدد الكافي مف  -4
 الموظفيف المحفزيف لضماف أداء عالي لممنظمة وىذا ما يوفره التمكيف  .

عماؿ يعمؿ التمكيف عمى تع -5 زيز الإلتزاـ الداخمي كمرتكز أساسي يوفر الإلتزاـ توحيد الطاقات البشرية وا 
العقؿ البشري , وكمما قمت القوة سوؼ يتمتع بيا العامموف كما كانوا أقؿ التزاماً , وأساليب السيطرة والرقابة 

ر المحدود , ولكف الإلتزاـ لمصيغة والتبعية والحوافز التقميدية تخمؽ نوعاً مف الإلتزاـ الخارجي ذي التأثي
الداخمي الذي يدعـ التمكيف يعبر عف علبقة تعاقدية تطوعية مف جانب العامميف عندما تقؿ الرقابة عمى 
مصائرىـ ويحددوف المياـ والسموؾ اللبزـ لأداء ىذه المياـ بدلًا مف أف يحدد ىذه الأمور الأخرى , وفي 

 ىذه الحالة يكوف ىناؾ إلتزاـ خارجي .
الثقة المتبادلة بيف الرؤساء والمرؤوسيف والثقة تعبير سمبياً لنجاح التمكيف ونتيجة بنفس الوقت  وجود -6

واكتساب الثقة ينتج عف الإىتماـ بالآخريف , وأف يكوف الرؤساء بجانبيـ ليس في مواجيتيـ , والثقة تعني 
 أىـ مف القوانيف. الأمانة والتعاوف والتقاليد المشتركة و الإلتزاـ الميني , وأف الأخلبؽ

تقترف برامج التمكيف الناجحة بالمنظمات المرنة السريعة الإستجابة والتكيؼ مع المتغيرات وتتبنى  -7
ىياكؿ تنظيمية غير تقميدية تميؿ إلى الأفقية أكثر مف اليرمية الرأسية , وتوسدىا ثقافة التفويض لا السيطرة 

 لإجراءات وسيادة التفكير الجماعي لا فكر واحد .والتحكـ والإعتماد عمى الأفراد وليس القواعد وا
: أف خصائص التمكيف سوؼ تعمؿ عمى مضاعفة الإنتاج وتحسيف الجودة مع انخفاض  يرى الباحث

 التكمفة وتحسيف العلبقات مع البيئة الخارجية لممنظمة وىذا مرده إلى تحسيف العمميات عف طريؽ تمكيف العامميف .
 

 : ة التمكينمراحل تطبيق إستراتيجي 
 

( فإن تطبيق إستراتيجية التمكين يتخذ عدة مراحل متدرجة إذ تكون البداية 2001:500Daft,ومن وجية نظر )
 في أدنى مستوى من التمكين ومن أبسط الميارات تصاعدياً وعمى النحو الآتي :

ثراء مسؤولي .1 عادة تصميـ الأعماؿ بما يحقؽ الوظيفي لمعامميف وا  اتيـ اتجاه الاعماؿ نشاطات اعتيادية وا 
 المنوطة بيـ .

 تشجيع مقترحات العامميف . .2
 منح العامميف فرصة المشاركة في صنع القرارات ومسؤولية إنجازىا وبخاصة مف يناؿ الثقة منيـ  .3
تشكيؿ فرؽ العمؿ بأنواعيا ومنيا حمقات الجودة وفرؽ الميمات الخاصة وفرؽ حؿ المشكلبت وفرؽ  .4

 عمؿ الذاتية القيادة وفرؽ المشاريع الخاصة .الوظيفة المتقاطعة وفرؽ ال
 ( .Daftيوضح مراحؿ تطبيؽ التمكيف كما أورده ) , (15تمكيف العامميف عمى نحو تاـ والشكؿ التالي رقـ ) .5
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 (15شكؿ رقـ )
 يوضح التتابع المرحمي لمتمكيف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 (DAFT,2001.P:505المصدر)
 اتيجية التمكين :متطمبات تطبيق إستر 

إف استعراض أبعاد إستراتيجية التمكيف وما تحممو مف تغيرات في نظـ المنظمة وثقافتيا وبنائيا اليرمي    
يجعمنا ندرؾ أف رحمة التمكيف ىي ليست بالأمر الييف طالما أنيا تشكؿ إستراتيجية يحتاج لتنفيذىا إمكانيات 

لا تعد مغامرة م  . (97:2009, )الدور وصالحكمفة إف انتابيا الفشؿ ومتطمبات كبيرة لإنجاحيا وا 
 

( إلى أن المنظمة ممزمة بتوفير المتطمبات الآتية إن Ivancevich, et , al.,1997:488فقد أشار )
 أرادت التوجو صوب العمل بإستراتيجية التمكين :

 المعمومات عف الأداء التنظيمي والجماعي والفردي . رتوفي .1
 قنيات منظمة مساعدة لتفعيؿ التمكيف عف طريؽ فرؽ العمؿ .المجوء إلى استخداـ ت .2
 اعتماد أنماط منظمية مرنو ورشيقة بدلًا مف الانماط التقميدية .  .3

 

 مراحل عممية تمكين العاممين :
 . (18, 2005, العتيبي):خمس مراحل لعممية التمكين, وتتضمن

الشػػػعور بفقػػػداف القػػػوة بػػػيف العػػػامميف. : تشػػػخيص الظػػػروؼ داخػػػؿ المنظمػػػة التػػػي تسػػػبب فػػػي المرحمـــة الأولـــى
ويمكػػػف تصػػػنيؼ ىػػػذه العناصػػػر إلػػػى عوامػػػؿ تنظيميػػػة كػػػالتغيرات التنظيميػػػة الرئيسػػػية, المنػػػاخ البيروقراطػػػي, 

أمػػػا عناصػػػر أسػػػموب  ,الضػػػغوط التنافسػػػية, ضػػػعؼ نظػػػاـ الاتصػػػالات, والمركزيػػػة العاليػػػة فػػػي توزيػػػع لممػػػوارد
مبية, التحديػػػد الاعتبػػػػاطي لممكأفػػػات, ضػػػػعؼ قػػػيـ التحفيػػػػز, الأشػػػراؼ ونظػػػاـ المكافػػػػآت فتشػػػمؿ التسػػػػمط, السػػػ

التػػػدريب والػػػدعـ  بوغيػػػاب الإبػػػداع. وتشػػػمؿ عناصػػػر تصػػػميـ العمػػػؿ غيػػػاب وضػػػوح الػػػدور, ضػػػعؼ أو غيػػػا

 

 نشاطات اعتٌادٌة

 الإغناء الوظٌفً

 المشاركة

 صنع القرارات

 التمكٌن

 معقدة        المهارات المطلوبة           بسٌطة         
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 إعادة التصمٌم

 نظم المقترحات

 شاركة الجماعٌةالم

 الفرق الوظٌفٌة المتقاطعة وحلقات الجودة

 فرق المشارٌع الخاصة
 فرق العمل ذاتٌة القٌادة
 فرق المهمات الخاصة
 فرق حل المشكلات
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الفني, نقص السمطة المناسبة, عدـ التحديد المناسب لمموارد, الأىداؼ الغير واقعية, محدوديػة الاتصػاؿ بػيف 
 (.Conger, and Kanungo, 1988)  مميف, الروتيف الشديد في العمؿ, وضعؼ التنوع في العمؿالقيادات الادارية والعا

أف الحاجة لتبنى التمكيف تكػوف ضػرورية عنػدما يشػعر العػامميف بضػعفيـ وعجػزىـ داخػؿ التنظػيـ. وليػذا لابػد 
يػتـ التعػرؼ عمػى وعنػدما  ,عمى التقصي والتعرؼ عمى الأسػباب التػي أدت إلػى ذلػؾ الشػعور الإدارةأف تعمؿ 

 تمؾ الظروؼ يمكف لممنظمة أف تتبنى استراتيجية لمتمكيف لازلة تمؾ الظروؼ.
ــة : اسػػتخداـ أسػػاليب إداريػػة مثػػؿ الإدارة بالمشػػاركة ومتطمباتػػو كتحديػػد اليػػدؼ, إثػػراء الوظيفػػة, المرحمــة الثاني

 لإزالػػػةجيات لػػػيس فقػػػط والمكافػػػآت المرتبطػػػة بػػػالأداء. ويجػػػب أف يكػػػوف اليػػػدؼ مػػػف اسػػػتخداـ تمػػػؾ الاسػػػتراتي
الظروؼ والعوامؿ الخارجية المسببة لشعور العامميف بفقداف القوة ولكػف يجػب اسػتخداميا أيضػاً وبشػكؿ رئػيس 

 في تزويد المرؤوسيف بمعمومات عف فعاليتيـ الذاتية.
اسػب الغيػر : تقديـ معمومات عف الفاعمية الذاتيػة لمعػامميف وذلػؾ باسػتخداـ أربػع مصػادر: المكالمرحمة الثالثة

 فعالة, التجارب المنجزة, الإقناع المفظي, والاستثارة العاطفية.
: ونتيجة لاستقباؿ المرؤوسيف لتمؾ المعمومات سيشعر المرؤوسػيف بػالتمكيف مػف خػلبؿ الزيػادة المرحمة الرابعة

 في الجيد المبذوؿ, وتوقعات الأداء, والاعتقاد بالفاعمية الذاتية.
 ر في السموؾ مف خلبؿ إصرار ومبادأة المرؤوسيف لإنجاز أىداؼ الميمة المعطاة.: التغييالمرحمة الخامسة

 
 (16شكؿ رقـ )

 يوضح عممية التمكيف
 

 
 
 
 
 
 

 (526:2012المصدر: ) جاد الرب , 
 

ـ بتدريب عمى المنظمة أف تعرؼ العامميف عمى التمكيف والأىداؼ التي تحقؽ التمكيف وأف تقو  :يرى الباحث
عة عممية التمكيف والأخذ بالعامميف عمى الطرؽ الجديدة التي يتـ مف خلبليا الترقية والتطوير ومف ثـ يتـ متا

 بآراء العامميف لتحسيف عممية التمكيف وتكوف مستمرة .  
 
 

 عرؼ ووصؿ

 المفهوم

حدد الأىداؼ 
 والاستراتيجيات

 

 درب الأفراد

عدؿ تركيب 
 وىيكؿ المنظمة

 

 عدؿ النظـ

 

 قيـ وحسف

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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 مرتكزات التمكين :
فرىا لتحقيؽ التمكيف (: أف مرتكزات التمكيف عبارة عف مجموعة العناصر الواجب توا(Honold,1997يرى 

ونجاحو ويمكف تجميع ىذه المرتكزات في كؿ مف :القيادة الإشراؼ , الاتصالات , بناء المعارؼ والميارات 
       , التحفيز , فرؽ العمؿ)أو العمؿ الجماعي( ونتناوؿ فيما يمي كؿ مف ىذه المرتكزات بالإيضاح 

 (.246-260:2008)الطائي و قدادة ,

: إف توجيات ونمط القيادة الإشرافية يعتبر احد العوامؿ الأساسية والحاسمة في  والإشرافالقيادة أولًا: 
 أبعاد وعناصر تندرج ضمف ىذا العامؿ تمعب دورىا في التمكيف ومنيا : خمسةتمكيف العامميف , وىناؾ 

 ىميتو في المنظمة :أمدى إيمان القائد أو المدير أو المشرف بالتمكين و  -1
 توفر الإيماف بالتمكيف ولا يدعـ في توجيات المدراء و المشرفيف فلب يمكف القوؿ بوجود التمكيففعندما لا ي

ميما كانت الإجراءات والممارسات الاخرى في المنظمة التي تجري لتحقيؽ التمكيف لمعامميف , والإيماف 
 بالتمكيف أمراً يتعمؽ بمختمؼ المدراء والمشرفيف في المنظمة .

: إف النوايا لا تكفي بحد ذاتيا لتحقيؽ الإنجازات , لذلؾ فإف توفر الإيماف "  والإشراف نمط القيادة -2
بالتمكيف " لدى المدير أو المشرؼ لا يكفي لتحقيقو ما لـ يكف نمط القيادة والإشراؼ مناسباً , فالمشرؼ 

دة الملبئـ لعممية التمكيف , المتسمط لا يمكف اف يقوـ بتمكيف العامميف  معو ,وعميو لا بد مف توفر نمط القيا
,  Peter F. Druckerإف الاتجاىات الحديثة في وظيفة المدير أف تكوف وظيفة تنسيقية , وفؽ لما يراه 

            وىو ما يتيح الفرصة لتمكيف العامميف دوف فرض التسمط والمركزية التي تتعارض مع التمكيف ,
 كين ىي :ومن أنماط القيادة الحديثة الملائمة لمتم

 . Management By Wandering Aroundالإدارة بالتجواؿ  -
 .  Open Book Managementالإدارة الشفافية  -

 

: لتمكينيـ مف اتخاذ القرارات واختيار الحموؿ  التحويل والتفويض لصلاحيات اتخاذ القرار إلى المنفذين -3
و الخارجيف(مف خلبؿ تمبية رغباتيـ وتوقعاتيـ التي يروىا ملبئمة لمحصوؿ عمى رضا العملبء )الداخميف ا

 أو ما يفوقيا .
 

: تتمثؿ الثقة باستعداد الفرد لمتعامؿ مع الآخريف معتقداً بكفاءتيـ او  الثقة بين المدير والمرؤوسين -4
أمانتيـ أو صدقيـ واىتماميـ بمصمحتو وعدـ توقع الإساءة منيـ , والثقة في مجاؿ التمكيف لا بد اف تتحقؽ 

 بيف الطرفيف الرئيس والمرؤوس )والزملبء أيضاً في حالة العمؿ الجماعي أو الفريؽ ( .
 

 . تجنب كل ما من شأنو إثارة مشاعر الخوف وعدم الإستقرار لدى المرؤوسين -5
: تحتاج كافة المنظمات إلى نظـ اتصاؿ كي تمارس وظائفيا  , وفي إطار إدارة الجودة  الإتصالاتثانياً: 
عمى إلى الأسفؿ )مف تكتسب الاتصالات اىمية أكبر ويجب أف تكوف بمختمؼ الاتجاىات : مف الأالشاممة 

الرؤساء إلى المرؤوسيف( , ومف الأسفؿ إلى الاعمى )مف المرؤوسيف إلى الرؤساء( والاتصالات الافقية 
في بيئتيا  عبر كؿ المنظمة , بالإضافة إلى الاتصالات الخارجية بيف المنظمة والاطراؼ ذات الصمة

 الخارجية .
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: إف تمكيف العامميف يتطمب توفير القدرات لدييـ لاتخاذ  بناء المعارف والميارات وتدريب الجودةثالثاً: 
القرارات وحؿ المشاكؿ , وىذا يتطمب امتلبؾ الفرد لمعارؼ عممية معينة بالإضافة إلى اكتساب ميارات 

د لزيادة مستوى كفاءتو في العمؿ مف خلبؿ زيادة معارفو أو تتعمؽ باستخداـ أدوات معينة , وقد يحتاج الفر 
مياراتو فيو , مف ىنا فإف بناء المعارؼ والميارات التي يحتاجيا الفرد يصبح جزءاً مف عممية تمكينو 

 وأساساً ميماً مف أسس التمكيف .
 (17 شكؿ رقـ )

 العلبقة بيف التمكيف والمعرفة
 
 
 
 
 

 (253:2008وقدادة ,ي المصدر: )الطائ
 

: وىو تدريب وتطوير قدرات الفرد في مجاؿ اتخاذ القرارات وحؿ  التدريب لغرض تمكين العاممين -
( نموذجاً لمتدريب لغرض تمكيف  ( Oakland , 2001المشاكؿ لغرض التحسيف المستمر , ويقترح 

 العامميف ووفقاً ليذا النموذج يجب تدريب الفرد عمى الآتي : 
 (18) شكؿ رقـ

 نموذج التدريب لأغراض تمكيف العامميف
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (254:2008المصدر : )الطائي و وقدادة ,
 
 

 المعرفة الفرد

 تمكيف

 استخداـ

 ابتكار

 التقييم

 التصحيح

 التنفيذ التدقيق

 التخطيط
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o  التقييـEvaluate ىداؼ .: لممواقؼ وتحديد الأ 
o  الخطيطplan. لإنجاز تمؾ الاىداؼ كاممة : 
o  التنفيذDo. لمخطط : 
o  التدقيؽCheck . لمدى إنجاز تمؾ الأىداؼ : 
o تصحيح الAmend. للبنحرافات إف كانت الأىداؼ لـ تنجز : 

وأف يرافؽ ذلؾ تدريب عمى إدارة المشروع , أساليب التخطيط , أساليب حؿ المشاكؿ كما يؤكد النموذج 
عمى القياـ بالتدريب , ثـ التدريب , ثـ التدريب ثـ إعادة التدريب والفكرة في ذلؾ أف عممية التدريب لا نياية 

 ؼ إلى تحقيؽ التحسيف المستمر في تمكيف الفرد .ليا , وتيد
: يندرج التدريب لأغراض التمكيف في إطار أوسع واشمؿ ىو تدريب الجودة وييدؼ  تدريب الجودة -

تدريب الجودة إلى تمبية احتياجات المنظمة مف القدرات والمعارؼ والميارات والاتجاىات لمواجية ليس فقط 
ة بؿ أيضاً في التغيرات في البيئة التي تعمؿ فييا المنظمة , ويشمؿ مختمؼ التغيرات الداخمية في المنظم

العامميف في المنظمة ويجري عمى أساس مستمر ويخطط لو بشكؿ نظامي وىادؼ ومف النماذج المعروضة 
( نموذج " دورة تدريب الجودة " ويتـ  Oakland ,2001:(1999في تدريب الجودة النموذج الذي قدمة 

 احؿ ىذه الدورة حسب الشكؿ التالي : توضيح لمر 
 (19شكؿ رقـ )

 دورة تدريب الجودة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (255:2008المصدر : )الطائي و قدادة,
 

 التدريب

 مراجعة فاعلية التدريب

 تحديد الاحتياجات التدريبية ومواد التدريباعداد برامج 

 تقييم النتائج

 تنفيذ ومراقبة التدريب

 تحديد المسؤوليات

 تحديد اهداف التدريب

 تنظيم التدريب



63 

 

: ىناؾ العديد مف النظريات التي اىتمت بدوافع الفرد في العمؿ , إلا انو لا يمكف الحكـ  التحفيزرابعاً: 
لمطمقة لأي مف تمؾ النظريات او لنموذج محدد ضمف أي منيا , إف الميـ لمقائد أو المدير ىو بالأرجحية ا

كيفية التأثير في سموؾ المرؤوسيف لجعمو منسجماً مع السموؾ المرغوب بو في المنظمة , ومف ىنا كاف 
تي توجييا المنظمة لمتأثير الإىتماـ بمعرفة " الدوافع" الداخمية التي تحكـ سموؾ الفرد , والحوافز الخارجية ال

في دوافع الفرد ثـ سموكو , ولا يمكف الإنكار في ظؿ مختمؼ نظريات الدافعية بأف الحاجات ىي التي تخمؽ 
 الدوافع , وبالتالي فإف الحوافز بصورة عامة تنصب عمى إشباع حاجات العامميف .

ة أو التجارية او الخدمية جعميا :إف التعقيد في العمميات الصناعي Team worksفرق العمل خامساً: 
خارج قدرات أي شخص بمفرده , والطريؽ الوحيد الفعاؿ لمتعامؿ مع المشاكؿ او التحسيف في الاعماؿ 

سموب الفريق في حل المشاكل أو أمن خلال الاعتماد عمى المجموعة أو الفريق , إن اعتماد الحالية ىو 
 تي :التحسين يتميز عن أسموب الفرد الواحد في الآ

   القدرة عمى التعامؿ مع انواع عديدة مف المشاكؿ المعقدة )التي ىي خارج قدرة فرد واحد وحتى قسـ
 معيف واحد( مف خلبؿ تحشيد ذوي الاختصاص والموارد اللبزمة .

   كبر .أتوفير التنوع في المعارؼ والميارات والخبرات لمواجية المشكمة وحميا بكفاءة 
 ليا أبعاد تتعمؽ بعدة أقساـ أو وظائؼ في المنظمة . إمكانية حؿ المشاكؿ التي 
  كبر  مف فرص تنفيذ التوصيات أو المقترحات أو أإف فرص تنفيذ التوصيات الصادرة عف مجموعة

 وجيات النظر الفردية .
  يساىـ أسموب الفريؽ في رفح الروح المعنوية وتعزيز الشعور بالممكية مف خلبؿ المشاركة في حؿ

 ذ القرار .المشكمة واتخا
أف الفريؽ ىو مجموعة ممكنة تنظيمياً لمتشارؾ في اتخاذ القرار والسيطرة عمى كيفية انجاز  : يرى الباحث
 أىدافيا  .

 كيف يقوم المدير بتمكين العاممين ؟
 (169:1999)البرادعي, :ىناؾ بعض الواجبات الضرورية لعممية تمكيف العامميف , وتشمؿ الآتي 

 مؿ في المنظمة أو الشركة أو الإدارة التي يعمؿ بيا .وضع رؤيا واضحة لمع 
 يميا لمعامميف معو .صيار استراتيجية فعالو وتو تاخ 
 . التفويض المناسب 
 . تزويد العامميف بالتدريب الضروري لمتنفيذ الناجح لمسياسات 
 . وضع إجراءات تساند فعالية الأنشطة التي يقوـ بيا العامميف 
 عممية التمكيف  . إزالة العوائؽ التي تعوؽ 
 . تقديـ الدعـ والتوجيو لمعامميف بإستمرار 
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 دور إدارة المنظمة في التمكين :
إف دور إدارة المنظمة في التمكيف ىو فعؿ ما ىو" ضروري مف أجؿ ضماف نجاح مفيوـ التمكيف والتطبيؽ 

ارؾ بيا الجميع ويكونوف المستمر لو" إف اليدؼ لمترويج لمتمكيف ىو الحصوؿ عمى بيئة منفتحة ومبدعة يش
مخمصيف لعمميـ , وىناؾ ثلبثة كممات أساسية تصؼ دور إدارة المنظمة في التمكيف وىي الإلتزاـ والقيادة 

زالة العوائؽ   .( 128:2010)حمود , وا 
 دارة في عممية التمكين في جانبين ميمين ىما : ( فقد لخص الدور الذي تنيض بو الإEvans,2008ما يرى )أ
  الظروؼ التنظيمية التي تسمب مف الأفراد تمكينيـ والعمؿ عمى تغييراىا .تحديد 
 . زيادة ثقة الأفراد باف جيودىـ سوؼ تتكمؿ بالنجاح 
 دور إدارة المنظمة في التمكيف عمى أنو بروز السموكيات التالية : Grazierيصؼ  و
 . إظيار السموؾ الداعـ لمعامميف 
 . إف تمثيؿ الإدارة المثؿ الأعمى 
 . أف تكوف بمثابة المدرب 
 . أف تقوـ بدور الميسر/ مزيؿ العوائؽ 
 . أف تتصرؼ بشكؿ سريع فيما يتعمؽ بالتوصيات والإقتراحات 
 . أف تعترؼ بإنجازات الموظفيف وتثؽ بإنجازاتيـ 

  (20شكؿ رقـ )
 دور إدارة المنظمة في التمكيفيوضح  

 

 
 
 
 
 
 

 

 (128:2010)حمود, :المصدر
 :  Levels of Empowermentمستويات التمكين 

( نموذجاً لمستويات التمكيف يتكوف مف طرفيف , يعبر فيو Bowen & Lawer,1992اقترح )       
دارة نحو فرض سيطرتيا عمى الأفراد العامميف , في حيف يعبر الطرؼ الأخر الطرؼ الأوؿ عف توجو الإ

 (21عامميف انظر الشكؿ رقـ )عف توجو الإدارة نحو اندماج الأفراد ال
 (Bowen & Lawer,1992يوضح مستويات التمكيف مف وجية نظر)

  

 إزالة العوائق

 القيادة

 الإلتزام
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 يوضح مستويات التمكيف  (21شكؿ رقـ )
 

 
 

 

 نغماس(ىي :ندماج )الإ يتضح من الشكل السابق أن ىناك ثلاث مستويات من الإ 
  ندماج في الاقتراح الإ Suggestion involvement ماج في الاقتراح تغييراً طفيفاً : يمثؿ الاند

مقارنة مع التوجو نحو الرقابة , إذا يشجع الافراد عمى تقديـ الأفكار اليادفة لتطوير الطريقة التي يؤدى 
بموجبيا العمؿ , كما يكافئوف عمى ذلؾ وعمى أية حاؿ فأف الرقابة تبقى بيد الإدارة في قبوؿ أو عدـ قبوؿ 

ا المستوى يأخذ محتواه مف القبوؿ الرسمي لأفكار الأفراد العامميف , ولكف مف تمؾ الأفكار , والتمكيف في ىذ
 دوف إحداث أي تغيير في عممية الرقابة مف قبؿ الإدارة .

  ندماج في العمل الإJob involvement   يمثؿ الاندماج في العمؿ تغييراً اكثر اىمية , حيث:
يمتمؾ الافراد استقلبلية كبيرة في عمميـ ويحصموف عمى يستطيع الافراد تطوير الميارات واستعمالو , كما 

التغذية العكسية المناسبة عف العمؿ الذي يقوموف بو , وىنا يقتصر دور المشرفيف عمى التركيز عمى الدعـ 
 بدلًا عف التوجيو .

  ندماج المرتفع الإHigh involvement  يحدث الاندماج المرتفع عندما يمنح المنظمة الأفراد:
( بدوره المستويات التي تندرج Daft,2001وحدد ) ,داء الإجمالي ليالمشاركة في الأميف فييا إحساساً باامعال

 ( . 22 فييا التمكيف في خمسة مستويات وىي كما موضح في الشكؿ رقـ )
  (22شكؿ رقـ )

 (Daft,2001يوضح مستويات التمكيف مف وجية نظر ) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

( إف مدرج التمكيف يبدأ بالمستوى الأوؿ وىو المستوى الذي ليس فيو 22) السابؽ رقـ الشكؿ يلبحظ مف
يي بمستوى التمكيف الكامؿ حيث يشارؾ الأفراد بفاعمية في تحديد إستراتيجية تللؤفراد حرية في التصرؼ وين

 اندماج مرتفع

 التوجه نحو الاندماج

 خط الإنتاج الإندماج بالاقتراح الإندماج بالعمل

 التوجه نحو الرقابة

 قلٌلة المهارات المطلوبة كثٌرة ومعقدة

 منخفضة

درجة 

 التمكٌن

 عالٌة

لا توجد حرٌة فً 

 اتخاذ القرار

 

 توفٌر المدخلات

المشاركة ي 

 اتخاذ القرار

 

 اتاتخاذ القرار

ؤولٌة عن القرار المس

 و الإستراتٌجٌة

إعادة تصمٌم 

 العمل/إغناء العمل

 برامج الاقتراح

حلقات مجموعات 

 الجودة المشاركة

 الفرق الوظٌفٌة

وحدات الفرق 

مصغرة عن الموجهة 

 المنظمة ذاتٌا  

 (450:2011المصدر : )جلاب,
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ستوى التمكيف يمتمؾ المنظمة , كما يمنحوف صلبحية اتخاذ القرار ويسيطروف عمى أداء أعماليـ , وفي م
 (.450:2011)جلبب , الأفراد قوة التأثير والتغيير في مياديف ميمة كالأىداؼ, اليياكؿ التنظيمية, ونظـ المكافأة

أف مستويات التمكيف تقوـ عمى عدـ إعطاء الصلبحيات للؤفراد في البداية "المستوى الأوؿ"  : يرى الباحث
ط لممنظمة وىذا يعطي العامميف القوة في اتخاذ القرارات ومحفزاً وينتيي بإعطاء كافة الصلبحيات والتخطي

 قوياً للئىتماـ بالمنظمة .
ولقد حصر )ستيفيف كوفي( أحد خبراء الإدارة المعاصريف الشروط الضرورية لتمكيف العامميف حيث أوضح 

في الواقع والشكؿ أنو بدوف ىذه الشروط سيظؿ المديروف يتحدثوف فقط عف تمكيف العامميف بدوف أف يحدث 
 يوضح ذلؾ . (23رقـ )

 دور المدير في الثقة وعدـ الثقة بالعامميف (23كؿ رقـ )ش
 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 أي أسموب تحب اف تعامؿ بو مرؤوسيؾ يا سيادة المدير ؟
 (170:1999المصدر : )البرادعي,

 المديــــــــــر

 لا يثق في المرؤوسين يثق في المرؤوسين

 يشجع
 المشاركة -
 روح الفريق -
 الثقة -

 يشجع
 الرقابة الزائدة -
 النموذج الاوتوقراطي -
 الشك -

 

 المرؤوس

 المبادرة -
 الإلتزام -
 الصراحة -

 لا مبالاه -
 إمتعاض -
 عدم التأكد -

 الانجاز -
 الفخر -
 الإتصالات -

 الفشل -
 الإىمال -
 السرية والكتمان -

 

 النتائج

مزيد من 

 الثقة
من  مزيد 

 عدم الثقة
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 عناصر إستراتيجية التمكين:
 

بعض الباحثيف إلى عناصر التمكيف بمفاتيح التمكيف أو محاور التمكيف في المنظمة وتترابط ىذه يشير     
              كبر التأثيرات الايجابية لتطوير العمؿ بالمنظمةأالعناصر فيما بينيا بشكؿ متفاعؿ لتحقيؽ 

 (30:2009)الدوري و صالح,
 

 اك ثلاث عناصر ىي :( إلى أن ىنIvancevich et al,1997:488وقد اشار )
 مشاركة صريحة في معمومات أداء الاعماؿ مع العامميف . -1
 ىيكؿ يوضح مجاميع العمؿ والأفراد ضمف إدارة ذاتية . -2
 إجلبؿ فرؽ العمؿ بدلا مف التسمسؿ اليرمي والسمطة . -3

 

 (24شكؿ رقـ )
 عناصر التمكيفيوضح 

 

 
 
 
 
 

 
 

 (99:2010,الرحاحمة): المصدر
 

فراد العامميف يعني إعطائيـ أربع عناصر تمكنيـ مف الشعور إف تفويض الأ ( :Daft,2001:504رى )ي
  :عماليـ , وىذه العناصر ىي أبحرية أكبر في انجاز 

 . حصوؿ الأفراد العامميف عمى معمومات عف أداء المنظمة 
 ظمة .إمتلبؾ ىؤلاء الأفراد لممعرفة والميارة التي تسيـ في إنجاز أىداؼ المن 
 . إمتلبؾ الأفراد القوة لاتخاذ القرارات الأساسية 
 . مكافأة الأفراد في ضوء أداء المنظمة 

 

كثر لإنجاز أ( حدد أف ىناؾ أربعة عناصر تمكف العامميف مف التصرؼ بحرية Daftأف ) : يرى الباحث
ثة عناصر رئيسية ( ثلبIvancevichأعماليـ وىي المعمومات والمعرفة و القوة والمكافأة في حيف حدد )

 ستراتيجية التمكيف نجد أنيا تعد أكثر حصرا للؤبعاد التي يتطمبيا تطبيؽ إستراتيجية التمكيف إلعرض مفيوـ 
 
 

الثقافة التنظٌمٌة 

الحوافز المادٌة 

والمعنوٌة 

قدرات الافراد 

 واستعدادهم

 

برامج متطورة 

للتدرٌب , 

الروح التنظٌمٌة 

 روح المبادرة

 

 بناء جسور الثقة

 حرٌة التصرف

 

 التمكٌن     

 البيئة        

 الحاجة للتطور 

 الحاجة للإنجاز
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و البرادعي ىي الشروط التي تمكف  Ivancevichو  Daft: أف الشروط التي وضعيا كلًب مف  يرى الباحث
لعامميف بأداء المنظمة وحصوليـ عمى معمومات كافية عف ومعرفة االعامميف مف اداء العمؿ بحرية وكفاءة , 

  المنظمة , وامتلبكيـ القوة والقدرة عمى اتخاذ القرارات .
أف ىناؾ شروط أربعة تتوافؽ مع العادات السبع لمنجاح التي ذكرىا "ستيفيف كوفي" في  يرى )البرادعي(:

اً في الولايات الامريكية وفي العالـ , وىذه كتابو الشيير العادات السبع لمنجاح وىو اكثر الكتب انتشار 
 . (173:1999)البرادعي,الشروط ىي : 

 

 : Win Agreements -Winتفاق عمى مبدأ إربح وربح الشرط الأول : الإ 
أي اف المشاركيف في ىذا الاتفاؽ يبحثوف معاً عف الأىداؼ والإىتمامات المشتركة بينيـ , ويفترض أنو    

تقنع الإدارة والعامميف بأف ما يفيد العامميف يفيد المنظمة التي يعمموف بيا والعكس  لتمكيف العامميف أف
صحيح , ومف الواضح أف ىذا الفرض لا يتحقؽ دائما , ولكف بالتفاىـ يمكف الوصوؿ إلى أرضية مشتركة 

بيؽ ىذا ورغبة صادقة مف الطرفيف لتطبيؽ مبدأ " إربح وربح " ولكي يتـ توفير جو العمؿ المطموب لتط
المبدأ لا بد أف يثؽ كؿ طرؼ بالآخر , أي أف يثؽ المدير بالعامميف معو , ويثؽ العامميف بمديرىـ , وأف 
يتـ التعامؿ فيما بينيـ بالأمانة الواجبة وأف يتقبؿ كؿ منيـ مسئوليتو , وبمغة أخرى , عمى المدير أف يقوـ 

ذا حدثت بينيـ أي مشاكؿ بمسئولياتو وعمى العامميف أف يؤدوا ما عمييـ ويتحممو  ا مسئولية العمؿ كاممة , وا 
 فلب بد ليـ مف البحث عف حموؿ بدلًا مف اف يموـ كؿ طرؼ منيما الآخر .

 

 :   Supervision –Selfالشرط الثاني : الرقابة الذاتية 
اد يجب أف تكوف لتمكيف العامميف , يجب أف تنتقؿ الرقابة مف الإدارة إلى العامميف , وىذا يعني أف الأفر     

لدييـ القدرة عمى مراقبة أنفسيـ بأنفسيـ , وأف يكونوا منضبطيف ذاتياً وممتزميف بالواجبات والأنشطة التي 
 تحقؽ أىداؼ المنظمة التي يعمموف بيا , وبدوف ذلؾ ستتعثر المنظمة وتقؿ إنتاجيتيا .

 

 : Accountabilityالشرط الثالث : المساءلة 
لتمكيف العامميف فقد كانت المسئولية في الماضي تقع عمى عاتؽ المديريف وتستخدـ المسائمة أساسية     

لمضغط عمييـ , أما في حالة اتباع سياسة تمكيف العامميف , فإف كؿ فرد يفيـ بالضبط ما يُساءؿ عنو 
وؿ عف ,ويقبؿ المسئوليات التي توكؿ إليو , فيو يعرؼ أف لديو القدرة عمى اتخاذ القرارات , ولكنو مسئ

 نتائج ىذه القرارات , وما ينطبؽ عمى الأفراد ينطبؽ أيضاً عمى مجموعات العمؿ .
 

 :  Communication Skill and Competencyالشرط الرابع : ميارات الإتصال والجدارة
بعض المنظمات حاولت تطبيؽ مبدأ تمكيف العامميف قبؿ تدريبيـ لإكسابيـ الميارات اللبزمة لتطبيقو ,     
قد فشمت في ذلؾ فشلًب ذريعاً حيث تزداد الحاجة إلى تزويد العامميف بميارات الاتصالات وتحميؿ المشاكؿ و 

تفاؽ ووضع إوكيفية اتخاذ القرارات السميمة وفيـ التعامؿ مع الآخريف والعمؿ مع المجموع لموصوؿ إلى 
يست يسيرة , ولعؿ الشكؿ رقـ خطط مشتركة , وذلؾ قبؿ البدء في عممية تطبيؽ ىذا المبدأ وىي عممية ل

 ( يوضح ىذه الشروط لتمكيف العامميف .25)



69 

 

 (25شكؿ رقـ )
 تمكيف العامميفيوضح شروط 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (175:1999المصدر : )البرادعي,
إف تمكيف العامميف يعني مشاركة العامميف في حؿ مشاكؿ العمؿ وتطويره , وتشمؿ ىذه  : يرى الباحث

منح الثقة والسمطة والمسئولية لزيادة سيطرتيـ عمى عمميـ ,واف تكوف مراقبة ذاتية والمسائمة العممية 
 وميارات الاتصاؿ الجيد .

 (26شكؿ رقـ )
 ساسية لخطة تمكيف العامميفيوضح العناصر الأ

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (65:2010راضي ,  لمصدر : )ا

 الاتفاق على مبدأ إربح وربح مع الإدارة

 راقبة ــم

 ذاتيـــة

 

 المساءلة

 انظمة متميزة وزيادة الإنتاج للمنظمة

مهارات وجدارة 

 العاملين

 
 المشاركة بالمعلومات )الاتصال الفاعل(

 

 * المشاركة بالمعلومات حول أداء المنظمة .
 ساعدة العاملٌن على فهم عملٌات المنظمة .* م

 * بناء الثقة خلال المشاركة بالمعلومات الحساسة .
 * بناء إمكانٌات الرقابة الذاتٌة .

 
 الإعتماد على فرق العمل

 * توفٌر الاتجاه والتدرٌب للمهارات الجدٌدة .
 * توفٌر الدعم و التشجٌع على التغٌٌر .

 عن الرقابة . * ابتعاد المدراء تدرٌجٌا  
 * العمل من خلال مرحلة خالٌة من القٌادة .

 * الاعتراف بعامل الخوف .

 توفٌر الاستقلالٌة من خلال الهٌاكل
 * خلق رؤٌة واضحة .

 * توضٌح الاهداف والادوار التعاونٌة .
* خلق قواعد جدٌدة لاتخاذ القرارات التً تدعم 

 التمكٌن .
داء فً ظل * تأسٌس عملٌات جدٌدة لإدارة الا

 التمكٌن .
 * توفٌر جهود تدرٌبٌة كبٌرة .
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 دوافع إستراتيجية التمكين : 
( إلى أف التمكيف يشكؿ رؤية جديدة معاصرة وشاممة لمتعامؿ مع الموارد  200279:, (المموؾ)أشار)    

البشرية , الأف التمكيف كإستراتيجية تتضمف مجموعة آليات تحفيزية مصممة لتطوير أداء الافراد العامميف 
 وتعزيز اندفاعيـ نحو العمؿ عف طريؽ زيادة مستويات مشاركتيـ في تحميؿ المشكلبت التي تواجييا
المنظمات والإسياـ الفاعؿ في تقديـ الحموؿ الناجحة ليا , فضلًب عف منح العامميف مساحات واسعة مف 

 .حرية التصرؼ والرقابة الذاتية عند التعامؿ مع القرارات في مراحؿ وضعيا واتخاذىا 
دراسة  لذا إف الدوافع التي تدفع المنظمة لتبني إستراتيجية التمكيف يمكف وصفيا بحسب 
(ccles,1993:18E ) عدداً مف المؤشرات الدافعة صوب إستراتيجية التمكيف منياأف:  
يعد التمكيف استجابة لحاجة بيئة الأعماؿ في ظؿ ظروؼ التنافس التي تتطمب استخداـ المنظمة  .1

 وبخاصة البشرية منيا في تحقيؽ المنظمة لأىدافيا .
وفره مف إمكانيات كبيرة مف إتاحة المعمومات لمجميع يعد التمكيف استجابة لثورة المعمومات وتقانتيا مع ت .2

 وتسييؿ التعامؿ معيا مع مرونة الوجود في المكاف المناسب بسبب ثورة الاتصالات وتقانتيا.
توافر الموارد البشرية التي تمتاز بالخبرات العالية والميارات الفائقة الممكنة الاستخداـ عمى نحو فاعؿ  .3

 لتحقيؽ الاىداؼ المنظمة .
 ( إلى الدوافع الآتية :Dafy,2001:502كما اشار)

يمثؿ التمكيف استجابة حتمية لتحقيؽ متطمبات الجودة الشاممة التي تركز عمييا المنظمات في تقديـ  .1
منتجات تتصؼ بالجودة العالية والمرونة اللبزمة لتمبية طمبات الزبائف , فضلًب عف السرعة في الاستجابة 

 ضة والخيارات المتعددة .إلى جانب الكمفة المنخف
 د التمكيف خطوة ميمة في تحقيؽ التعميـ المنظمي .عي .2

 عتماد التمكيف يمكف توضيحيا بالآتي :ف دوافع المنظمات لإأ( إلى 81:2002دراسة )المموؾ , توبدوره اشار 
وثقتيـ  يعد التمكيف استجابة حتمية لفمسفة الإدارة المعتمدة في جوىرىا عمى الإيماف بقدرات الافراد .1

 بمياراتيـ وسموكياتيـ .
مى توافر أفراد يتمتعوف بالقناعة الكاممة بما يمتمكوف مف خيرات عيعكس نجاح التمكيف في أي منظمة  .2

دارة في تطبيؽ وميارات , وقدرات كافية لتحمؿ المزيد مف مسؤوليات العمؿ إلى جانب ثقتيـ بجدية الإ
 التمكيف .

الميدانية عف النتائج الإيجابية لمتمكيف يعكس دافعاً ميماً , لتبني  ما أفصحت عنو العديد مف الدراسات .3
 أكثر المنظمات لإستراتيجية التمكيف . 

إف اعتماد التمكيف في المنظمات العربية يعد حاجة ضرورية ممحة نظراً للؤسباب : ويرى )جلاب والحسيني(
 الآتية :

 .داء د المنظمات مف تحقيؽ مستويات عالية مف الأف يساعأيُمثؿ التمكيف أسموباً إدارياً حديثاً يمكف  .1
 يُعد التمكيف إستراتيجية فاعمة لتنمية وتطوير ميارات وقدرات ومعارؼ الأفراد العامميف في المنظمات العربية . .2
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ىمية استثنائية للؤفراد أيأتي التمكيف كاستجابة لخصوصية العصر الراىف وما يؤكد عميو مف إيلبء  .3
 ز وأىـ الموجودات المعرفية .باعتبارىـ مف أبر 

إف سرعة التغيرات البيئية وتعقيدىا قد أوجبت عمى المنظمات تمكيف أفرادىا بقصد مواجية تمؾ التحديات  .4
مف خلبؿ احد أشكاؿ الاستثمار الحديثة التي تركز عمى أىمية العنصر البشري في مواجية مثؿ ىذه 

 . (49:2013)جلبب والحسيني ,التغييرات 
 في الاسلام :التمكين 

ي كتب فالتمكيف مصدر لفعؿ مكف وىو مف مزيد الثلبثي والأصؿ " مكف " وقد وردت مادة " مكف "    
المغة ولـ تخرج عف اصؿ وضعيا , قاؿ الجوىري : "مكف" مكنو الله مف الشيء وامكنو مف بمعنى , 

             لا يقدر عميوواستمكف الرجؿ مف الشيء وتمكف منو بمعنى , فلبف لا يمكنو النيوض : أي 
 . (131:2010)حمود , 

 التمكين في اصطلاح القرآن الكريم :
وردت كممة التمكيف في القرآف الكريـ باشتقاقاتيا ثماني عشرة مرة , ولـ يحدد ليا القرآف اصطلبحاً     

ت فييا اشتقاقات خاصاً بؿ استعمميا في المعاني التي ذكرتيا معاجـ المغة , وباستقراء الآيات التي ورد
 الكممة يتبيف لنا أف القرآف استعمؿ الكممة عمى سبعة معافِ ىي الآتي :

الكيؼ سورة ) (نَّا مَكَّنَّا لَوُ فِي الْأَرْضِ إ(التمكيف بمعنى الممؾ والسمطاف : قاؿ تعالى في شأف ذي القرنيف : .1

يعطى المموؾ مف ممكناً فيو مف جميع ما , قاؿ ابف كثير رحمو الله : )أي أعطيناه ممكاً عظيماً  ( 84:الآية 
 .( 3:89,تفسير ابف كثير ) ( التمكيف والجنود 

التمكيف بمعنى المنزلة عند الممؾ : قاؿ تعالى في شأف يوسؼ عميو السلبـ )وَقَاؿَ الْمَمِؾ ائْتُونِي بِوِ  .2
نَّا   54ا مَكِيف أَمِيف(سورة يوسؼ, الآية أَسْتَخْمِصْوُ لِنَفْسِي فَمَمَّا كَمَّمَوُ قَاؿَ إِنَّؾ الْيَوْـ لَدَيْنَ  وأيضا )وَكَذَلِؾَ مَكَّ

, ويفسر ىذا التمكيف أنو نصيب مف   (  56:سورة يوسؼ ,الآية )لِيُوسُؼَ فِي الَأرْضِ يَتَبَوَّأُ مِنْيَا حَيْثُ يَشَاءُ( 
 الممؾ ومنزلة ذات قدر عند الممؾ .

ْـ التمكيف بمعنى التييئة : قاؿ تعالى : )وَقَ  .3 ْـ نُمَكِّفْ لَيُ الُوا إِفْ نَتَّبِعِ الْيُدَى مَعَؾَ نُتَخَطَّؼْ مِفْ أَرْضِنَا أَوَلَ
,  (4:179,)فتح القدير, أي ألـ نجعؿ حرماً ذا أمف  (57 :سورة القصص, الآية)حَرَماً آَمِناً يُجْبَى إِلَيْوِ ثَمَرَاتُ كُؿِّ شَيْءٍ( 

)وَقَاؿَ الَّذِي اشْتَرَاهُ مِفْ مِصْرَ لامْرَأَتِوِ أَكْرِمِي مَثْوَاهُ عَسَى أَفْ وقاؿ تعالى في شأف يوسؼ عميو السلبـ : 
وَالمَّوُ غَالِبٌ عَمَى أَمْرِهِ يَنْفَعَنَا أَوْ نَتَّخِذَهُ وَلَدًا وَكَذَلِؾَ مَكَّنَّا لِيُوسُؼَ فِي الَأرْضِ وَلِنُعَمِّمَوُ مِفْ تأَْوِيؿِ الَأحَادِيثِ 

, أي جعمنا ىذا مقدمة وتييئة لتمكينو في الأرض مف ىذا )21: سورة يوسؼ, الآية)ثَرَ النَّاسِ لا يَعْمَمُوفَ(وَلَكِفَّ أَكْ 
 . (15/4)تيسير الكريـ الرحمف الطريؽ 

ْـ مِفْ قَرْفٍ مَكَّنَّاىُ ْـ .4 ْـ أَىْمَكْنَا مِفْ قَبْمِيِ ْـ يَرَوْا كَ فِي  التمكيف في نعـ الدنيا ومعايشيا : قاؿ تعالى )أَلَ
ْـ مِدْرَارًا وَجَعَمْنَا الْأنَْيَارَ تَجْرِي مِفْ تَحْ  ْـ وَأَرْسَمْنَا السَّمَاءَ عَمَيْيِ ْـ نُمَكِّفْ لَكُ ْـ الْأَرْضِ مَا لَ ْـ بِذُنُوبِيِ ْـ فَأَىْمَكْنَاىُ تِيِ

ْـ قَرْنًا آخَرِيفَ  مكنا الأمـ السالفة  : )يقوؿ تعالى : ولقدقاؿ ابف كثير ,(6 :الآية سورة الأنعاـ,)( وَأَنْشَأْنَا مِفْ بَعْدِىِ
 .  (4/144ابف كثير)مواؿ والأولاد وأعطيناىـ منيا ما لـ نعطكـ مثمو ولا قريباً منو( في الدنيا مف الأ
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ظيارىا دوف منازع او مشوش , قاؿ . 5 التمكيف لمديف : وىو يعني القدرة عمى مزاولة شعائره في أمف وا 
ْـ  فِي الْأَرْضِ كَمَا اسْتَخْمَؼَ تعالى في سورة النور : )وَعَ  الِحَاتِ لَيَسْتَخْمِفَنَّيُ ْـ وَعَمِمُوا الصَّ دَ المَّوُ الَّذِيفَ آَمَنُوا مِنْكُ

ْـ مِفْ بَعْدِ خَوْفِيِ  ْـ وَلَيُبَدِّلَنَّيُ ُـ الَّذِي ارْتَضَى لَيُ ْـ دِينَيُ ْـ وَلَيُمَكِّنَفَّ لَيُ  .  )55:النور الآية سورة ) (ْـ أَمْناً الَّذِيفَ مِفْ قَبْمِيِ
ْـ 6 فْ يُرِيدُوا خِيَانَتَؾَ فَقَدْ خَانُوا المَّوَ مِفْ قَبْؿُ فَأَمْكَفَ مِنْيُ  وَالمَّوُ  ۗ  . التمكيف بمعنى الظفر : قاؿ تعالى : )وَاِ 

 .(71:الأنفاؿ الآية )( حَكِي ٌـ عَمِي ٌـ
كِيفٍ  (    يِيفٍ , فَجَعَمْنَاهُ فِي قَرَارٍ مَّ  ْـ نَخْمُقكُّـ مِّف مَّاءٍ مَّ 7. التمكيف بمعنى الثبوت والاستقرار : قاؿ تعالى : )أَلَ

  ,) المرسلبت الآية : 20-21( أي ثابت ومستقر. 

يرى الباحث : مما سبؽ نجد أف التمكيف في المفيوـ الإسلبمي أكثر شمولًا , ويعد مف دعائـ انتشار 
الإسلبـ وتطوره , تماماً كما يعد الآف إحدى الأركاف الرئيسية في التطوير المنظمي ودعـ عممية اتخاذ 

 القرارات في المنظمة .
 نتائج التمكين :

  ولًا : نتائج خاصة بالموظف :أ
تمكيف وىنالؾ عدد مف المزايا والتبعات يا إيجابية لمموظؼ المناسب لمفيوـ التيبيحقؽ التمكيف نتائج في غال

 .( 132:2012-130)الدوري ,التي تنجـ عف تمكيف الموظفيف نذكر منيا : 
 تحقيق الإنتماء ( يساىـ التمكيف في زيادة الإنتماء الداخمي بالنسبة لمموظؼ :Argyris , 1998 كما )

مؤسسة ولفريؽ العمؿ الذي ينتمي لو ,  وتبيف يساىـ في زيادة انتمائو لممياـ التي يقوـ بيا وزيادة انتمائو لم
ائد التمكيف بالنسبة لمموظؼ شعوره بالانتماء لمعمؿ وزيادة الإنتماء ىي و ف اىـ فأدبيات التمكيف أالكثير مف 

محصمة لرغبتو بالعمؿ ومناخ العمؿ وينتج عف الإنتماء تحسف في مستوى الإنتاجية وتدني في التغيب عف 
 ؿ دوراف العمؿ .العمؿ وتناقص في معد

 تمكيف العامميف يساىـ في رفع مستوى مشاركتيـ , والمشاركة الناجمة عف التمكيف  المشاركة الفاعمة :
يع مف واقع انتماء الفرد وشعوره بالمسؤولية نتتميز بمستوى عالي مف الفاعمية والمشاركة الإيجابية التي ت

جمة عف التمكيف ىي المشاركة الفاعمة واليادفة وليست تجاه أىداؼ المنظمة وغاياتيا , إذاً المشاركة النا
 أي نوع آخر مف انواع المشاركة مثؿ المشاركة السمبية أو المشاركة دوف ىدؼ .

 تطوير مستوى أداء العاممين :  (p2Bowen and Lawler,1995 فتحسيف مستوى أداء الموظؼ )
مخض عف تطبيؽ مفيوـ التمكيف في الإدارة ورفع مستوى الرضا لدى الموظؼ مف الأمور الأساسية التي تت

(Neilson and Pederson,2003 ففكرة تحسيف أداء الموظفيف ىي فكرة ذات أىمية كقوة دافعة )
داء وخاصة في مؤسسات الخدمات بواسطة ومحصمة ىامة تقؼ خمؼ برامج التمكيف , فتحسيف نوعية الأ

وؿ مف برامج التمكيف لأف ظؼ ىو المستفيد الأبرامج التمكيف تعد عاملًب مف عوامؿ النجاح , فالمو 
المؤسسة التي تحاوؿ تمكيف موظفييا تحاوؿ أيضاً اف تمنحيـ ثقتيا وسمطتيا وصلبحياتيا ومكافآتيا 

 وتحاوؿ أف تمنحيـ استقلبلية وحرية في التصرؼ .

http://qura3n.ksu.edu.sa/tafseer/katheer/sura77-aya21.html
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 ة والقدرة لدى : إف نجاح برامج التمكيف تتوقؼ عمى توافر المعرفة والميار  اكتساب المعرفة والميارة
العامؿ أو الموظؼ , والمعرفة والميارة لا يمكف أف تتحقؽ دوف تنمية وتدريب , وىذا يتطمب في الكثير مف 
الحالات انخراط الموظؼ بدورات تدريبية وندوات وورش عمؿ ومؤتمرات يكتسب مف خلبليا معرفة ثمينة 

 و لممنظمة التي كاف يعمؿ بيا سابقاً .تصبح ثروة يمتمكيا أينما حؿ واينما ارتحؿ وحتى بعد مغادرت
 إف المنظمات الناجحة ىي تمؾ التي لا تفرط بموظفييا  المحافظة عمى الموظف من قبل المنظمة :

الممكنيف بسيولة فزيادة معرفة وميارة الموظؼ وتطوير كفاءتو وقدراتو يحتـ عمييا زيادة التمسؾ بو 
 والمحافظة عميو لأطوؿ فترة ممكنة .

 الموظؼ الممكف يدرؾ قيمة العمؿ بشكؿ أكبر مف غيره , وخاصة  موظف "بمعنى الوظيفةشعور ال :
عندما يستشعر سيطرتو عمى مياـ العمؿ ويدرؾ قيمة نفسو ودوره في التأثير عمى النتائج ويشعر بأنو 
ط عنصر ىاـ لو دور ولو مساىمتو التي تصب في مصمحة المنظمة , ويرى الأمور بنظرة شاممة وليس فق

نما يرى ما يقوـ بو حمقة ضمف حمقات اخرى تصب جميعيا في  مف زاوية ما يقوـ بو مف عمؿ منفصؿ , وا 
 تحقيؽ اىداؼ مشتركة .

 ىو أحد أىـ المزايا المحققة مف نتائج التمكيف , فالشعور بحرية التصرؼ  تحقيق الرضا الوظيفي :
 لى زيادة رضا العالميف وشعورىـ بالسعادة .والمشاركة والاستقلبلية في العمؿ مف العوامؿ التي تؤدي إ

يرى الباحث إف نتائج التمكيف تكوف إيجابية لأنيا تقوـ عمى تطوير الموظؼ ومشاركتو واكتساب المعرفة 
والميارة وىذا ما يجعؿ الموظؼ إعطاء ولائو وانتمائية لممنظمة وتجعمو يشعر بأف لو قيمة في المنظمة 

لاستقلبلية وىذا ما يجعؿ الموظؼ أف يكوف راضي في عممو وزيادة وتجعمو يشعر بحرية التصرؼ وا
 إنتاجيتو .

 

 .(134:2012الدوري ,) ثانياً : نتائج خاصة بالنسبة لممنظمة :
إذا كانت المنظمة قد قدمت لمموظؼ كؿ ما يمكنيا أف تقدـ مف معمومات ومعرفة وميارة وتدريب       

ظؼ , فمف الطبيعي أف يكوف لذلؾ كمو مردود بالمقابؿ ينعكس وثقة وحوافز مف أجؿ رفع سوية ذلؾ المو 
ىداؼ المنظمة الطويمة أعمى المنظمة بالخير والعمؿ الجاد ,الذي يحقؽ لممنظمة نتائج إيجابية في تحقيؽ 

 .المدى والقصيرة المدى 
 يتبين لنا أن التمكين لو نتائج ىامة تنعكس عمى المنظمات تتمثل فيما يمي : 

o فالعامؿ أو الموظؼ يشعر بالتمكيف وحرية التصرؼ في العمؿ يعمـ بأف  العاممين لممنظمة زيادة ولاء :
حسيف مستوى تىذه الحرية جزء مف علبقة إيجابية وصحية بيف الإدارة والعامميف , وىذا بدوره يساىـ في 

 ولاء العامميف لمعمؿ وانخراطيـ فيو .
o  ًونوعاً  تحسين في مستوى إنتاجية العامل أو الموظف كما . 
o نتيجة لحرية التصرؼ وتشجيع العامميف عمى روح المبادرة والتفكير زيادة فرص الإبداع والابتكار :

 الخلبؽ وتقديـ أفكار خلبفة .
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o الموظؼ الممكف أكثر رغبة في التغيير وتجده اقؿ  مساعدة المنظمة في برامج التطوير والتجديد :
تي تؤدي إلى فشؿ مشاريع التغيير ىي في مقاومة التغيير مف مقاومة لمتغيير , ىذا ومف أصعب الامور ال

 بالتمكيف وحب التغيير والتجديد  الأفراد الذيف يتمتعوف ىقبؿ الموظفيف خوفاً مف التغيير , ولا سباب كثيرة لا توجد لد
o ومف حيث الربحية والحصة السوقية وسمعة المنظمة  تحقيق نتائج أداء جيدة من حيث جودة الأداء :
 تحقيؽ مؤشرات مالية أفضؿ بشكؿ عاـ .و 
o مف خلبؿ مفيوـ التسويؽ الداخمي  الذي يعد مف المفاىيـ المنسجمة مع  تحسين العلاقة بين العاممين :

مفيوـ التمكيف مف حيث جودة العلبقة بيف أعضاء الفريؽ أو بيف العامميف فيما بينيـ بشكؿ يؤدي إلى 
 . (134:2012الدوري ,)العمؿتغيير جذري في نظرة العامؿ لزميمو في 

عطائيـ الثقة وتحفيزىـ يكوف  :يرى الباحث إف المنظمة التي تقوـ بإعطاء موظفييا تدريبات وميارات وا 
بالمقابؿ شيء ايجابي لممنظمة تجؿ لمموظؼ لو قيمو وىذا يزيد مف الانتاجية وتحسينيا ويزيد مف 

قة حميدة ويكوف الموظؼ اكثر رغبة في تطوير الابتكارات والابداع ويجعؿ العلبقة بيف العامميف علب
 المنظمة والاىتماـ بيا   .

   فوائد إستراتيجية التمكين   :        
تطرقت العديد مف الدراسات والأبحاث ذات الصمة بالتمكيف إلى وجود  العديد مف الفوائد الناجمة عف     

( إلى أف الفوائد Huxtable,1995أشار ) تمكيف العامميف سواء مف جانب الفرد نفسو أـ المنظمة فقد
( والتي تجعؿ المدراء يعمموف جنباً إلى  Staff  Empowermentاليائمة جراء تمكيف الملبؾ الوظيفي )

جنب مع موظفييـ وتغيير سموكيـ , وبالتالي تبرز أىمية ثقة المدراء بموظفييـ لممارسة الاحكاـ الجيدة 
(Good Judgmentوتييئة الظروؼ ال ) ملبئمة لحؿ القضايا , وتشجيع العامميف عمى اتخاذ مواقؼ

وطرح الاسئمة بشأف مدى ضرورة النشاط ؟ وىؿ اف  شيء( في كؿ Questioningالاستجواب )التشكيؾ( )
ىذا النشاط فعاؿ مف حيث التكمفة ؟ وجامعاً بيف الافراد في مختمؼ الأعماؿ عند الحاجة لمعالجة 

ة التي تحدث أثناء العمؿ كضعؼ الاتصاؿ والتفاىـ وتشجيع العامميف عمى المشكلبت العابرة الغير فني
 .( 104:2013)جلبب والحسيني ,الاجتماع بمدراءىـ لمناقشة متطمبات اداء العمؿ  

والمنظمة معاً وتمتد الأثار  العامميفمزايا عديدة ومتنوعة لكؿ مف  يحقؽ التمكيف أف:  يرى )جاد الرب(-
لى العملبء والمورديف وغيرىـ , ويمكف إجماؿ اىـ المزايا التي ساقيا كثير مف الباحثيف الإيجابية لمتمكيف إ

 . (522:2012-521)جاد الرب ,  :فيما يمي 

اتخاذ قرارات فعالة عمى مستوى العامميف مبنية عمى معمومات وبيانات فعمية في بيئة العمؿ المباشرة أو  .1
 موضع اتخاذ القرار .

, والإدارة الجيدة لوقت الإدارة العميا ,فكثير مف القرارات والمشكلبت تحؿ عمى  سرعة اتخاذ القرارات .2
 المستوى التشغيمي لمعامميف .

ستفادة مف خبرات وميارات العامميف في التفكير والإبداع وقبوؿ التحدي نحو اتخاذ القرارات وحؿ الإ .3
 ثقة واكثر قدرة عمى تحمؿ المسئولية .المشكلبت عمى مستواىـ التنفيذي  , وبما يثبت للئدارة انيـ اىؿ 
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إسعاد العامميف وزيادة درجات الرضا والفخر والإعزاز لدييـ بوظائفيـ ومياميـ وتكميفاتيـ الجديدة ,  .4
 وأيضاً لانيـ يشعروف انيـ يؤدوف اعمالًا ذات مغزى ومعنى .

وؿ والممكية ىي إحتياجات يساىـ التمكيف في بناء الإحساس بالانتماء والالتزاـ تجاه المنظمة , فالقب .5
 إنسانية أساسية يتـ إشباعيا عف طريؽ التمكيف .

يثير التمكيف التحدي لدى العامميف , ويساىـ في جعؿ العامؿ يشترؾ في تحديد مصيره الخاص بأداء  .6
يض العمؿ بحرية وبقوة ,كما أف التمكيف يبني الثقة ويزيد مف التواصؿ الفعاؿ بيف الإدارة والعامميف ,فالتفو 

 والتعميـ والتمكيف وليس الإدارة الاوتوقراطية أو الضيقة ىي التي تشكؿ عمؿ القائد .
 يؤدي التمكيف إلى بناء وتأىيؿ المساعديف لتولي المناصب والمواقع القيادية في المنظمة مستقبلًب . .7
تحمؿ  مف كؿ ما سبؽ , يمكف القوؿ بأف التمكيف إذا تـ بصدؽ وثقة مف قبؿ القادة , وقدرة عمى .8

         رؤوسيف , فسوؼ يساىـ التمكيف في:المسئولية والتزاـ وتعيد بالاستخداـ الفعاؿ لمسمطة مف قبؿ الم
   (522:2012-521)جاد الرب ,

خلبص العامميف . -  زيادة درجة استقرار وولاء وا 
 تخفيض معدلات دوراف العمؿ ومعدلات الغياب والتغيب. -
 لسرقة والتالؼ .تخفيض معدلات الحوادث والإىماؿ وا -
 زيادة الإنتاجية وزيادة الربحية . -
 الاتجاه نحو التحسيف المستمر وتحقيؽ التميز التنافسي . -

إلى أن لمتمكين فوائد عديدة سواء عمى مستوى المنظمة  أو  (وقد توصل كل من )الطائي و قداده 
 :(2008ده ,)الطائي و قداالعاممين  , فمن فوائد التمكين عمى مستوى المنظمة الآتي 

 . زيادة إدراؾ العامميف لحاجات المنظمة 
  . بداعاتيـ  تخفيض الكمؼ مف خلبؿ مبادرات العامميف وا 
  . تحسيف الجودة , والربحية , والإنتاجية 
  . تعزيز الولاء والالتزاـ 
  . تخفيض دوراف العمؿ 
  . زيادة فاعمية الاتصالات 

 ن فيي : أما فوائد التمكين عمى مستوى الافراد العاممي
 . زيادة مستوى الرضا عف العمؿ 
 . زيادة السيطرة عمى المياـ اليومية 
 . زيادة الشعور بالممكية في العمؿ 
 . زيادة الثقة بالنفس 
 . خمؽ فرص العمؿ 
 . الحصوؿ عمى معارؼ وميارات جديدة 
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ممين وذلك عمى رى )المغربي(  تعدد المزايا والفوائد التي يمكن تحقيقيا من خلال عممية تمكين العايو 
 (.449:2006,  )المغربي :النحو التالي 

 زيادة الإقباؿ عمى تدريب وتعميـ الأفراد . -
 وتحديد الأىداؼ . ةمشاركة العامميف في صياغ -
 تزايد مساىمات وأفكار الافراد بما يؤدي لارتفاع القدرات الابتكارية . -
 ؽ .توثيؽ علبقات الأفراد وتدعيميا مف خلبؿ عمؿ الفري -
 دعـ القوة الممنوحة للؤفراد مع تقميص الرقابة والتحكيـ لتحقيؽ إنتاجية أفضؿ . -
 زيادة رضا العامميف عف عمميـ ووظيفتيـ . -
 تنمية الكفاءة مف خلبؿ التدريب المتقاطع وتبادؿ المعرفة فيما بيف الرؤساء والمرؤوسيف . -
 ف .تقميؿ الصراع والنزاع فيما بيف الإدارة والعاممي -
 .تقبؿ العامميف وموافقتيـ عمى التغيير ما داموا قد شاركوا في القرار الخاص بو  -

مشاركة العامميف في تحديد  و: أف لمتمكيف فوائد عديدة ومنيا رضا العامميف عف وظيفتيـ , يرى الباحث
الإنتماء  ممكية وسرعة الانجاز والشعور بال وتفويض الصلبحيات , وزيادة الثقة بالنفس والرضا ,و  اليدؼ,

 .لمعمؿ , الاقباؿ عمى التدريب وتطوير الذات 
 متطمبات نجاح إستراتيجية التمكين :

إلى أىمية  الأدوار الارتباطية والتنسيقية التي يجب أف يقوـ بيا المدراء مف أجؿ ( Noe et al.,1996) أشار
فر الموارد الكافية لأداء عمؿ الفرد أو دوار الارتباطية لمتمكيف ضماف توانجاح عممية التمكيف , وتضمف الأ

قساـ التنظيمية )الارتباط الرسمي( وتزود العامميف الفريؽ )الارتباط الخارجي( وتسييؿ التفاعؿ عبر الأ
ف نجاح  بالمعمومات حوؿ القضايا اليامة والتعاوف والمشاركة بالمعمومات والموارد )الارتباط الداخمي( وا 

 . (21:2013)جلبب و الحسيني, التعاطي مع مشكلبتيـ اليومية اطات الداخمية يعتمد عمىالمدراء في القياـ بالارتب

 معوقات التمكين الإداري :
بالرغـ مف المزايا التي يحققيا التمكيف إلا أف ىناؾ معيقات في تطبيؽ وانتشار ىذه الممارسة الإدارية وأىـ 

 (.111:2010)الرحاحمة ,  ىذه المعيقات :
 بالصلبحيات والمسؤوليات خوفاً مف مقدرات النفوذ والسيطرة والتمسؾ بالمركزية الشديدة تمسؾ المدراء  -1
الخوؼ مف الإنجاز الذي سوؼ يحققو الأفراد نتيجة ممارسة التمكيف الإداري وبالتالي فإف القادة و  -2

ويشعرىـ  المدراء الذيف لا يممكوف الميارات والقدرات الإبداعية سوؼ يؤثر عمى موقفيـ ىذا الإنجاز
 .بالضغط وفقداف ما يميزىـ  

المقاومة مف قبؿ الموظفيف والنقابات : إف العائؽ الرئيس أماـ التمكيف ىو مقاومة التغيير والذي يعد  -3
, حيث أف مقاومة التغيير ىي شيء طبيعي , حتى  Grazierأحد أىـ الخصائؿ البشرية  المتأصمة وفقاً لػ 

فإنو لف يكوف مريحاً بالنسبة لمموظفيف لأنو ينطوي عمى أشياء جديدة لا لو كاف ذلؾ التغيير ايجابياً 
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يعرفونيا ولكف عندما يعرفونيا فإف التعامؿ مع مسألة مقاومة التغيير يصبح أكثر سيولة ويصبح مف 
 الممكف ايجاد حموؿ ليا مف خلبؿ استخداـ عدد مف الاستراتيجيات .

تطبيؽ عممية التمكيف , لأف العلبقة التقميدية المتضادة بيف  والنقابات ىي مصدر آخر لممقاومة عند بدء
دارة المنظمة تدعو إلى ذلؾ غالباً ما تكوف النقابات في موضع المتفحص والمدقؽ في  العمالة المنظمية وا 

 .( 123:2010)حمود , كافة الإجراءات التي تتخذىا إدارة المنظمات 
 ( .450:2006)المغربي ,  قات لمتمكين  وىي :ويرى )المغربي( : أن ىناك مجموعة من المعو 

 إساءة استخداـ عوامؿ القوة الممنوحة لمعامميف . -
 زيادة العبء والمسئولية عمى عامميف غير قادريف عمييا . -
 تركيز بعض العامميف عمى نجاحيـ الشخصي وتفضيمو عمى نجاح الجماعة . -
 دريب وتعميـ الأفراد .زيادة التكاليؼ التي تتحمميا المنظمة نتيجة ت -
 زيادة الوقت المطموب لأداء العمؿ الجماعي وعمؿ المجاف . -
 إقباؿ الأفراد عمى المفاىيـ النظرية والشكمية أكثر مف إقباليـ عمى الموضوعية وفعالية التطبيؽ . -
 زيادة الصراع وتفشي النزاع بيف العالميف عند أراء العمؿ الجماعي . -
 امميف مف المعرفة الكاممة لاتخاذ قرارات فعالة .عدـ تمكف بعض الع -
 اتخاذ القرارات بناء عمى أسس شخصية , وليس عمى أسس ومبررات منطقية وموضوعية . -

 ( 114:2013والحسيني , )جلبب  : ( أشار إلى مجموعة من معوقات التمكين وىي,2006Yuki and Beckerأما )

 التمكين ىو التغيير : -1
و   Commandائعة مفادىا " اف المدراء يعمموف ما يعرفونو بشكؿ أفضؿ كالأمر ىناؾ عبارة ش    

" , واذا ما أخذنا بالحسباف اف التمكيف يتطمب التخمي عف جزء مف الرقابة , الأمر الذي  Controlالرقابة 
السيئة مف  يولد الخوؼ لدى المدراء جراء تفويضيـ السمطة والمسؤولية خشية مف اتخاذ القرارات الخاطئة أو

قبؿ الافراد العامميف , كما أف المدراء سيشعروف بالتيديد مف البرامج التي مف شانيا أف تقمؿ قوتيـ ومكانتيـ 
 الرفيعة بوصفيـ قادة .

 التمكين يستغرق وقتاً : -2
حياف إف التحوؿ مف ثقافة القيادة والرقابة إلى ثقافة التمكيف يتطمب التزاماً بعيد الأمد , ففي معظـ الأ   

تمارس البدع الإدارية والحموؿ السريعة في تطبيؽ التمكيف دوف إجراء التغيير لمنظـ واليياكؿ الإدارية والقيـ 
 , فمف اجؿ نجاح عممية التمكيف لا بد مف النظر إلى التمكيف كبرنامج بعيد الامد لمشاركة العامميف واندماجيـ .

 مقاومة العاممين لمتمكين : -3
طة يمثلًب جزءاً مف نظاـ القوة السياسية في المنظمات , فالعامميف تكيفوا عمى إطاعة اتخاذ القرار والسم

الأوامر , وعندما يتـ منح الأفراد العامميف قدراً كبيراً  مف المسؤولية سيشعروف عندىا بالخوؼ وعدـ الأماف 
 , فالعامؿ يريد الانتياء مف عممو والذىاب إلى البيت .  
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بعض المعوقات التي تواجييا المنظمات العربية والتي تحد من قدراتيا عمى  (2005, العتيبي)وحدد 
  (9:2005)العتيبي :  :المعوقات  تطبيق التمكين ومن ىذه

 الييكؿ التنظيمي اليرمي . .1
 المركزية الشديدة في سمطة اتخاذ القرارات . .2
 خوؼ الإدارة العميا مف فقداف السمطة . .3
 عدـ الرغبة في التغيير . .4
 دارة الوسطى مف فقداف الوظيفة والسمطة .خوؼ الإ .5
 خوؼ العامميف مف تحمؿ السمطة والمسؤولية . .6
 النظـ والإجراءات الصارمة التي لا تُشجع عمى المبادأة والابتكار . .7
 السرية في تبادؿ المعمومات . .8
 ضعؼ نظاـ التحفيز . .9

 تفضيؿ أسموب القيادة الإدارية التقميدية . .10
 ذاتي .ضعؼ التدريب والتطوير ال .11
 انعداـ الثقة الإدارية . .12
 عدـ ملبئمة نظاـ المكافآت . .13

المدراء  تماسؾ وعدـ الرغبة في القياـ بالتغيير , انعداـ الثقةاف ىناؾ معوقات لمتمكيف ومنيا :  يرى الباحث
 , الخوؼ مف اتخاذ القرارات , قمة المعرفة .بالصلبحيات والمسؤوليات 

 : d leadershipEmpowerment anالتمكين والقيادة 
( إلى أف التمكيف يمكف أف يسرع مف القيادة الذاتية مف خلبؿ Mejia et al.,2006-Gomezينظر)     

في العمؿ , إذا يعد تمكيف  إليياامتلبؾ الأفراد لمميارات والأدوات والدعـ والمعمومات التي يحتاجوف 
ة الفاعمية , وأسموب القيادة ىذا قائـ عمى أساس العامميف مف الأساليب القيادية الحديثة التي تساىـ في زياد

دور القائد في تمكيف اتباعو , فالمنظمة الممكنة ىي التي تتضمف نطاؽ إشراؼ واسع , بمعنى أف نسبة 
الموظفيف إلى المديريف نسبة عالية قياساً بالمنظمات التقميدية إضافة إلى منح الصلبحيات لممستويات 

 .(   2006)ممحـ ,الصلبحيات مف أعمى إلى أسفؿ  الإدارية الدنيا أي تفويض
 ( Jones &George,2008)والتمكين من جانبو يمكن أن يسيم في زيادة فاعمية القيادة للأسباب الآتية 

يزيد التمكيف مف قدرة المدير عمى القياـ بالأشياء الجيدة لأنو يحصؿ عمى الدعـ والمساعدة مف  .1
 اصة عف كيفية أداء المياـ التي يتضمنيا العمؿ .المرؤوسيف الذيف يمتمكوف معرفة خ

يف في زيادة اندماج العامميف ورفع دافعيتيـ وتحسيف ولائيـ الامر الذي يساعد في الاندفاع كيسيـ التم .2
 نحو انجاز الاىداؼ التنظيمية .

عطائيـ المزيد مف الوقت لمتعاطي مع المسائؿ الأيسيـ التمكيف يفسح المجاؿ  .3 ف ميمة لأماـ المديريف وا 
 ىؤلاء المديريف ينفقوف القميؿ مف الوقت عمى الفعاليات الإشرافية اليومية .
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فراد مر حاسـ لمتحسيف المستمر لعممية تمكيف الأأ( إف القيادة الفذة Ongori , 2009ومف جانبو يرى )
ميف وعقوليـ , إضافة العامميف في المنظمة , والقائد الجيد لديو القدرة عمى النفوذ غمى أفكار الافراد العام

لياـ اتباعو مف خلبؿ تدريبيـ وتطويرىـ فالقيادة لا تعني امتلبؾ الأفكار  إلى قدرتو عمى تفويض وتمكيف وا 
                  الإبداعية فقط وغنما القدرة عمى حشد الأتباع تجاه تنفيذ تمؾ الأفكار بطواعية وبفخر

 (45:2013)جلبب والحسيني ,

 ونظرية التغيير المتقدمة : القيادة والتمكين
  .تنسجـ نظرية التغيير المتقدمة مع مفيوـ التمكيف وتنطمؽ نظرية التغيير المتقدمة مف أف التغيير يبدأ مف الداخؿ  

يزعـ أصحاب ىذه النظرية بأف التغيير الصحيح يتطمب تضحية غير عادية مف قبؿ دعاة التغيير أنفسيـ , 
تيـ , وىذا يتطمب مف قادة التغيير تضحية بالوقت والنفوذ ,وتحملًب لحالة عد بأنفسيـ وفي مواقفيـ وفي حيا

التأكد وتقديـ ثقافة مختمفة عمى المستوى الفردي والمستوى الجماعي , فتغيير الآخريف يتطمب تغيير الذات 
ف ثـ يطمب مف ويكوف الفرد أكثر قدرة عمى إقناع الآخريف لقبوؿ التغيير عندما يبدأ التغيير مف الذات , وم

             الآخريف أف يغيروا أنفسيـ عمى نفس الخط الذي بدأ بو فالتغيير يبدأ مف الداخؿ إلى الخارج
 ( .296:2012)الدوري ,

 ( .:2012305)الدوري , إعادة اختراع القيادة والتمكين :

ف قيادة تعمؿ عمى إنجاح حتى يتسنى لبرامج التدريب أف تنجح وتسير في الاتجاه الصحيح , فلب بد م     
ف فشؿ الكثير مف برامج  ىذه البرامج وتمكنيا مف تطوير المنظمة والنيوض بيا لمستويات افضؿ , وا 
التمكيف يعود لعدـ قناعة القيادة وعدـ تمثميا لما تنادي بو , أي عدـ وجود النية المتأصمة في القيادة لمتغيير 

 .يير حتماً سيحصؿ وعندما تفتقد النية فإف التغيير سيراوح مكانو فيقاؿ بأنو عندما تتولى القيادة فإف التغ

( إلى تصغير المؤسسات (Bennis and Townsend ,1995ومع اتجاه الإدارة الحديثة كما يؤكد   
والحد مف المستويات الإدارية , أصبح لزاماً إعادة صياغة القيادة الإدارية لكي تتلبءـ مع الواقع الجديد , لـ 

قيادة المسيطرة والبيروقراطية صالحة في الوقت الحاضر , فنعيش اليوـ في عالـ تغير فيو التكنولوجيا تعد ال
أساليب التفكير , وتتداخؿ فيو المصالح والمتناقضات لتنقؿ الإنساف إلى عالـ مختمؼ عف الماضي , فمف 

ميا الشاغؿ ىو بناء مؤسسة اليوـ يجب اف يمارس قيادة مف نوع آخر , قيادة شغ عالـيريد أف يتميز في 
برأس ماؿ فكري بدلًا مف رأس الماؿ المادي فحسب ,قيادة تقود عمميات الإبتكار وتخمؽ المناخ المناسب 
للببتكار والتميز في الأداء , فقد وقفت كؿ الأساليب القيرية والقسرية عاجزة عف دفع العامميف في 

بداع إلا مف خلبؿ التمكيف وحرية التصرؼ وحرية المؤسسات إلى الابتكار , ولف يحدث الابتكار والإ
 التفكير والإبداع .

 (87-67  :,ب ت) ممحـ :الثقة بالقيادة والتمكين

الثقة سلبح قوي وىي رأس ماؿ ىاـ جدا وكما يقوؿ فرانسيس فوكوياما بأف الثقة ىي أىـ رأس ماؿ 
ز في ميزاف مدفوعات الدوؿ, والثقة اجتماعي وأف العجز في رأس الماؿ ىذا, "الثقة" يعد أخطر مف العج

شعور متبادؿ بيف القائد والمرؤوسيف, وثقة الناس في القائد ىي دليؿ عمى نجاحو وىي إحدى أىـ نتائج 
التمكيف وىذا ما يعرؼ بالتبادؿ المثمر لمطاقة. فالثقة يجب أف تكتسب وليذا السبب تعد القيادة صناعة 
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يتحقؽ مف خلبؿ الاىتماـ بالآخريف, وأف تكوف إلى صفيـ في ما  ينبغي إعادة اختراعيا, واكتساب الثقة
يحدث ليـ مف خير أو شر وتشاركيـ ىموميـ ومشاكميـ حتى تحظى بثقتيـ تمؾ الثقة التي قد تبنى كالبناء 

 مف خلبؿ استمرار الاىتماـ والتواصؿ والعلبقة القائمة عمى الربح المتبادؿ وسياسة "أنا أربح وأنت تربح". 
لاىتماـ والصدؽ والصراحة مف أىـ المقومات التي تؤدي إلى تكويف التمكيف الذي يجعؿ المرؤوسيف إف ا

يتصرفوف وكأنيـ أصحاب المؤسسة أو عمى الأقؿ كأنيـ شركاء فييا. والتمكيف بدوره يشكؿ دافعا نحو بذؿ 
نحو دافع مف نوع آخر طاقة غير عادية مف أجؿ التغيير والتطوير نحو الأفضؿ. وىذا بطبيعة الحاؿ يقود 

وىو تطوير الذات مف خلبؿ اكتساب العمـ والمعرفة واستمرارية التعمـ. وتبيف الدراسات بأف المرؤوسيف 
الممكّنيف تتكوف لدييـ رغبات ودوافع أكبر نحو اكتساب معارؼ جديدة مف خلبؿ الإقباؿ عمى دورات 

ت وذلؾ بشكؿ يفوؽ أقرانيـ ممف لا يتوافر ليـ قدر الحاسوب والمغة وتكنولوجيا المعمومات وغيرىا مف التقنيا
  . (76-:  78,ب ت) ممحـ مماثؿ مف الصلبحيات أو التمكيف

 الكفاءة:
يثؽ بعضنا ببعض مف خلبؿ ما نتمتع بو مف كفاءة وميارة, وأحيانا نستبدؿ كممة الثقة بكممة كفاءة أو    

ؽ بتشخيصو لممرض كما نثؽ بالعلبج الذي يقدمو لنا ميارة فنقوؿ: الطبيب الفلبني يتمتع بكفاءة عالية, فنث
فنسمح لو بإجراء ما يمزـ مف تشخيص وعلبج, إذف "أمنحؾ ثقتي عندما أؤمف بكفاءتؾ وقدرتؾ, وتتوقؼ 
ثقتي بؾ عندما أشؾ في ميارتؾ", وىذا ينسحب عمى ميف ووظائؼ مختمفة مثؿ المعماري والميكانيكي 

مختمفة وىذا ما ينسحب أيضاَ عمى علبقات العمؿ في المؤسسات  ورجؿ الصيانة وغيرىا مف ميف بنسب
التي نعمؿ بيا, وىذه الثقة أصبحت ضرورية في منظمات الأعماؿ والمؤسسات المختمفة أكثر مف أي وقت 
مضى, إذا ما أراد المديروف التحوؿ عف المنظمات التقميدية اليرمية والوظيفية المتخصصة, فبحكـ 

عمـ ويعرؼ وعمى ميارة أكبر مف أي موظؼ في القسـ أو في الدائرة, ولكف الآف التخصص كاف المدير ي
ليس شرطاً لازماَ أف يكوف المدير أعمـ أو أكفأ مف مرؤوسيو فوظيفتو تنسيؽ مياراتيـ أكثر مف إتقانيا, إذف 

خصصات وظيفة مدير القرف الواحد والعشروف وظيفة تنسيقية كما يؤكد ذلؾ بيتر دركر, ىي تنسيقية لمت
المختمفة, ودور الثقة ميـ فتزداد ثقتو بيذه التخصصات التي يعمؿ عمى تنسيقيا بمقدار كفاءة المتخصصيف 
فييا, ومف ىنا فيو يمنحيـ ثقتو التي بطبيعة الحاؿ يتبعيا منحيـ حرية في التصرؼ وتمكيناَ واستقلبليةً 

 .(:  78,ب ت) ممحـ ومناخاَ مناسباَ للئبداع والابتكار والتميز والتعُمـ الدائـ
 :  Community and Teamworkالعمل الجماعي والجماعة 

ىو الجماعة والعمؿ الجماعي, بشرط توافر عوامؿ مشتركة بيف الجماعة مف التعاوف والمساواة     
والتعاضد والتكامؿ واليموـ والطموحات والآماؿ المشتركة, يتضمنيا علبقة وتعارؼ وصلبت, وقد تحيا 

ياة مشتركة وفقاَ لنظاـ خاص, والجماعة قد تُشكّؿ كفرؽ عمؿ مف أجؿ إنجاز مشروع ما أو حؿ الجماعة ح
مشكمة ما, ففرؽ العمؿ أو جماعات العمؿ تدعـ الثقة وتعزّزىا لأنيا تعزز الكفاءة, كما أف فرؽ العمؿ التي 

التنظيـ غير الرسمي, تقوـ بالعمؿ الجماعي تقوـ بأعماليا بشكؿ غير رسمي, والثقة ىي مف أىـ مقومات 
 0 (Stewart, 2001)والتنظيـ غير الرسمي ىو التنظيـ العفوي الذي ينشأ عف الثقة بيف أعضاء التنظيـ
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 :الإنتماء 
يعد الإنتماء مف العوامؿ المساندة لمنقطتيف السابقتيف؛ الكفاءة والجماعة, والثقة ىنا تعتمد عمى مدى    

خمؼ أىداؼ المؤسسة وغاياتيا, والانتماء لأىداؼ المؤسسة وغاياتيا  استعداد العامميف في المؤسسة لموقوؼ
لف يتحقؽ دوف رؤية مشتركة لأىمية ىذه الأىداؼ مف وجية نظر العامميف, والمشكمة أف كثيرا مف 
المؤسسات تعاني وتتذمر فييا الإدارات مف عدـ ولاء المرؤوسيف وانتمائيـ, والمشكمة التي تقع فييا الإدارات 

تتجاىؿ عدـ فيـ واستيعاب وقناعة العامميف بأىداؼ أو غايات المؤسسة ببساطو, لأف ىذه الأىداؼ أنيا 
والغايات مف وجية نظر العامميف ىي فقط تخدـ المديريف أو المساىميف عمى حساب العامميف, فلب تتحقؽ 

 ت المؤسسة مدافعيف عنيا.الرؤية المشتركة التي تعدّ متطمباً أساسياً لانتماء العامميف ووقوفيـ خمؼ غايا
صفات الريادة اإف الإنتماء المشترؾ لغايات وأىداؼ المؤسسة ورسالتيا ينسجـ ويتماشى مع وجود أفراد بمو 

ومؤسسات بأشكاؿ منبسطة أفقية في ىيكميا التنظيمي ومديريف يشرفوف عمى عدد أكبر مف ذي قبؿ, بسبب 
توفير برامج التمكيف التي تؤدي إلى تحقيؽ نتائج عالية توافر الموظؼ والعامؿ صاحب المعرفة والخبرة, وب

 . (:  78,ب ت) ممحـفي مستويات الأداء
 :الإتصال 

موضوع الإتصاؿ يتكرر ىنا لأىميتو وعلبقتو مع محور الثقة, ذات العلبقة الوثيقة بالتواصؿ والإتصاؿ بيف 
آلية لتنشيط وتكريس الثقة بيف الأفراد بتبادؿ أفراد المنظمة, لبناء جو مف الثقة, فالإتصاؿ ىو بمنزلة أداة أو 

المعمومات والتغذية الراجعة وتبادؿ المشورة والنصيحة, فلب يمكف تحقيؽ الثقة بيف الناس دوف اتصاؿ ودوف 
رسائؿ متبادلة بيف الأطراؼ المتبادلة, وىناؾ وسائؿ متعددة لتفعيؿ عممية الإتصاؿ في المؤسسة مف خلبؿ 

ا: سياسة الباب المفتوح, والإدارة بالتجواؿ والإدارة عمى المكشوؼ, , إضافة إلى تفعيؿ عدد مف الوسائؿ مني
أشكاؿ الإتصاؿ الأفقي والعمودي والقطري بيف مختمؼ المستويات في المؤسسة, وىناؾ مقولة حديثة في 

الوضوح إضافة إلى الإتصاؿ مفادىا " نحف لا يوجد لدينا أي أسرار" وىذا الشعار أو المقولة تؤكد الشفافية و 
 .(87  :,ب ت) ممحـتدريب الموظفيف عمى فيـ المعمومة والرقـ وأىميتيما

 : (Confidence)الثقة بالنفس 
الثقة قد تكوف بالنفس وقد تكوف بالغير, وىنا نتحدث عف الثقة بالنفس وكيؼ يمكف لمقائد مثلب أف يصنع    

ة بالنفس وثقة بالآخريف وخمؽ الظروؼ والبيئة المناسبة الثقة بمرؤوسيو, ومف الميـ أف يكوف لدى القادة ثق
 لمثقة بالمرؤوسيف؛ لكي يقوموا بأعماليـ بكفاءة عالية واقتدار.

والثقة بالناس لا تتحقؽ بالكلبـ والخطابات, ولا يمكف خمؽ الثقة بالناس مف خلبؿ أف نربت عمى أكتافيـ, 
جاح فعندما تتوقع أنؾ ستنجح فينا تتولد الثقة التي تدعـ ونثني عمييـ أثناء قياميـ بالعمؿ, فيي ترتبط بالن

الجيد اللبزـ لتحقيؽ النجاح, حتى عمى المستوى العاـ في اقتصاديات الدوؿ فإف الثقة في الذات )الطاقة 
 .(87  :,ب ت) ممحـالإنتماء( ىي التي تجذب الاستثمار والإيماف والولاء و
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موعــة مــن الكفــاءات الأساســية لمقيــادة الفعالــة, مج  Higgs and Rowland (2001)وقــد حــدد 
 .( 10:2005)العتيبي : : تمك الكفاءات ما يمى وتتضمن

  .إيجاد حجة مقنعة لتبنى التغيير: حيث يشرؾ القائد جميع العامميف في إدراؾ حاجة المنشاة لتبنى التغيير 
  اس تفيػـ عميػؽ لاحتياجػات المنشػاة إحداث تغيير في البناء التنظيمي: التأكػد مػف أف التغييػر بنػى عمػى أسػ

 ودعـ بمجموعة مف الادوات والعمميات.
  .دماج العامميف جميع العامميف في المنشاة  لبناء الالتزاـ بعممية التغيير  مشاركة وا 
  .التنفيذ والمحافظة عمى التغييرات: بناء وتطوير خطة فعالة لتنفيذ التغيير والتأكد مف إيجاد خطة لممتابعة 
   القدرات: التأكد مف تطوير قدرات الأفراد لمعمؿ عمػى مواجيػة متطمبػات التغييػر ودعميػـ ومسػاندتيـ تطوير

 .خلبؿ مراحؿ التغيير
 : أسموب القيادة والتمكين

 . )246  ب ت:,ممحـ )قد تمر القيادة بالخطوات الآتية لموصوؿ إلى مستوى القيادة بالتمكيف:
 موب يتناسب مع الحاجات الأساسية والدنيا في سمـ أبراىاـ : ىذا الأساستخدام أسموب العصا والجزرة

( و ىي التي تتضمف الحاجات المادية البحتة كالمأكؿ والمشرب 1970Maslow,ماسمو لمحاجات )
. وقد يصمح ىذا الأسموب في عصر الصناعة iوغيرىا مف الحاجات الأساسية التي تصمح كحاجات لمبقاء

حاضر في الاعماؿ الروتينية التي أصبحت تتقمص وتتلبشى أماـ أو في عصر الزراعة وفي عصرنا ال
 الثورة المعموماتية والثورة المعرفية والرقمية. 

 وىو أسموب ضعيؼ في القيادة والإدارة حيث يترؾ العامموف يعمموف دوف رقيب أو قيادة عدم التدخل :
نجاز, ولا يصمح ىذا الأسموب حسيب, فتختفي المحاسبة والمساءلة والمسؤولية ويختفي مع ىذا كمو الإ

 لعصر المعموماتية الذي نشيد.
  ىو الأسموب الأفضؿ الذي يتماشى مع عيد العمـ والمعرفة والثورة المعموماتية فيو يعتمد التمكين :

عمى الرقابة الذاتية بالتعاوف مع القيادة عمى أنو موجو ومساعد ومدرّب عمى غرار الدور القيادي الذي 
الفرؽ الرياضية. وسياسة الربح المتبادؿ ىي السياسة المسيطرة عمى ىذا الأسموب, وىذه  يقوـ بو مدربو

 السياسة تركز عمى تحقيؽ أىداؼ مشتركة لمجميع دوف أف تحقؽ جية عمى حساب جية أخرى. 
 ( Schermerhorn et al., 20010:752)الصفات المميزة لمقادة الذين يقودون بإتجاه التحول لمتمكين والتي تتضمن

يماف , الولاء , الكبرياء الثقة بالنفس مف خلبؿ : حث الآخريف عمى الحماس , الإ القدرة الخلافة -1
 تعزيز القوة الشخصية .

ثارة دافعية العامميف, وتطوير الحرية -2 : إمتلبؾ الأفكار وتوجيو واع وواضح خلبؿ الإتصاؿ بالآخريف وا 
 قابميات الإتصاؿ لجميع الاتجاىات .

خاصة ,قياـ تقاليد مخططة وتمقائية لإبراز  مكافأة: تشخيص الإبطاؿ , عرض  وزمجموعة الرم -3
 التفوؽ والإنجاز الكبير .

 : مساعدة الآخريف عمى التطور , التخمص مف معوقات الإنجاز والمشاركة في المسؤوليات . التمكين -4
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عاؿ لدى العامميف : كسب اشراؾ الآخريف في خمؽ مواقؼ تثير خياؿ  الإثارة الذكية )العقلانية( -5
 لمتواصؿ إلى حموؿ ذكية .

: كونو أساس في خمؽ الثقة والنزاىة والتماسؾ , وأنظمة المنظمة ىي الأخرى التي تخضع  التكامل -6
لمتغيير عندما تقرر المنظمة السير بإتجاه التمكيف , فنظاـ الرقابة والحوافز وسياسات الجذب والاختبار 

..إلخ كميا قوة تشد وتؤثر في السموؾ ففيما يخص نظاـ الرقابة نجد أف  وأنظمة الإتصالات وأنظمة الأجور
المنظمة عندما تتجو نحو تعزيز الرقابة الذاتية وتعزيز الإلتزاـ الذاتي كأحد مستمزمات العمؿ بإستراتيجية 
التمكيف فإنيا تكوف قد تحولت مف أدوات الضبط الخارجي إلى وسائؿ الضبط الداخمي كالعمؿ بمنظومة 

 .( 40:2009)الدوري و صالح ,القيـ يعني بأف المنظمة سوؼ تتخمى جزئياً عف الرقابة الرسمية 
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 ممخص
 
أىداؼ التمكيف  وىميتو أ و تـ خلبؿ ىذا المبحث الحديث عف التمكيف والتمكيف النفسي ومفيومو   

تطمبات تمكيف العامميف وتـ الحديث عف خصائص وأساليبو وأبعاده ومف ثـ أىـ م بالإدارةوعلبقتو الموظؼ 
ومتطمبات تطبيقو ومراحمو وتـ الحديث عف مرتكزات التمكيف التمكيف ومراحؿ تطبيؽ استراتيجية التمكيف 

مف منظور الإسلبـ وتـ  ودوه في إدارة المنظمة ومستوياتو وعناصره ودوافعو وتـ الحديث عف التمكيف
ده ومتطمبات نجاح استراتيجية التمكيف والتكيؼ مع المتغيرات البيئية وما نتائج التمكيف وفوائالحديث عف 

القيادة والتمكيف ونظرية بالإضافة إلى الحديث عف التمكيف والقيادة , وتـ توضيح ىي معوقات التمكيف
, تمتع بو إعادة اختراع القيادة والتمكيف والأسموب التي ي, وأخيراً تـ التطرؽ الى متطمبات التغيير المتقدمة 
العصر الحديث نتكمـ عف منظمات واسعة ومترامية الأطراؼ , لذا كاف مف الضروري ىذا حيث أننا في 

طيع أف تصؿ بو لتحقيؽ اليدؼ العاـ والواسع التي أنشأت مف أجمو تبميارات عديدة تس الموظؼإلماـ 
ساليب الإدارية لتوجيو التمكيف ىو أحد الأ , حيث تـ التعرؼ في ىذا المبحث عمى أف المنظمة ككؿ

العامميف نحو توظيؼ الطاقات الكامنة نحو الإبداع والحماسة والتحفيز مف خلبؿ توفير المناخ التنظيمي 
شباع الحاجات الأساسية لتطوير المنظمة, ومنح السمطة للؤفراد والعمؿ عمى  لتوجييات الفرد لتحقيؽ ذاتو وا 

  . صمة بأعماليـ دوف الرجوع الى المستويات العمياتحمميـ المسؤولية عف اتخاذ القرارات ذات ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



85 

 

 
 

 
 

 المبحث الثالث
 وزارة الداخمية 

 
 مقدمة . -
 نبذة عن وزارة الداخمية . -
 واقع القيادة الاستراتيجية في وزارة الداخمية الشق المدني . -
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 المبحث الثالث
 وزارة الداخمية 

 مقدمة  
ـ, وقد حظيت الوزارة 1994نشأت وزارة الداخمية منذ اليوـ الأوؿ لقياـ السمطة الوطنية الفمسطينية سنة      

باىتماـ ورعاية القيادة السياسية باعتبارىا واحدة مف أىـ الوزارات السيادية لدورىا في توفير الأمف والأماف 
وتقوـ بتغييرات ىامة وتسعى إلى تطوير قدرات جديدة في سبيؿ تنفيذ دورىا , وتوفير   واطف الفمسطيني,لمم

خدمة أمنية أكثر شمولًا لمجميور الفمسطيني بانضماـ جميع الأجيزة الأمنية تحت مسؤوليتيا, بالإضافة إلى 
حقوؽ وحريات المواطف, وضماف  القياـ بدورىا الأساسي المتمثؿ بحماية ركائز الدولة الأساسية, وصوف

 عيش الجميور الفمسطيني بأماف وثقة, والتطمع نحو مستقبؿ واعد.
وضعت وزارة الداخمية نصب عينيا إعادة الاعتبار لمواطنييا مف خلبؿ إتباع أقصر الطرؽ لإنجاز  

أيسر  المعاملبت, حيث وضعت لذلؾ خطة البناء التنظيمي والييكمي واستطاعت في زمف قياسي إيصاؿ
الأمنية والمدنية التي تقدـ الخدمة إلى المواطف الفمسطيني كإصدار جواز السفر   الخدمات المتعمقة بالشؤوف

الفمسطيني الذي وضع حد لمعاناة المواطف في المطارات والدوؿ التي يقصدىا, كما اىتمت الوزارة بتنظيـ 
دني وقدمت مشاريع القوانيف لتنظيـ الحياة الحياة المدنية مف خلبؿ رعاية ومتابعة منظمات المجتمع الم

المدنية, أما مف الناحية الفنية فقد أنشأت مديرية الحاسوب التي قامت بربط كافة مديريات الوزارة بشبكة 
 مركزية وفؽ أحدث النظـ العالمية المستخدمة في ىذا المجاؿ .  حاسوب 

ت وبنت جيازاً شرطياً مدرباً ومؤىلًب في كافة أما فيما يتعمؽ بالشرطة فقد شكمت إدارة عامة لمشرطة أسس
العموـ الشرطية وافتتحت المدارس ومراكز التدريب وألحؽ عدد كبير مف منتسبي الجياز بدورات في الخارج 

 وبالكميات الشرطية وزود الجياز بأحدث المعدات . 
نيوضو والتي مكنتو مف كما أنشئ جياز الدفاع المدني كرديؼ لأذرع الداخمية ووضعت الخطط الكفيمة ب

 القياـ بالواجبات الممقاة عمى عاتقو . 
أما جياز الأمف الوقائي فقد أنشئ ضمف الخطة الأمنية العميا لمسمطة الوطنية بيدؼ توفير الأمف والأماف 

 لممواطف الفمسطيني وحماية مشروعو الوطني . 
توازييف, خط البناء والتطوير وخط مواجية لقد سارت وزارة الداخمية كبقية الوزارات الفمسطينية بخطيف م 

سياسة إسرائيؿ العدوانية التي تعمدت في السنوات الأخيرة وقؼ عممية النيوض التي تنشدىا المؤسسة 
الفمسطينية عموماً ووزارة الداخمية خصوصاً وذلؾ بإعاقة عمميا مف خلبؿ الإجتياحات أو القصؼ وتدمير 

خالفيف بذلؾ كؿ الاتفاقيات الموقعة وضاربيف بعرض الحائط كافة القرارات مقار الوزارات المدنية والأمنية م
 الدولية. 

وزارة الداخمية الفمسطينية مؤسسة وطنية سيادية , ذات مسؤولية أخلبقية واجتماعية وواجبات مدنية     
ؽ توفير وأمنية, تساىـ في تطوير مجتمع حر وديمقراطي في دولة فمسطينية مستقمة ذات سيادة, عف طري
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نشاء بنية أمنية مستقرة تحظى بالاحتراـ والدعـ عمى الصعيد الوطني  الأمف والأماف وفرض سيادة القانوف وا 
 والإقميمي والدولي.

تقوـ الوزارة بالإشراؼ عمى حماية الحقوؽ والحريات العامة واحتراميا وفؽ مبادئ القانوف الدولي والتشريعات 
خ اليوية الوطنية الفمسطينية وصوف حقوؽ وواجبات المواطنة دوف أي المحمية, وتساىـ في تعزيز وترسي

           تمييز عمى أساس الموف أو الجنس أو الديف أو العرؽ أو المعتقد, فالجميع سواسية أماـ القانوف. 
 .  http://www.moi.pna.ps (2016,راـ الله–)موقع وزارة الداخمية 

 

 : وزارة الداخمية والأمن الوطني
تعد وزارة الداخمية والأمف الوطني الفمسطيني  إحدى الوزارات الأكثر أىمية في الحكومة الفمسطينية ,       

حيث تقوـ بأداء مميز في تنفيذ مياميا والسير عمى مصمحة الوطف والمواطف , وتنظـ الحياة المدنية , 
,  2016غزة ,-)موقع وزارة الداخميةفراد والمؤسسات , وتحمي ممتمكات الأ وتنفذ القانوف عمى الجميع
http://WWW.moi.gov.ps ) 

مدنياً وييتـ بتوفير احتياجات المواطف مف الوثائؽ والمستندات  وتنقسـ وزارة الداخمية والأمف الوطني إلى شقاً 
        سات المجتمع المدني , وشقا أمنياً عسكرياً ييتـ بحفظ الامف والأماف لممواطفوالتراخيص اللبزمة لمؤس

 .http://WWW.moi.gov.ps( 2016غزة ,–)وزارة الداخمية الفمسطينية 
 

غزة والتي تتبع وزارة اع قط( طرأ تغير في تركيبة الأجيزة الأمنية في 2007وبعد الانقساـ الفمسطيني عاـ )
 خرى  .أالداخمية حيث تـ إلغاء أجيزة واستحداث 

عداد قادة مستقبميف حيث تعمؿ قيادة الوزارة عمى تطوير كوادرىا مف خلبؿ التدريب وورشات العمؿ و  تييئة وا 
لتمكنيـ مف  , حيث تيتـ بالقائد الاستراتيجي وتقوـ بإعطائو الدورات والتدريبات الخاصةوالمقاءات المستمرة 
واكسابيـ القدرة عمى  وخبراتيـحيث تعمؿ قيادة الوزارة  عمى توسيع قدرات العامميف تطوير انفسيـ , 

ماميـ لممشاركة في صنع القرارات التي تمس حقوقيـ, والموافقة عمى تمؾ أالاختيار, واتاحة الفرصة 
 القرارات .

تسخير ليـ أف و ,منتسبي وزارة الداخمية بلأمف الوطني ضرورة اىتماـ قيادة وزارة الداخمية وا : يرى الباحث
الداخمية  , ويجب عمى منتسبي وزارةدائيـ أتمبية احتياجاتيـ , وتطوير لكافة الإمكانيات المادية والمعنوية 

بالعديد مف المبادئ اليامة ومنيا الامانة والإخلبص والولاء لموطف والديف , وذلؾ ليحسف  واأف يتصف
 .مور الشخصية مة الناس وعدـ استغلبؿ المنصب في تسير الأالتصرؼ مع عا

  : واقع القيادة الاستراتيجية في وزارة الداخمية الشق المدني
تعددت وتنوعت الأشكاؿ والأساليب التي حيث , علبقة تفاعمية وخدمات متعددة قيادة وزارة الداخمية  إف  

تنتيجيا وزارة الداخمية والأمف الوطني في خدمة أبناء شعبنا الفمسطيني في قطاع غزة, فقدمت كؿ إمكاناتيا 
نقاذ حياتو وتوجييو لمجية الصحيحة والعمؿ عمى إدخاؿ السرور  لتسييؿ مياـ المواطف وتمبية استغاثاتو وا 

 .(http://WWW.moi.gov.ps )(2016غزة ,–)وزارة الداخمية الفمسطينية  إلى قمبو وقموب أطفالو
 

http://www.moi.pna.ps/
http://www.moi.gov.ps/
http://www.moi.gov.ps/
http://www.moi.gov.ps/
http://www.police.ps/ar/include/plugins/news/news.php?action=s&id=6688
http://www.police.ps/ar/include/plugins/news/news.php?action=s&id=6688
http://www.moi.gov.ps/
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 الاداريةسمطات المسؤوليات و الصلبحيات و الو  القيادية مناصبالمواقع و حيث تتمتع وزارة الداخمية بعدد مف ال
 . (5حسب الجدوؿ رقـ ) فئة الإشراؼ ذات درجات مختمفة وىناؾ

 (5رقـ  )جدوؿ 
 (2016الشؽ المدني ) –في وزارة الداخمية المناصب القيادة 

 

 العػػػدد المسمى الإشػػػػرافي ـ
 1 وكيؿ وزارة 1
 4 وكيؿ مساعد 2
 20 مدير عاـ 3
 9 نائب مدير عاـ 4
 81 مدير دائرة 5
 22 نائب مدير دائرة 6
 68 رئيس قسـ 7
 9 رئيس شعبة 8
 214 المجموع 
 (2016لمصدر/ وزارة الداخمية )الشئوف الإدارية, ا

 214دارية والبالغ عدده بالمحافظة عمى كادرىا القيادي متنوع المناصب الإقيادة وزارة الداخمية  تعمؿحيث 
مف خلبؿ إعطائو دورات تدريبية  هموظفاً قيادياً مف منصب )رئيس شعبة وحتى وكيؿ وزارة (, وتقوـ بتطوير 

اؾ دورات داخمية أي داخؿ الوزارة , ودورات خارج الوزارة  ,سوؼ يتـ عرض بعض , حيث ىنوورشات 
  (6كما موضح بالشكؿ رقـ )حسب المنصب الاداري  الدورات التي يتـ اعطائيا في الوزارة لتطوير كادرىا ,

 

 والدورات التدرٌبٌةالقٌادي المنصب (6رقم) جدول

 عمؿورشات  دورات تدريبية المسمى الإشػػػػرافي ـ
 ورش عمؿ اياـ دراسية وكيؿ وزارة 1
 ورش عمؿ اياـ دراسية وكيؿ مساعد 2

 مدير عاـ 3

الاتجاىات الحديثة ,الوعي 
الامني ,الدبموماسية والبروتوكوؿ 

, التخطيط, القيادة ,اياـ دراسية
 الاستراتيجية

 ورش عمؿ

 نائب مدير عاـ 4
حقوؽ الانساف , كشؼ التزييؼ , 

, الوعي السياسيالبرمجة المغوية و 
 القيادة و الإدارة

 ورش عمؿ
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 مدير دائرة 5
زمات , البرمجة التعامؿ مع الأ

,  المغوية , الميارات الإشرافية
 القيادة و الإدارة

- 

التعامؿ مع الازمات , البرمجة  نائب مدير دائرة 6
 - المغوية , الميارات الإشرافية

دارة إفف التعامؿ مع الجميور , رئيس قسـ 7
 جتماعات , ادارة الوقتلإا

- 

 رئيس شعبة 8
دارة إفف التعامؿ مع الجميور ,
 - الذات , ادارة الوقت

 (2016) الباحثالمصدر/ 
 

  : في وزارة الداخمية الشق المدني تمكين العاممينواقع 
التي  خارجياً داخمياً و  الدورات التدريبية وورش العمؿلـ تأؿ جيداً في تقديـ أفضؿ  إف قيادة وزارة الداخمية

اتخاذ ليكوف لدييـ القدرة في  التي تؤىميـالصلبحيات  يـ واعطائيـيحتاجا موظفييا , وتعمؿ عمى تفويض
القرارات دوف الرجوع لمقيادة , وىذا يعطي العامميف دافعاً قوياً وسرعة في الانجاز وتحمؿ لممسؤولية وحرية 

ارة عمى تسجيؿ احتياجات كؿ موظؼ مف الدورات , حيث تعمؿ قيادة الوز التصرؼ والاعتماد عمى الذات 
 . لتجعؿ لديو الكفاءة العالية والخبرات التي تؤىميو ليكوف قيادياً  خلبؿ العاـ

ندما تنتقؿ مف مرتبة المساىمة الفردية إلى قيادة الآخريف , يعتبر ععمى السموؾ , ف تدريب المرؤوسيف
ميارة قيادية حاسمة , قد يشمؿ التدريب  ودؾ المباشرة,الحصوؿ عمى النتائج مف خلبليـ , لا مف خلبؿ جي

دفعيـ لمتفكير بالأمور و تصميـ المياـ , وتحفيز الموظفيف ودعميـ لتطوير مياراتيـ , وتحديد قدراتيـ 
, وفي حيف أف تدريب المرؤوسيف يمكف أف يحدث تأثيراً عميقاً في ذلؾ الفرد عمى المدي بطرائؽ مختمفة 

لا يممؾ بالضرورة مضاميف استراتيجية ,لكف تطوير أولوية مؤسسية أو نظاـ مؤسسي الطويؿ , إلا أنو 
 (.29:2006)ىيوز ,يضمف أف يتمقى كؿ العامميف التدريب الفعاؿ يمتمؾ فعلب مضاميف استراتيجية 

لًب المناسبة ليـ كوورشات العمؿ ف قيادة وزارة الداخمية تيتـ بموظفييا بإعطائيـ الدورات أ:  يرى الباحث
 عمييـ . دوالإعتماحسب احتياجو ليكوف لدية الكفاءة العالية والخبرات التي تؤىميـ ليكوف قادة المستقبؿ 

 

 مخص ــــم
في ظؿ الظروؼ السياسية الصعبة التي يمر بيا قطاع غزة ىي بأمس الحاجة لوجود قيادة استراتيجية     

مب عمى المشاكؿ والصعوبات التي تواجو القطاع كي تستطيع التغالمدى  ةغير تقميدية , لدييا رؤى بعيد
وذلؾ مف خلبؿ اتباع استراتيجيات حديثة تمكنيا مف تقديـ افضؿ الخدمات المرجوة , ويأتي ذلؾ مف خلبؿ 
منتسبي تمؾ المؤسسة , حيث يجب الاىتماـ بالموارد البشرية ورفع معنوياتيا لتمكنو مف القياـ بواجبو عمى 

 اكمؿ وجو .
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 الدراسات السابقة
 مقدمة :

دراسة الحالية , لموقوؼ عمى أىـ قاـ الباحث بجمع العديد مف الدراسات السابقة التي تتعمؽ بموضوع ال     
الموضوعات التي تناولتيا , والتعرؼ عمى الأساليب والإجراءات التي تبنتيا, وأىـ النتائج التي وصمت إلييا 
وتوضيح مدى الاستفادة منيا , حيث سيعرض الباحث الدراسات التي إىتمت بالقيادة الإستراتيجية وتمكيف 

وضوع وخاصة في مجاؿ تمكيف العامميف , فقد تناوؿ الباحث بعض العامميف, ورغـ قمتيا لحداثة الم
الدراسات القريبة مف الموضوع , بيدؼ إثراء الإطار النظري لمدراسة , والإستفادة مما توصؿ إليو الباحثوف 

حيث تـ السابقوف في ىذا المجاؿ , وتـ عرض الدراسات السابقة وفقاً لمتدرج التاريخي مف الأحدث للؤقدـ .
 ( دراسة ومنيا :29وىي )  السابقة يار عدد مف الدراساتاخت
 اجنبيو .ات دراس (6عربية , )دراسة ( 11( دراسة فمسطينية , )12) - 

 أولًا : الدراسات الفمسطينية :
بعنوان : دور القيادة الإستراتيجية في تطوير السياسات الإدارية بوزارة ,  (2015دراسة القيسي) -1

 الصحة الفمسطينية . 
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى دور القيادة الإستراتيجية في تطوير السياسات الإدارية اليدف من الدراسة :

بوزارة الصحة الفمسطينية , حيث تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في الوظائؼ الإشرافية )مدير دائرة 
مسطينية بقطاع غزة أما عينة ( موظفاً في ووزارة الصحة الف172حتى وكيؿ وزارة( , ويقدر عددىـ بػ)

الدراسة فاعتمدت  عمى المسح الشامؿ لعينة الدراسة مف جميع العامميف في الوظائؼ الإشرافية في وزارة 
%(حيث تـ استرداد عدد 97( , وقد بمغت نسبة الاستجابة )172الصحة الفمسطينية والبالغ عددىـ )

 .الباحث المنيج الوصفي التحميمي ية  , استخدـ ( استبانة لمعينة الاستطلبع30(استبانة منيا )167)
 :ىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة أ
حوؿ واقع ممارسات القيادة الإستراتيجية بوزارة الصحة الفمسطينية بقطاع بانة للبستبمغت الدرجة الكمية  -

رية بوزارة الصحة %( , بينما بمغت الدرجة الكمية حوؿ واقع السياسات الإدا62.4غزة وزناً نسبياً )
 %( .67.8الفمسطينية بقطاع غزة كانت وزناً نسبياً )

يوجد دور لمقيادة الإستراتيجية في تطوير السياسات الإدارية في وزارة الصحة الفمسطينية حيث كاف  -
 (. 0.805معمؿ ارتباط بيرسوف)

 %( .44.5بمغت نسبة توفر الموارد المالية للبزمة لعمؿ الوزارة ) -
 %( .48.2تحفيز الموظفيف بطرؽ مختمفة )كانت نسبة  -
 %( .58.7بمغت نسبة التوظيؼ والترقية عمى أساس الكفاءات والقدرات المميزة ) -
 %(.48بمغت درجة مكافأة الموظفيف أصحاب التقييمات العالية بنسبة ) -
عداد قادة مستقبميف ) -  %(.56.2كانت نسبة اىتماـ الوزارة بتييئة وا 
 %(.58.4قبؿ الوزارة بالعمؿ الجماعي )بمغت نسبة الاىتماـ مف  -
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 %( .54كانت درجة إخضاع الموظفيف في الوزارة لبرامج تدريبية واحدة  عمى الاقؿ في كؿ عاـ بسبة ) -
 %( .52بمغت نسبة , اىتماـ الوزارة ببرامج التدريب عمى أخلبقيات العمؿ ) -

 وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أىميا:
 قيادة الاستراتيجية بوزارة الصحة الفمسطينية .تعزيز ممارسات ال 
 . تعزيز الموارد المالية اللبزمة لموزارة 
 .العمؿ عمى تحفيز الموظفيف مف خلبؿ طرؽ مختمفة ومتنوعة , ومكافأة الموظفيف ذوي التقديرات العالية 

 

نوية لمنتسبي (, بعنوان : القيادة الإستراتيجية ودورىا في رفع الروح المع2015دراسة النخالة ) -2
 الأجيزة الأمنية في محافظات غزة . 

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى دور القيادة الإستراتيجية في رفع الروح المعنوية اليدف من الدراسة :
لمنتسبي الأجيزة الأمنية في محافظات غزة مف خلبؿ الميارات الأربعة لمقيادة الإستراتيجية الذىنية , 

الذاتية , واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي , ويتكوف مجتمع الدراسة مف  الإنسانية  ,الفنية  ,
جميع العامميف في الوظائؼ الإشرافية مف وظيفة )مدير دائرة , رئيس قسـ( لمعامميف في الأجيزة الأمنية 

الغرض تـ  (منتسباً ,وليذا1135)الشرطة ,الأمف والحماية , الأمف الداخمي( في محافظات غزة , وعددىـ )
 .( استبانة 271( وتـ استرداد )287توزيع عينة عشوائية طبقية عددىا )

 : وتوصمت الدراسة الى عدة نتائج أىميا 
جاء مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الاجيزة الامنية في محافظات غزة بوزف  -

 ( .68.887نسبي)
 (.71.262ة الامنية في محافظات غزة بوزف نسبي )جاء مستوى الروح المعنوية لمنتسبي الاجيز  -
تبيف وجود علبقة طردية إيجابية بيف توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الاجيزة الامنية  -

 ومستوى الروح المعنوية لمنتسبي الاجيزة الامنية في محافظات غزة .
(في متوسطات استجابات المبحوثيف α≤0.05عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

حوؿ مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الاجيزة الامنية ومستوى الروح المعنوية لمنتسبي 
الاجيزة الامنية في محافظات غزة تعزى لمتغيرات : )المؤىؿ العممي , الرتبة العسكرية , المسمى الوظيفي 

 مة ( ., اسـ الجياز , عدد سنوات الخد
توجد فروؽ متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة  -

 الاجيزة الأمنية في محافظات غزة تعزى لمتغير الرتبة العسكرية , لصالح )رتبة رائد فأعمى (.
الأجيزة الأمنية  توجد فروؽ في متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ مستوى الروح المعنوية لمنتسبي -

 في محافظات غزة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي لصالح)مدير دائرة( .
 وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أىميا:

 . العمؿ عمى تعزيز مستوى ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الاجيزة الأمنية في محافظات غزة 
 مينية مما يسيـ في رفع الروح المعنوية لدى العامميف . وضع أسس واضحة وموضوعية لاختيار القادة وفؽ 
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 . تبني نظاـ واضح لمحوافز والمكافآت لمحفاظ عمى الروح المعنوية لدى العامميف في الوزارة 
(, بعنوان : ميارات القيادة الاستراتيجية وعلاقتيا بإدارة الازمات " دراسة 2015دراسة الخطيب ) -3

 الفمسطينية  في محافظات غزة . ميدانية عمى الييئات المحمية 
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى ميارات القيادة الإستراتيجية وعلبقتيا بإدارة الأزمات اليدف من الدراسة :

وىي دراسة ميدانية أجريت عمى الييئات المحمية الفمسطينية في محافظات غزة , واعتمدت الدراسة المنيج 
أسموب الحصر الشامؿ لجميع الموظفيف مف مسمى وظيفي رئيس قسـ الوصفي التحميمي  , واعتمد الباحث 

فأعمى , حيث شممت الدراسة جميع الييئات المحمية الكبرى في محافظات غزة )جباليا , غزة , دير البمح , 
خانيونس , رفح( , واستخدـ الباحث الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات , حيث تـ استرجاع 

 %( .90.1( استبانة تـ توزيعيا بنسبة استرداد بمغت) 211صؿ )(استبانة مف ا192)
 وقد خمصت الدراسة الى العديد من النتائج اىميا : 

وجود درجة عالية مف الموافقة مف قبؿ افراد مجتمع الدراسة عمى مجالات ميارات القيادة الاستراتيجية  -
ىذه المجالات مجتمعة عمى وزف نسبي وىي : )الذاتية , الفنية , الفكرية , الإدارية( , حيث حصمت 

%( , واظيرت نتائج الدراسة وجود درجة عالية مف الموافقة عمى فقرات )إدارة الازمات( مف 71.55قدره)
%(واظيرت النتائج وجود علبقة ايجابية بيف توفر 73.24قبؿ أفراد مجتمع الدراسة بوزف نسبي قدره )

دارة الازمات في الييئات المحمية ميارات القيادة الاستراتيجية )الذاتية , ا لفنية , الفكرية , الإدارية( وا 
( بيف متوسطات α≤0.05بمحافظات غزة , ولا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

دارة الازمات في الييئات المحمية بمحافظات غزة  استجابات المبحوثيف حوؿ ميارات القيادة الاستراتيجية وا 
ات )الجنس , الييئة المحمية التي يعمؿ بيا المستجيب , سنوات الخدمة ,  المسمى الوظيفي(, تعزى لممتغير 

سنة , ومتغير المؤىؿ  30ما عدا متغير العمر وكانت الفروؽ لصالح الافراد مف الذيف أعمارىـ اقؿ مف 
 العممي لصالح الذيف مؤىميـ العممي دبموـ متوسط فأقؿ .

ان : دور القيادة الاستراتيجية في تفعيل عمميات ادارة المعرفة بوزارة ( , بعنو 2015دراسة المصري ) -4
 الداخمية والامن والوطني .

ىدفت الدراسة  لمتعرؼ عمى دور القيادة الإستراتيجية في تفعيؿ عمميات إدارة  اليدف من الدراسة :
مجتمع الدراسة مف  الشؽ المدني بقطاع غزة , حيث تكوف –المعرفة بوزارة الداخمية والأمف الوطني 

( موظفاً في وزارة 177العامميف في الوظائؼ الإشرافية )رئيس شعبة حتى وكيؿ وزارة ( ويقدر عددىـ بػ )
الداخمية الشؽ المدني بقطاع غزة , أما عينة الدراسة فاعتمدت عمى المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة مف 

 ( 177الشؽ المدني والبالغ عددىـ ) –ارة الداخمية جميع الدراسة  العامميف في الوظائؼ الإشرافية  في وز 
 ىميا : أالدراسة الى العديد من النتائج  وتوصمت

الشؽ المدني بقطاع غزة كانت  –أف واقع ممارسة القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني  -
المعرفة بوزارة الداخمية والأمف  %( , بينما بمغت الدرجة الكمية حوؿ واقع عمميات إدارة68.458بوزف نسبي)

 %( ,67.156الشؽ المدني بقطاع غزة كانت بوزف نسبي) –الوطني
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توجد علبقة ذات دلالو إحصائية بيف دور القيادة الاستراتيجية وتفعيؿ عممية إدارة المعرفة , حيث كاف  -
 ( . 0.000.( ومستوى دلالة )789معامؿ ارتباط بيرسوف)**

الشؽ المدني بقطاع  –يؿ عمميات إدارة المعرفة بوزارة الداخمية والأمف الوطني %( مف تفع62ما نسبتو ) -
.%( قد ترجع الى 38غزة تـ تفسيره مف خلبؿ العلبقة الخطية مع القيادة الاستراتيجية والنسبة المتبقية )

 عوامؿ أخرى تؤثر في تفعيؿ عمميات إدارة المعرفة .
امؿ البيئية الداخمية لمتعرؼ عمى مصادر القوة والضعؼ حيث يوجد ضعؼ في قياـ الوزارة بتحميؿ العو   -

%(, كما يوجد ضعؼ في اىتماـ الوزارة بالكادر الوظيفي ذوي الخبرات والمؤىلبت العممية 68.2بمغت )
%( , كما يوجد ضعؼ لدى الوزارة في توفير وسائؿ تكنولوجية متطورة لتجميع وتوثيؽ 63.5حيث بمغت )

 %(.60.9ساعدة في اكتساب المعرفة حيث بمغت )التجارب والخبرات لمم
 وقد خمصت الدراسة إلى العديد من التوصيات أىميا:

 الشؽ المدني بقطاع غزة .-تعزيز ممارسات القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية والامف الوطني -
عدادىـ مكافأة الموظفيف ذوي التقديرات العالية في تقويـ الاداء السنوي والعمؿ عمى تييئة  -  قادة مستقبمييف وا 
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -العمؿ عمى تطوير عمميات إدارة المعرفة بوزارة الداخمية والأمف الوطني -
تطوير قدرات الجيات المعنية في الوزارة عمى تنظيـ المعرفة المكتسبة , وتعزيز فرصة الحصوؿ عمى  -

 المعرفة بسيولة مف مراكز الحفظ .
( , بعنوان :  فاعمية القيادة وعلاقتيا بالذكاء الإنفعالي لدى قادة منظمات 2015دراسة  الشاعر ) -5

 المجتمع المدني بمحافظات غزة من وجية نظر العاممين فبيا .
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى فاعمية القيادة لدى قادة منظمات اليدف من الدراسة :

بمحافظات غزة , مف وجية نظر العامميف فييا , والتعرؼ عمى مجاؿ الشباب المجتمع المدني العامميف في 
 مستوى الذكاء الانفعالي لدييـ .

( مف العامميف في منظمات 223وتـ اعتماد المنيج الوصفي التحميمي , وتكونت عينة الدراسة مف عدد )
 .المجتمع المدني العاممة في مجاؿ الشباب بمحافظات غزة 

 ىميا : أد من النتائج وقد خمصت الدراسة الى العدي
مستوى فاعمية القيادة لدى قادة منظمات المجتمع المدني العاممة في مجاؿ الشباب بمحافظات غزة مف  -

 ( , وىو بدرجة )كبيرة( .80.404( ووزف نسبي )4.020وجية نظر العامميف فييا جاء بمتوسط حسابي )
 وىو بدرجة )كبيرة(. ,(78.935)ووزف نسبي  (3.947)مستوى الذكاء الانفعالي لدييـ جاء بمتوسط حسابي  -
وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف متوسطات استجابات عينة الدراسة لمستوى فاعمية القيادة لدى قادة  -

منظمات المجتمع المدني العاممة في مجاؿ الشباب بمحافظات غزة مف وجية نظر العامميف فييا, 
 .واستجابتيـ لمستوى الذكاء الانفعالي لدييـ 

 :وأوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا
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الاىتماـ بانتقاء واختيار قيادات منظمات المجتمع المدني عمى أساس مف الفاعمية والكفاءة والذكاء  -
 الانفعالي المرتفع .

ضرورة مواصمة قيادات منظمات المجتمع المدني لدراساتيـ وحصوليـ عمى مؤىلبت عممية متقدمة  -
 داري والانساني .تمكنيـ مف تحسيف أدائيـ الإ

( , بعنوان : دور تمكين العاممين في فعالية الأداء الإداري  " دراسة ميدانية 2015دراسة صيام) -6
 عمى المؤسسات الأىمية الصحية في قطاع غزة .

ىدفت ىذه الدراسة  لمتعرؼ عمى واقع التمكيف الإداري في المؤسسات الأىمية  :اليدف من الدراسة
 والتعرؼ عمى فاعمية الأداء الإداري في المؤسسات الأىمية الصحية بقطاع غزة .الصحية بقطاع غزة , 

وقد اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي, وتكوف مجتمع الدراسة مف فئة الموظفيف أصحاب 
المواقع الإدارية في المؤسسات الأىمية الصحية بقطاع غزة , وىي )رئيس شعبة , رئيس قسـ , 

(موظفاً , أما عينة الدراسة فتكونت مف عينة عشوائية طبقية مف تمؾ المؤسسات , 322)مدير(وعددىـ 
 .الاستبانة كأداة لجمع البيانات ( موظفاً , حيث اعتمد الباحث عمى 167والبالغ عددىـ )

 ىميا : أوقد خمصت الدراسة الى العديد من النتائج 
( ووزف 3.318بقطاع غزة جاء بمتوسط حسابي )واقع التمكيف الإداري في المؤسسات الأىمية الصحية 

 (,وىو بدرجة )متوسطة(,66.350نسبي )
مستوى فاعمية الاداء الاداري في المؤسسات الاىمية الصحية بقطاع غزة جاء بمتوسط حسابي  -
 (, وىو بدرجة )كبيرة( .74.644( ووزف نسبي )3.732)

 واوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا :
 انية ملبئمة لبرامج تدريب الموظفيف .تخصص الإدارة ميز  -
 تقييـ البرامج التدريبية التي يشارؾ فييا الموظفوف بشكؿ منتظـ . -
(, بعنوان : واقـــع تمكيــن العامميـــــن في جيـــــــاز الشـــرطــة الفمسطينيـــة 2015دراسة أبو عمره ) -7

 وعلاقتـــو بالأداء الوظيفي . 
ىذه الدراسة  لمتعرؼ عمى  واقع ممارسة تمكيف العامميف بالشرطة الفمسطينية  ىدفت اليدف من الدراسة :

بغزة ببعديو النفسي والإداري وعلبقتو بالأداء الوظيفي, وتأتي اىمية ىذه الدراسة كوف جياز الشرطة ىو 
 جياز ميني متخصص في ملبحقة الخارجيف عف القانوف وتقديميـ لمعدالة , وبالتالي لا بد وأف يكوف

بعض ضباط الإدارييف والميدانييف ممكنيف حتى يستطيعوا القياـ بعمميـ عمى اكمؿ وجو , وتكوف مجتمع 
( 1206الدراسة مف كافة الضباط مف رتبة ملبزـ وحتى لواء ممف يحمموف مسمى وظيفي والبالغ عددىـ )

الباحث المنيج الوصفي ضابطاً , حيث اعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات , وقد استخدـ 
 التحميمي لموصوؿ إلى نتائج الدراسة , حيث تـ اختيار عينة الدراسة بصورة العينة العشوائية الطبقية 

 ىميا : أوقد خمصت الدراسة الى العديد من النتائج 
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وجود مستوى مرتفع مف ممارسة التمكيف لدى العامميف بالشرطة , وقد لوحظ أف مستوى ممارسة التمكيف  -
لنفسي كانت أعمى نسبياً مف مستوى ممارسة التمكيف الإداري , ويمكف تفسير ذلؾ بأف ممارسة التمكيف ا

النفسي تتعمؽ بالأشخاص وتتطمب توفير دعـ إداري وبيئة مساندة , في حيف اف ممارسات التمكيف الإداري 
اجبيـ , كما اف مستوى الأداء تحتاج إلى توفر تجييزات لوجستية و عممياتية لتمكيف العامميف مف القياـ بو 

الوظيفي لمعامميف بالشرطة الفمسطينية جاء بدرجة مرتفعة , وذلؾ لتناسب إمكانياتيـ العممية وقدراتيـ مع 
المياـ المطموبة منيـ , إضافة إلى توفر التدريب والتحفيز مف قيادة الشرطة , كما خمصت الدراسة لوجود 

 يف بكلب بعديو وبيف الأداء الوظيفي .علبقة طردية بيف مستوى ممارسة التمك
: تعزيز التمكيف كممارسة فعمية في جياز الشرطة لما لو مف أثر واوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا 

إيجابي في تحسيف وتطوير الاداء الوظيفي , منح العامميف بالشرطة مزيداً مف تفويض الصلبحيات وتطوير 
طة , بالإضافة لتعزيز نظاـ الحوافز المادية والمعنوية لما ليا مف برامج تدريبية متخصصة لمعامميف بالشر 

 أثر في تطوير شخصية العامميف وأخيراً زيادة مشاركة العامميف في إدارة جياز الشرطة .
( , بعنوان : القيــادة الإستراتيجيـــة ودورىــــا في إدارة المخاطـــر والأزمـــات  2014دراسة أبو حجير ) -8

 بيقية عمى المؤسسات الحكومية الفمسطينية( .)دراسة تط
ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى ممارسات القيادة الإستراتيجية ودورىا في إدارة المخاطر  اليدف من الدراسة :

والأزمات في المؤسسات الحكومية الفمسطينية , وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي ليذا الغرض 
الإستقصاء كأداة  رئيسية لجمع البيانات  , أما مجاؿ التطبيؽ فتمثؿ في القيادة , حيث تـ استخداـ قائمة 

الإدارية في المؤسسات الحكومية  الفمسطينية التي تعاني العديد مف المخاطر والأزمات , وبمغ حجـ 
( مفردة , وقد كانت عينة طبقية عشوائية, كما تـ 391( موظؼ بينما بمغ حجـ العينة)2862المجتمع )

( كرزمة احصائية لإدخاؿ ومعالجة البيانات واختبار الفرضيات, Spssاستخداـ برنامج التحميؿ الاحصائي )
حيث قاـ الباحث بإختبار مجموعة مف الممارسات المتوفرة لدى القائد الإستراتيجي, وتتمثؿ في )تحديد 

تعزيز الثقافة -ماؿ البشريتنمية وتطوير رأس ال-استثمار القدرات الاستراتيجية -التوجو الاستراتيجي
التعمـ المستمر( وذلؾ في التعامؿ مع  –تنفيذ رقابة تنظيمية متوازنة –التنظيمية بالممارسات الاخلبقية 

 المخاطر والازمات في مراحميا كافة.
 وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا : 

دات المؤسسات الحكومية الفمسطينية  أف ممارسات القيادة الإستراتيجية مطبقة بنسب متوسطة مف قبؿ قيا -
, كما أف إدارة المخاطر والأزمات مطبقة في المؤسسات الحكومية الفمسطينية بنسبة متوسطة وطغى عمييا 

 الأسموب العلبجي أكثر مف الوقائي .
دارة المخ - اطر وتوصمت الدراسة الى وجود علبقة ارتباط طردية قوية بيف ممارسات القيادة الاستراتيجية وا 

 والأزمات , وىو ما يعزز دور القيادة الاستراتيجية في إدارة المخاطر والأزمات . 
 %(.73.32يوجد نظاـ رقابي لمتحقؽ مف الأداء مصاحب لمنظاـ الرقابي المالي بوزف نسبي ) -
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قؿ تطبيقاً توصمت الدراسة إلى أف الممارسات الأكثر ارتباطاً وتأثيراً في إدارة المخاطر والأزمات كانت الأ -
مف قبؿ القيادات في المؤسسات الحكومية الفمسطينية , وىي )التعمـ المستمر , تنمية وتطوير رأس الماؿ 

 البشري وتطبيؽ رقابة تنظيمية متوازنة( .
يوجد ضعؼ لدى المؤسسات الحكومية في مكافأة الموظفيف ذوي التقديرات العالية , وكذلؾ قمة الاىتماـ  -

عداد قا  دة مستقبمييف .بتييئة وا 
توصمت الدراسة إلى وجود علبقة ارتباط طردية بيف ممارسات القيادة الاستراتيجية ومتغيرات البيئة  -

 %(.46عمى ممارسات القيادة الاستراتيجية بنسبة ) الخارجية , كما أف متغيرات البيئة الخارجية )مجتمعة( تؤثر
 وقد خمصت الدراسة إلى العديد من التوصيات أىميا:

تعزيز مفيوـ القيادة الاستراتيجية لدى القيادات في المؤسسات الحكومية الفمسطينية , مف خلبؿ عقد  -
عطاء المزيد مف الاىتماـ لتطبيؽ ممارساتيا المختمفة عبر الدورات التدريبية .  ندوات ومؤتمرات متخصصة , وا 

دراسة أنيا الاقؿ تطبيقاً والأكثر ارتباطاً التركيز عمى تطبيؽ ممارسات القيادة الاستراتيجية التي بينت ال -
وتأثيراً في إدارة المخاطر , وىي : التعميـ المستمر , تنمية وتطوير رأس الماؿ البشري . تطبيؽ رقابة 

 تنظيمية متوازنة.
 

(, بعنوان : تفويض الصلاحيات ودوره في تنمية الميارات القيادية لدى 2014) دراسة ابو عبيد -9
 امية في وزارة الداخمية والأمن الوطني في محافظات غزة .أصحاب الرتب الس

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى تفويض الصلبحيات ودوره في تنمية الميارات القيادية     اليدف من الدراسة : 
لدي أصحاب الرتب السامية في وزارة الداخمية والامف الوطني في محافظات غزة , والتعرؼ عمى أثر كؿ مف 

مدة الخدمة , المؤىؿ العممي , والمحافظة( عمى العلبقة بيف ممارسات القيادات الإدارية  بتفويض )الرتبة  , 
شتممت عينة  تبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي , وا  السمطة ودرجة امتلبؾ الموظفيف لمميارات القيادية , وا 

 ( ضابطاً في محافظات غزة .266الدراسة عمى أصحاب الرتب السامية في جياز الشرطة والبالغ عددىـ )
درجة ممارسة القيادة الإدارية لتفويض الصلبحيات كانت بنسبة  : وكان من أبرز نتائج الدراسة

%(, كما أشارت النتائج لوجود علبقة 84.1%(, ودرجة إمتلبؾ أصحاب الرتب لمميارات القيادية )74.9)
ة , والإنسانية , والإدارية , والفكرية(  , وأظيرت طردية بيف تفويض الصلبحيات والميارات)الذاتية , والفني

الدراسة عدـ وجود فروؽ إحصائية تعزى لممتغيرات )المؤىلبت العممية , سنوات الخدمة( , ووجود فروؽ 
 ذات دلالة إحصائية في متغيرات )الرتبة , المحافظة( .

العمل " في المؤسسات (, بعنوان: التمكين الإداري وعلاقتو بفاعمية فرق 2013دراسة عفانة ) -10
 الاىمية الدولية العاممة في قطاع غزة " .

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى العلبقة بيف التمكيف الإداري بأبعاده الخمسة    اليدف من الدراسة :
)الاتصاؿ , ومشاركة المعمومات, وبناء فرؽ العمؿ , التأثير , حفز العامميف , القوة( وفاعمية فرؽ العمؿ  

 توى تطبيؽ كؿ منيما في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة ., ومس
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واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي , وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في المؤسسات 
( مؤسسة , وقاـ الباحث بإختيار 65الاىمية الدولية التي تعمؿ في قطاع غزة , والتي يبمغ إجمالي عددىا )

( مؤسسات تـ إختيارىا بناء عمى عدد الموظفيف فييا, حيث حاوؿ الباحث إختيار 7ينة مكونة مف )ع
المؤسسات صاحبة أكبر عدد مف الموظفيف لإعطاء الدراسة قدرة أكبر عمى التعميـ ولتمثؿ النتائج أكبر فئة 

( مبحوث وىـ مف جميع 300مف تمؾ المؤسسات , وكانت الإستبانة ىي أداة الدراسة , وتـ توزيعيا عمى )
  .العامميف في المؤسسات التي إختارىا الباحث كعينة لمدراسة 

 وقد توصمت الدراسة  إلى أىم النتائج التالية :
%( 81إف مستوى التمكيف الإداري في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في قطاع غزة كاف مرتفعاً بنسبة )

%( , وأظيرت النتائج تفاوتاً في موافقة 80واىا مرتفعاً بنسبة ), وكذلؾ فإف فاعمية فرؽ العمؿ كاف مست
عينة الدراسة عمى وجود الابعاد الخمسة التي حددتيا الدراسة لمتمكيف الإداري , حيث احتؿ بعد القوة 
 المرتبة الأولى , بينما إحتؿ بعد بناء فرؽ العمؿ المرتبة الثانية , ثـ بعد الإتصاؿ ومشاركة المعمومات , ثـ
بعد التأثير , بينما كاف بعد حفز العامميف في المرتبة الخامسة والإخيرة , وكشفت الدراسة عـ وجود فروؽ 
ذات دلالة إحصائية في إستجابات المبحوثيف حوؿ علبقة التمكيف الإداري بفاعمية فريؽ العمؿ تعزى لمتغير 

العمؿ في عينة الدراسة , أشارت النتائج )العمر( , وعند قياس العلبقة بيف التمكيف الإداري وفاعمية فرؽ 
 إلى علبقة طردية قوية بينيما

: إعادة النظر في نظاـ الحوافز بكافة أنواعيا وتنظيميا , أىميا وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات
 لمختمفة.ومنحيا بشكؿ اكثر عدالة , وكذلؾ زيادة سرعة وسيولة انسياب المعمومات ما بيف المستويات الإدارية ا

( , بعنوان : مدى ممارسة التمكين الإداري وتأثير ذلك عمى إبداع العاممين , 2012دراسة العطار) -11
 دراسة مقارنو لوجيات نظر العاممين بجامعتي الأزىر و الإسلامية بغزة .

 ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى التمكيف الإداري وعمى مستوى الإبداع اليدف من الدراسة :
الإداري  لدى العامميف في كؿ مف الجامعة الإسلبمية و جامعة الأزىر في قطاع غزة , ويتكوف مجتمع 
الدراسة مف فئة الموظفيف أصحاب المناصب الإشرافية في كؿ مف الجامعة الإسلبمية وجامعة الأزىر , 

( شخصاً , وبذلؾ 97الازىػػػػػػر ) ( و في جامعػػػػػة169حيث بمغ إجمالي عددىـ في الجامعػػػػة الإسلبميػػػػػػة )
 .(  266بمػػغ العػػػػدد الإجمالي لمجتمع الدراسة )

 وقد توصمت الدراسة  إلى أىم النتائج التالية : 
أف أفراد العينة يوافقوف عمى توفر التمكيف الإداري وأبعاده )تفويض السمطة , فرؽ العمؿ , الدريب ,  -

 الدراسة بنسب متفاوتة في الجامعتيف . الاتصاؿ الفعاؿ , حفز العامميف (محؿ
كما وافؽ افراد العينة عمى توفر الإبداع الإداري بجميع أبعاده )حؿ المشكلبت , المرونة ,الأصالة ,  -

 الطلبقة الفكرية , تركيز الانتباه , القدرة عمى التحميؿ والربط ( .
 أىميا: وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات



99 

 

والقيـ التي  تيف بالعمؿ الجاد عمى نشر ثقافة التمكيف الإداري مف خلبؿ تعزيز أبعادهأوصت كمتا الجامع -
 تحث عميو .

(, بعنوان : عــــلاقــــة القيــادة التحــــــويمية بتمكــــــــين العامميــــن في 2010دراسة الرقب  ) -12
 الجـامعـات الفمسطينية بقطاع غزة .

دراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة التحويمية بأبعادىا الأربعة ىدفت ىذه ال اليدف من الدراسة :
الحفز الفكري, الاعتبارات الفردية( وتمكيف العامميف في الجامعات  )التأثير المثالي, الحفز الإليامي,

الفمسطينية  بقطاع غزة , استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي, وتـ اختيار مجتمع الدراسة مف 
عامميف في الجامعات الفمسطينية  بقطاع غزة  ,حيث اعتمد الباحث عمى الإستبانة كأداة لجمع البيانات ال

 وقد توصمت الدراسة  إلى أىم النتائج التالية :
توفر عناصر التمكيف في الجامعات الفمسطينية حيث توفرت بعض العناصر بدرجة كبيرة واخرى بدرجة متوسطة , 

المثالي, الحفز الإليامي, الحفز الفكري, الاعتبارات الفردية (متوفرة في الجامعات الفمسطينية  واف سموكيات )التأثير
قيد الدراسة , وأشارت الدراسة إلى أنو توجد علبقة ايجابية بيف القيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي الحفز 

مميف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة , وكشفت الإليامي, الحفز الفكري, الاعتبارات الفردية(  وتمكيف العا
الدراسة عف وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ علبقة القيادة التحويمية بتمكيف العامميف في الجامعات الفمسطينية 

 تعزى لمتغير )طبيعة العمؿ , الجنس , اسـ الجامعة , سنوات الخدمة( .
 يا :وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات كان من أىم

زيادة الاىتماـ بحاجات العامميف الشخصية والعممية وتشجيع المديريف عمى القياـ بممارسة عمميات  -
 التفويض والتمكيف , والعمؿ عمى خمؽ مناخ تنافسي بينيـ.

ضرورة تعزيز ثقافة تشجيع العامميف عمى تقديـ الأفكار وزيادة الدورات التدريبية في الجامعات الفمسطينية  -
 ة بالقائد التحويمي, والاىتماـ بسموكيات وعناصر القيادة التحويمية لزيادة تمكيف العامميف .الخاص

 ثانياً : الدراسات العربية :
 . الرياض -( , بعنوان: درور القيادات  الإستراتيجية في الوقاية من الازمات2013دراسة آل سعود ) -1

يادة الإستراتيجية في الوقاية مف الأزمات في ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى دور الق :اليدف من الدراسة
المممكة العربية السعودية  , واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي  التحميمي , والإستبانة كأداة لمدراسة , 

( فرداً منسوبي الإستخبارات العامة السعودية في مدينة 302وتكونت عينة الدراسة العشوائية البسيطة مف )
 الرياض .

: وجود دور لمقيادة الإستراتيجية في الوقاية مف الأزمات ومف  دراسة إلى عدة نتائج أىمياوتوصمت ال
ختيار أفضؿ الطرؽ في الوقاية مف الأزمات واتخاذ  أبرزىا العمؿ عمى غرس روح الفريؽ بيف العامميف وا 

الاستراتيجية في الوقاية القرارات المناسبة بما يخدـ الوقاية مف الازمات  , وأف ىناؾ معوقات تواجو القيادة 
مف الأزمات  ومف ابرزىا تداخؿ بعض المسئوليات بيف القيادة  وغياب التنسيؽ بيف القيادات المخولة 

 بالوقاية مف الأزمات وتركيز القادة عمى العمؿ الروتيني .
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 أىميا: وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات
القيادة الاستراتيجية في الوقاية مف الأزمات ىو الإعداد الجيد بأف سبؿ التغمب عمى المعوقات التي تواجو  -

لموقاية مف الأزمات , وتوزيع المسئوليات بيف القيادة الاستراتيجييف دوف أدنى تداخؿ بينيما , وسرعة اتخاذ 
 القرارات المتعمقة بحؿ الازمات دوف تسرع أو إبطاء .

 

ن في التطوير التنظيمي " دراسة استطلاعية لأراء ثر تمكين العامميأ( , بعنوان : 2013دراسة عمي) -2
 عينة من العاممين في الشركة العامة لمصناعات الصوفية في بغداد . 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف متغيري البحث الرئيسيف وىما اليدف من الدراسة: 
ف في تطوير ونجاح المنظمات حيث مثمت التمكيف والتطوير التنظيمي مع معرفة مدى تأثير تمكيف العاممي

شخص مف العامميف في  40الاستبانة الأداة الرئيسية لمبحث , والتي وزعت عمى عينة عشوائية متكونة مف 
 .الشركة العامة لمصناعات الصوفية في بغداد )مجتمع البحث( 

ف وتطوير المنظمات وأف وجود علبقة موجبة بيف تمكيف العاممي:  وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا
قيادة الشركة قيد البحث تولى اىتماما بفكرة العامميف في الشركة لما لو مف اثر ايجابي في سموؾ واداء 

 العامميف وبالتالي عمى نجاح وتطوير الشركة . 
 وقد توصمت الدراسة الى عدد من التوصيات وأىميا :

دة رغبة لعامميف لمعمؿ بتجاوزىـ عف المشاكؿ التي ىي تشجيع الادارات عمى اعتماد ىذا الاسموب لزيا -
 يمكف أف يتعرضوا ليا مع المراجعيف وحميا دوف الرجوع إلى الإدارة العميا .

 السعودية . -( , بعنوان : تعزيز دور القيادة الإستراتيجية في إدارة الأزمات  2012دراسة الشيراني ) -3
مى الاساليب المنيجية لتعزيز دور القيادة الإستراتيجية ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عاليدف من الدراسة: 

في إدارة الأزمات, واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي , وتكوف مجتمع الدراسة مف ضباط القيادة 
( ضابطاً , واستخدمت الدراسة أداة المقابمة الشخصية 37الذيف يشغموف مناصب قيادة إستراتيجية وعدىـ )

 ت والمعمومات , كانت العينة قصدية .لجمع البيانا
:ضعؼ المنيجية العممية عند أكثر القائميف عمى إدارة الأزمات  ىمياأوتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج 

وأوصت الدراسة بضرورة إنشػػاء مػػركػػػػػز لإدارة الأزمػػػػػات , وأىميػػػة اتبػػػػػػاع المنيجيػػػػة العمميػػػػػة بتأىيؿ 
 لاستراتيجية لإدارة الأزمات .القيادات ا

( , بعنوان : دور ميارات القيادة الاستراتيجية في التييؤ لضغوط العمل , 2012دراسة رحيمة) -4
 دراسة تحميمية لآراء عينة من القادة العسكريين . 

لبثة ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى دور ميارات القيادة الاستراتيجية بأبعادىا الث اليدف من الدراسة:
)الرؤية , التركيز , التنفيذ( في التييؤ لضغوط العمؿ بأبعادىا الستو وىي )التييؤ لممواجية . التأمؿ 

لممواجية . المواجية الوقائية . البحث عف الدعـ الوسيمي والبحث عف الدعـ الوجداني , وتجنب المواجية( 
يف وأبعادىما الفرعية , اذ طبؽ البحث عمى وذلؾ مف خلبؿ دراسة الارتباط والتأثير بيف المتغيريف المذكور 

( قائد عسكري في منظمتي الدفاع والداخمية , وتػػػـ اختبػػارىػػػػا مف خػػػػػػػػلبؿ ثػػػػلبث فرضيػػػػػػػات 42عينة بمغت )
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 كانت الأولى لعلبقػػػػة الارتباط , والثانية لمتأثير  , والثالثة لمفػػػػروؽ , وتـ التوصؿ إلى مجموعة مف
 الاستنتاجات أىميا وجود علبقة ارتباط وتأثير بيف ميارات القيادة الاستراتيجية والتييؤ لضغوط العمؿ .

( , بعنوان : إسيامـــــات القيــــادة الاستـــــــراتيجيـــــــة في تعـــــــــزيز 2011دراسة المعاضيدي والطائي) -5
 . مالالمـــــــرونة الإستراتيجيـــــــة لمنظمات الاع

ىدفت الدراسة قياس وتحميؿ علبقات الأرتباط والأثر بيف ممارسات القيادة الإستراتيجية اليدف من الدراسة: 
والمتمثمة بالآتي )بناء قدرات دينامية جوىرية , التركيز عمى بناء راس الماؿ البشري , استخداـ التقانة 

ىيكؿ وثقافة منظمة جديدة( بوصفيا متغيرات مستقمة , الجدية بفاعمية ,الانشغاؿ بالاستراتيجية الثمينة وبناء 
و)المرونة الإستراتيجية(بوصفيا متغيراً معتمداً لمواجية التغيرات البيئية التي تشيدىا المنظمات في إطار 
ممارستيا لأعماليا وسعياً لبقائيا ,فضلًب عف اكتشاؼ مقدار التبايف في تأثير الممارسات المشار إلييا في 

 مرونة الإستراتيجية لممنظمة .تعزيز ال
أف ممارسات القيادة الإستراتيجية ترتبط وتؤثر معنوياً بالمرونة  : ىمياأوتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج 

الإستراتيجية, وبموجب ذلؾ فقد عرضت بعض المقترحات التي مف شأنيا أف تسيـ في توجيو انظار 
متعرؼ عمى ادوار تمؾ الممارسات , والبحث عف اىـ الآليات القيادات الاستراتيجية في المنظمات المختمفة ل

والوسائؿ التي تمكنيا مف اعتمادىا كونيا اداة ميمة في تحقيؽ المرونة الاستراتيجية التي تمكف المنظمة مف 
 الاستجابة السريعة لمتغيرات البيئية المتسارعة والاستعداد ليا .

توافر القيادات الادارية كمتطمب لتطبيق مدخل الادارة  ( , بعنوان :2011ميا و إبراىيم و سميطين ) -6
 الاستراتيجية " دراسة ميدانية عمى المنظمات الصناعية في محافظة اللاذقية " .

ىدفت ىذه الدراسة  لمتعرؼ عمى بياف مفيوـ القيادة الإستراتيجية الفعالة وخصائصيا اليدف من الدراسة: 
لى معرفة مدى توفر خصائص وذلؾ بإعتبارىا مطمباً إستراتيجياً  لكي تتحقؽ فعالية الإدارة الإستراتيجية وا 

القيادة الإستراتيجية الفعالة لدى القيادات الإدارية في منظمات الأعماؿ الصناعية في محافظة اللبذقية 
)الخاصة والعامة( , واعتمد البحث المنيج الوصفي التحميمي , وقد توصؿ البحث إلى عدـ توفر المستوى 

مطموب مف ميارات القيادة الإستراتيجية الفعالة اللبزمة لنجاح تطبيؽ الإدارة الإستراتيجية لدى قيادات ال
الشركات المدروسة وعدـ توفر الإستعداد المطموب للبلتزاـ بيا , عمماً أف ىذه الخصائص ىي مف أىـ 

ارة الإستراتيجية, وبنتيجة الخصائص المفروض توافرىا لدى القيادات الإدارية مف أجؿ نجاح تطبيؽ الإد
البحث تـ التوصؿ إلى مجموعة مف التوصيات والتي تيدؼ مف خلبليا إلى خمؽ تطابؽ بيف قياداتنا 
الإدارية وبيف القيادة  الإستراتيجية الفعالة , مف أىميا ضرورة إلحاؽ المدراء في جميع المستويات وفي كافة 

 دارة الإستراتيجية .الشركات بدورات تدريبية متخصصة في عممية الإ
(, بعنوان : القيادة الاستراتيجية ودورىا في تنمية القدرات التنافسية 2010دراسة عبد العزيز) -7

 لمنظمات الأعمال الدولية بجميورية مصر العربية .
ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى أىـ الممارسات التي يمكف لمقيادة الإستراتيجية إتباعيا في اليدف من الدراسة: 

شركات الدولية لصناعة المنسوجات , وتحديد مدى مساىمتيا في تنمية قدراتيا التنافسية , كما ىدفا عمى ال
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الوصوؿ إلى نموذج مقترح يمكف تطبيقو لزيادة فعالية القيادة الإستراتيجية , وتأثير ذلؾ عمى القدرات 
 التنافسية لمشركات الدولية لصناعة المنسوجات .

: توجد فروؽ معنوية بيف الشركات محؿ الدراسة فيما يتعمؽ بقدرة  ة نتائج أىمياوتوصمت الدراسة إلى عد
القائد عمى تكويف البناء الاستراتيجي , ويعني ذلؾ أف قادة الشركات القوية تنافسياً يتميزوف بقدراتيـ في 

معنوية بيف  تكويف البناء الإستراتيجي لمنظماتيـ , مما يؤثر عمى القدرة التنافسية , كما توجد فروؽ
الشركات محؿ الدراسة فيما يتعمؽ بقدرة القائد عمى إدارة التغيير , ويتفؽ ذلؾ مع نتائج الدراسات السابقة 
التي أبرزت دور التغيير التنظيمي , وأف يمعب القائد الدور التحويمي الذي يتسـ بتوسيع نطاؽ المشاركة 

, كما انو لا توجد فروؽ معنوية بيف الشركات محؿ  لمعامميف فيما يتعمؽ باتخاذ القرارات ووضع الاىداؼ
الدراسة فيما يتعمؽ بنظـ إعداد قادة المستقبؿ , ويعني ذلؾ لأف معظـ الشركات الدولية تيتـ الآف ببرامج 

 التدريب والتطوير المستمرة .
والمدنية ( , بعنوان : دور القيادات الاستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية 2010دراسة الزعبي ) -8

 في الجميورية السورية .
ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى دور القيادات الإستراتيجية في تطوير المنظمات اليدف من الدراسة: 

, وذلؾ مف خلبؿ نشر التعميـ التنظيمي , تمكيف العامميف , نشر الثقافة التنظيمية , تفعيؿ التقنيات الحديثة 
حيث أف مجتمع الدراسة ىـ الضباط العامموف في وزارة الداخمية السورية مف , تطوير اليياكؿ التنظيمية , 

( ضابط , إضافة إلى العامميف في وزارة الشؤوف الإجتماعية 200عقيد, عميد , لواء( وعددىـ ) ,رتبة )مقدـ
(موظؼ , استخدـ 100والعمؿ ممف يشغموف وظيفة )مدير , وموظفي الفئة الاولى والثانية(وعددىـ )

 .احث المنيج الوصفي التحميمي الب
: موافقة أفراد مجتمع الدراسة عمى دور القيادات الإستراتيجية في وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا 

نو لا توجد فروؽ ذات دلالو احصائية  بيف درجة موافقة أفراد مجتمع  تطوير المنظمات الأمنية والمدنية , وا 
دور القيادات الإستراتيجية في تطوير المنظمات الامنية والمدنية في  الدراسة وتجاه محاور الدراسة حوؿ

الجميورية العربية السورية تبعاً لمتغيراتيـ الشخصية والوظيفية , بينما توجد فروؽ دالة إحصائياً تجاه 
 محاور الدراسة تبعاً لعدد الدورات في مجالي القيادة وتطوير المنظمات .

 التوصيات منيا : توصمت ىذه الدراسة إلى أىم
إلحاؽ العامميف في وزارتي الداخمية والشؤوف الاجتماعية والعمؿ , بدورات تدريبية في مجالي القيادة ,  -

 وتطوير المنظمات .
شعارىـ أنيـ سواسية في الإستفادة مف  - المساواة في تطبيؽ الإجراءات الإدارية مع جميع العامميف , وا 

 سؤولية .الحوافز والمزايا , وتحمؿ الم
 تطبيؽ مبدأ الشفافية في العمؿ , وتشجيع الحوار الناقد والبناء , ومشاركة العامميف في اتخاذ القرارات . -
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( , بعنوان : التمكين وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعاممين في جياز قوات الأمن 2010دراسة الأصقو ) -9
 الخاصة في الرياض . 
لمتعرؼ عمى  العلبقة بيف مستوى تمكيف العامميف ودرجة الرضا  ىدفت ىذه الدراسة اليدف من الدراسة: 

الوظيفي لمنسوبي جياز قوات الامف الخاصة في الرياض , حيث يتكوف مجتمع الدراسة مف الضباط 
( 440العامميف في قوات الأمف الخاصة في الرياض مف رتبة ملبزـ وحتى رتبة عميد والبالغ عدىـ )

عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات ,استخدـ الباحث المنيج الوصفي المدخؿ  ضابطاً  ,حيث اعتمد الباحث
  .الارتباطي بصورتو الكمية 

 وقد خمصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا :
 أف أفراد عينة الدراسة يدركوف التمكيف بمستوى )مرتفع( . -
 .أف افراد عينة الدراسة يشعروف بالرضا الوظيفي بدرجة )عالية( -
( فأقؿ بيف مستوى تمكيف العامميف ودرجة 0.01وجود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

 الرضا الوظيفي لمعامميف في قوات الأمف الخاصة .
( فأقؿ في اتجاىات أفراد عينة الدراسة حوؿ )معنى 0.05وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

ة رتبة )ملبزـ أوؿ( , وكذلؾ رتبة )نقيب( , وكذلؾ الحاصميف عمى العمؿ( لصالح أفراد عينة الدراس
مؤىلبت جامعية فأقؿ وافراد عينة الدراسة الحاصميف عمى دراسات عميا حوؿ )معنى العمؿ( لصالح أفراد 

 عينة الدراسة الحاصميف عمى مؤىؿ جامعي فأقؿ.
 توصمت الدراسة إلى أىم التوصيات أىميا:

 أكبر للبستفادة مف قدرات العامميف مع تحسيف فرص الإبداع لدييـ . العمؿ عمى إتاحة فرصة -
 العمؿ عمى تحسيف ظروؼ العمؿ البيئية والمادية . -
ضرورة الاىتماـ بتحسيف مستوى تمكيف العامميف وخاصة بعدي)حرية الاختيار , معنى العمؿ( في جياز  -

 قوات الأمف الخاصة في الرياض .
عنوان : الأنماط القيادية وعلاقتيا بمستويات التمكين" من وجية نظر (, ب2008دراسة الجميمي ) -10

 موظفي مجمس الشورى  في المممكة العربية السعودية ".
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى  التمكيف وعلبقتو بالقيادة وانعكاساتو عمى بروز اليدف من الدراسة: 

احث المنيج الوصفي التحميمي الذي يعتمد عمى الصؼ الثاني مف القيادييف المؤىميف , حيث استخدـ الب
دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع وييتـ بوصفيا وصفا دقيقاً ويعبر عنيا تعبيراً كيفيا وكميا وذلؾ مف 

 خلبؿ مدخميف : الوثائقي )الاستقرائي( , المسحي الاجتماعي )مف خلبؿ الإستبانة(.
 ة :وقد توصمت الدراسة  إلى أىم النتائج التالي

توفر كؿ مف النمط القيادي التحويمي , ونمط القائد المشارؾ , ونمط القائد الاستراتيجي لدى المسؤوليف  -
 التنفيذييف في مجمس الشورى .
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إتفاؽ أفراد مجتمع الدراسة عمى مستويات التمكيف في مجمس الشورى , وىي سبعة , يمكف إجماؿ  -
درائيـ , تسييؿ الإدارة أسموب الوصوؿ إلى مصادر إبرزىا فيما يمي : سيولة تواصؿ العامميف مع م

المعمومات , تشجيع ودعـ الافكار المتعمقة بتحسيف الأداء , توفير الفرص لمموظفيف مف اجؿ تنمية 
مياراتيـ وتطوير قدراتيـ  وأظير الخاضعوف لمدراسة حيادية حوؿ خمس مف مستويات التمكيف في المجمس 

ى المبادرة خارج التعميمات الرسمية , إشراؾ الموظفيف في اتخاذ القرارات , أبرزىا : تشجيع الموظفيف عم
تاحة الفرصة والحرية لمعامميف في تحديد الاسموب الامثؿ لإنجاز اعماليـ .  المتعمقة بأعماؿ الإدارة , وا 

 لتمكيف  .( فأقؿ بيف الانماط القيادية الإدارية ومستوى ا0.01وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
تتمثؿ اىـ المعوقات التي تواجو التمكيف بالمجمس في محدودية فاعمية نظـ الحوافز , ثـ محدودية  -

تفويض المدراء لسمطاتيـ  , ثـ عدـ مساىمة بيئة العمؿ في حؿ المشكلبت التي تواجو الموظفيف , ثـ عدـ 
 منح المدراء موظفييـ فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات .

( , بعنوان : القيادة الإستراتيجية ودورىا في تطوير الثقافة التنظيمية في 2008مربع )دراسة ال -11
 الأجيزة الأمنية "دراسة ميدانية مقارنة عمى المديرية العاممة لمجوازات والمديرية العاممة لمدفاع المدني".

تطوير الثقافة التنظيمية  ىدفت الدراسة  لمتعرؼ عمى القيادة الإستراتيجية ودورىا فياليدف من الدراسة: 
في الأجيزة الأمنية , واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي المقارف مف خلبؿ مدخميف  ىما : المسح 
الإجتماعي بالعينة , والدراسات الوثائقية , واستخدمت أداة  واحدة لجمع المعمومات  ىي : الإستبانة , 

 :نتائج من أىميا  عدة وتوصمت الدراسة إلى
ممارسة القيادة الإستراتيجية المشاركة في المديرية العامة لمجوازات بدرجة متوسطة , ووجود نمط الثقافة 
المحافظة في المديرية العاممة لمجوازات بدرجة متوسطة , ووجود إرتباط طردي متوسط بيف القيادة 

بيف القيادة الإستراتيجية المشاركة  الإستراتيجية المشاركة وبيف نمط الثقافة المحافظة , و إرتباط طردي قوي
وبيف كؿ مف الثقافة المرنة , والثقافة المبدعة  في المديرية العامة لمجوازات والمديرية العامة لمدفاع المدني 
,ومساىمة القيادة الإستراتيجية المشاركة في تطوير الثقافة التنظيمية السائدة في المديرية العامة لمجوازات 

, ووجود معوقات تنظيمية ميمو تحد مف فاعمية دور القيادات الإستراتيجية في تطوير بدرجة متوسطة  
 الثقافة التنظيمية السائدة في المديرية العامة لمجوازات والمديرية العامة لمدفاع المدني بدرجة عالية .  

 ثالثاً : الدراسات الاجنبية :
ل المؤثرة عمى القيادة الإستراتيجية ثقافة (, بعنوان : تحميل العوامAraujo et al, 2013دراسة ) -1

 تيمور الشرقية . –تنظيمية , الحوكمة واداء المنظمات 
Confirmatory factor analysis on strategic leadership , corporate culture, 
good corporate governance and company performance . 

ميؿ العوامؿ المؤثرة عمى القيادة الإستراتيجية, ثقافة المنظمة , ىدفت الدراسة  إلى تحاليدف من الدراسة: 
الحوكمة , وأداء المنظمات , مف خلبؿ بناء نموذج يتكوف مف متغيرات القيادة الاستراتيجية   , وثقافة 
الشركات , والحوكمة وأداء المنظمة في شركة كامارا الصناعية في تيمور الشرقية , واستخدمت الدراسة 
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الوصفي التحميمي , والاستبانة اداة الدراسة عمى العينة القصدية التي تكونت في ىذه الدراسة مف  المنيج
 المدراء والمالكيف لمشركة .

: أف نموذج قياس القيادة الإستراتيجية, وثقافة المنظمة ,  وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج أىميا
رات القيادة الإستراتيجية, وثقافة المنظمة , والحوكمة والحوكمة وأداء المنظمة ىو نموذج مناسب , واف مؤش

واداء المنظمة صحيحة وذات ثقة مف ناحية احصائية  , وأف مؤشر قدرة القائد عمى التواصؿ يعطي أكبر 
مساىمة في القيادة الاستراتيجية , وأف مؤشر الوضوح يعطي أكبر مساىمة في ثقافة المنظمة , أما بالنسبة 

لمنظمة فإف مؤشر مستوى الإستقلبلية ومؤشر الجانب المالي يعطي أكبر مساىمة عمى لمحوكمة واداء ا
 التوالي .

 استخدام التمكين لتشجيع السموك الإبداعي Fernadez & Moldogazeiv "(2013دراسة ) -2
   "في القطاع العام

The use empowerment to encourage the creative of conduct in  the public sector 
ىدفت الدراسة إلى توضيح مدى ممارسة أساليب التمكيف الإداري في مؤسسات القطاع اليدف من الدراسة: 

 ات الأمريكية, وتوضيح دور التمكيف في تشجيع السموؾ الابداعي لدى موظفي الحكوميةيبالولا العاـ
 كافة ممارسات التمكيف الفدرالية الأمريكية ومحاولة البحث عف الطرؽ والأساليب الإبداعية لاستخداـ

 .كنيج إداري متعدد الجوانب 
 وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج أىميا : 
 فعالية ممارسة التمكيف المختمفة عمى تشجيع السموؾ الإبداعي لدى العامميف في الحكومة  -

 .الاتحادية في الولايات المتحدة الأمريكية
 توفير الفرص لاكتساب المياراتمنح الموظؼ حرية التصرؼ لتغيير إجراءات العمؿ و  -

 المتعمقة بالوظيفة لو ارتباط إيجابية بتشجيع العامميف عمى الابتكار, مقارنة مع مؤسسات أخرى
 .مثبطة لإبداع الموظفيف وبالتالي لو تأثير مباشر عمى أداء العامميف

 اج إلىالحصوؿ عمى نتائج التمكيف لا يكوؼ فقط بشكؿ سريع وخلبؿ مدة قصيرة , ولكنو يحت -
 .الدراسة والمتابعة المستمرة مف الإدارة العميا وعمى المستوى البعيد

للبستفادة مف التمكيف بشكؿ فعاؿ توصمت الدراسة إلى تدعيػـ التمكيف بتقديػـ المكافآت والحوافز  -
خر لمموظفيف المبدعيف , مف خلبؿ مقارنة الأداء بالأىداؼ المحققة , وربطيا بالأىداؼ المتوقعة بمعنى آ

مقارنة المدخلبت بالمخرجات , وذلؾ لمنح المكافآت لمموظفيف بشكؿ عادؿ ومنصؼ والاستفادة منو عمى 
 المدى البعيد .

 ( , بعنوان : انماط القيادة الإستراتيجية والاداء المالي المؤسسي :Kryaka et al ,2011دراسة ) -3
 تركيا . –دراسة عمى المستشفيات الخاصة 

Strategic Leadership Styles and Organizational Financial Performance : A 
Qualitative Study on Private Hospitals . 



156 

 

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى انماط القيادة الاستراتيجية والاداء المالي المؤسسي : اليدف من الدراسة: 
ة وعلبقتيا بكفاءة الاداء المالي دراسة عمى المستشفيات الخاصة , وفحص وتقييـ أنماط القيادة الاستراتيجي

خلبؿ الأزمات المالية , والكشؼ عف أدوار وممارسات القادة في التغمب عمى الازمات المالية مع تحقيؽ 
الحد الأدنى مف الخسارة المالية , واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي , واعتمدت عمى طريقة 

ا استبانة لتقييـ نمط القيادة الاستراتيجية السائدة مع خمسة مف المقابمة شبو المييكمة , وكذلؾ استخدمو 
 المدراء العامميف في خمسية مف أكبر المستشفيات الخاصة في اسطنبوؿ بتركيا .

اثنيف مف المدراء العامميف لدييـ نمط القيادة التحويمة والأخلبقية  وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج أىميا :
راء الباقيف لدييـ نمط القيادة الاخلبقية فقط , وفيما يتعمؽ ببطاقة النتائج , تبيف أف معاً بينما الثلبثة مد

حصؿ عمى أعمى النتائج في أسموب القيادة الإدارية والقيادة السياسية مقارنة بالمدراء   Aمدير المستشفى 
قية , وأف مدير حصؿ عمى أعمى النتائج في اسموب القيادة الأخلب  Eالأخريف , وأف مدير المستشفى 

 حصؿ عمى النتائج في أسموب القيادة التحويمية .  Eالمستشفى 
 

 ي اثنتين من البمديات النرويجية ( , بعنوان  : استراتيجيات القيادة المحمية فHilde ,2009دراسة ) -4
     The Local Leadership Strategies in two Norwegian Municipalities . 

فت الدراسة لمتعرؼ عمى استراتيجية القيادة المحمية في اثنتيف مف البمديات النرويجية ىد:اليدف من الدراسة
,وكيفية تعامؿ قيادات البمديات مع تحديات عصر ما بعد الصناعة  , مف حيث تقميص فرص العمؿ 
ية وانخفاض عدد السكاف , وكيؼ يمكف لقيادة البمديات اف تطو سياسات واضحة لدعـ المبادرات الاقتصاد

والثقافية و الجديدة, وتطوير الممارسات الإدارية وصنع القرار خارج المجاؿ العاـ ,واعتمدت الدراسة أسموب 
 المقابمة والاستبانة .

: أف القيادات الاستراتيجية في البمديات محؿ الدراسة حريصوف مياأىوتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج 
شراكيـ في اتخاذ القرارات , واف نجاح ىذه القيادات في استخداـ عمى تطوير وتحفيز العامميف في البمدية وا

أساليب الحكـ التشاركي بسبب مياراتيـ السياسية والدور تمعبو البمديات في المجتمع  , وكذلؾ دور قيادات 
 البمديتيف في خمؽ السياسات التي تتعمؽ بتشكيؿ ىوية المجتمع .

ـــادة الاستراتيجيـــــة كأســـــــــاس لترشيد وضـــــــع ( , بعنوان  :القيـWanasika, 2009دراسة ) -5
 المبادئ الاقتصادية والاستراتيجية .

Strategic leadership and rationale for economizing –strategizing principles. 
 ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى القيادة الاستراتيجية كأساس لترشيد وضع المبادئ:اليدف من الدراسة

الاقتصادية والاستراتيجية , حيث اف العولمة والاضطرابات الخارجية )الازمات(استدعت ايجاد طرؽ جديدة 
في تنظيـ ودعـ خطط المنظمات , واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي , والاستبانة كأداة رئيسية 

 لمدراسة , عمى العينة القصدية المكنة مف المديريف 
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: يوجد دور لمقيادة الاستراتيجية في عممية ترشيد وضع المبادئ ىميا ألى عدة نتائج وتوصمت الدراسة إ
الاقتصادية و الاستراتيجية وامكانية مساىمة القيادة الاستراتيجية في ترشيد اداء الشركات واعتماداً عمى 

الخصائص  ( بمد تـ مف خلبليا التعرؼ عمى20معمومات تـ استقصائيا مف المديريف التنفيذييف في )
الرئيسية )الشخصية والقيادية والمعرفية( لكبار المديريف التنفيذييف وىي القدرات التكيفية مع البيئة الخارجية 

 وعلبقة ىذه الخصائص بترشيد ووضع الاستراتيجيات التي تؤثر عمى أداء الشركات .
 "التمكين الإداري كمدخل فعال لرضا الموظفين Emerson :2008 ) دراسة ) -6
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى الأسباب التي تجعؿ تمكيف العامميف أكثر مف يدف من الدراسة: ال

وىدفت إلى تحقيؽ رضا الموظفيف مف خلبؿ عممية التمكيف, وطبقت ىذه الدراسة في  مجرد شعار سائد,
 .منظمة أوكسفاـ الدولية البريطانية

 ىميا :أوتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج  
 ح لمموظفيف أف يكوف ليػـ رأي في القضايا التي يتعيف عمييـ التعامؿ معيا, و بالتالي أف يسم -

 .يشعروف بأف ليـ ممكية في ىذه العممية
 توصمت إلى ضرورة السماح لمموظفيف بالوقوؼ عمى آرائيـ, ويتطمب ضرورة تقييػـ وسائؿ  -

 .الاتصاؿ بحيث يكوؼ الاتصاؿ في  كلب الاتجاىيف
 والتواصؿ مع الموظفيف . يجب عمى الإدارة ممارسة و تشجيع أسموب تمكيف العامميف مف خلبؿ الثقةتوصمت إلى أنو  -
 

 رابعاً : التعقيب عمى الدراسات السابقة :
 من حيث الموضوع : .1

تناولت الدراسات السابقة موضوع القيادة الإستراتيجية, أنماطيا وخصائصيا  مميزاتيا وأىميتيا والتحديات 
ا , كما تناولت الدراسات السابقة موضوع تمكيف العامميف مف حيث أىدافيا وأبعادىا التي تواجيي

 وخصائصيا وأىميتا ومعوقات تمكيف العامميف .
 من حيث الزمان :  .2
لى  2004جميع الدراسات السابقة حديثة , فقد تـ إجراؤىا  في الفترة مف    ـ .2015وا 
 من حيث المكان :  .3

ت السابقة , فمنيا الفمسطينية , ومنيا العربية )مصر , الأردف , السعودية , تنوعت أماكف تطبيؽ الدراسا
 السورية , العراؽ(  , ومنيا الأجنبية .

 من حيث  المنيج :  .4
المنيج ( 2008)المربع , اعتمدت جميع الدراسات السابقة المنيج الوصفي التحميمي , وقد استخدمت دراسة 

 الوصفي التحميمي المقارف .
 الزمان :من حيث  .5

, ودراسة  (2012)الشيراني, إلا اف دراسة استخدمت الدراسة معظـ الدراسات السابقة الإستبانة كأداة لمدراسة 
Kryaka et al ,2011)( ودراسة , )Hilde ,2009. استخدمت أسموب الحالة والمقابلبت الشخصية  ) 
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 من حيث العينات : .6
ي الحكومة , ولكف تنوعت طبيعة العامميف , فمنيـ )وكيؿ تكونت عينات الدراسات السابقة مف العامميف ف

 مساعد , مدير عاـ , مدير , نائب مدير عاـ , مدير , نائب مدير , رئيس قسـ , رئيس شعبة ( .
 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة : .7
 صياغة مشكمة وفرضيات الدراسة . -
 الاطلبع عمى الإطار النظري لمدراسة السابقة . -
 وتصميـ أداة الدراسة  )الاستبانة( .اختيار  -
 مناقشة وتفسير نتائج الدراسة . -
 مقارنة نتائج دراسة الباحث بنتائج الدراسات السابقة . -
 الكشؼ عف الفجوة البحثية بشكؿ جمي . -
 المساعدة في صياغة فروض وأسئمة الدراسة . -
 المساعدة في تحديد متغيرات الدراسة . -
 .ما تميزت بو الدارسة الحالية  .8
 تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في النقاط التالية:   
تعتبر ىذه الدراسة بناءً معرفياً وتراكمياً لمدراسات السابقة , وتأتي ىذه الدراسة استكمالًا لما قاموا بو  -

 الباحثوف السابقوف في موضوع الدراسة , فيي تبنى عمى ما توصموا إليو مف نتائج , وما قدموه مف
 توصيات واقتراحات .

تركز الدراسة الحالية  عمى موضوع دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف وىي تعتبر أكثر شمولًا  -
 مف الدراسات السابقة لتناوليا تمكيف العامميف .

ات , وذلؾ مف وجيػػػػػة نظػػػػػػر تضػػػع الدراسػػػة الحاليػػػػػػة حمػػػػػػػولًا عمميػػػػػػة لمتغػػػػمب عمى تػػػمؾ التحػػػػػػػدي -
 أصحاب الخبػػػػرة والاختصػػاص .

 الإضافات عمى الدراسة الحالية : .9
تعتبر ىذه الدراسة مف أولى الدراسات التي تناولت موضوع دور القيادة الاستراتيجية في تمكيف العامميف  -

 , حسب عمـ الباحث بعد مراجعة الأبحاث والدراسات السابقة  .
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 الفجـــوة البحثيـــة :خامساً : 
 

مف خلبؿ استعراض الدراسات السابقة والإطلبع عمى أدبيات ىذه الدراسة  والتي تناولت  موضوع  دور  
الشؽ المدني بقطاع غزة لوحظ  -القيػػادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف في وزارة الداخمية والأمف الوطني

 ما يمي :
 (7جدوؿ رقـ )

 فجوة البحثية بيف الدراسات السابقة والدراسة الحاليةيوضح ال
 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة

 
ركزت الدراسات السابقة  عمى دراسة 

 دور وعلبقة القيادة الإستراتيجية
 الأداء التنظيمي . -
 تنمية الموارد البشرية . -
 تنمية القدرات التنافسية . -
 .إدارة المعرفة  -
 رفع الروح المعنوية . -
 ضغوط العمؿ . -

 
عدـ تطرؽ الدراسات السابقة  -

 إلى تمكيف العامميف  .
اختلبؼ في مجاؿ التطبيؽ  -

حيث أف الدراسات السابقة لـ 
الشؽ –تتناوؿ وزارة الداخمية 

 المدني .

 
تـ التركيز في الدراسة الحالية عمى 

دور القيادة الإستراتيجية وتمكيف -
 –في وزارة الداخمية  العامميف

 الشؽ المدني .
 أبعاد القيادة الاستراتيجية . -
 أبعاد التمكيف . -

جريت الدراسات السابقة عمى جياز أ
 معيف أو إدارة معينة .

لـ تحدد دور القيادة 
 الإستراتيجية في تمكيف العامميف 

الدراسة الحالية عمى  اجريت
جميع الادارات المدنية بوزارة 

 . حافظات قطاع غزةم الداخمية
جريت الدراسات السابقة عمى عينات أ

 مختمفة منيا :
 جانب الجامعات . -
 الجانب العسكري  -
 جانب الشركات . -

 
لـ تركز الدراسات السابقة عمى 

إدارات الشؽ المدني في 
 محافظات غزة .

 
عمى  الحاليةركزت الدراسة 

  الوظائؼ الإشرافية بوزارة الداخمية

 د الباحث بناءً عمى الدراسات السابقةالمصدر / إعدا
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 الفصل الرابع
 الطريقة  و الإجراءات

 
 . المقدمة  -
 منيج الدراسة . -
 الدراسة .مجتمع  -
 عينة الدراسة . -
 أداة الدراسة  . -
 صدق أداة الدراسة . -
 ثبات أداة الدراسة  . -
 الأساليب الإحصائية المستخدمة . -
 دراسة .خطوات إجراء ال -
 مصادر البيانات . -
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 المقدمة :
جراءاتيػا محػوراً رئيسػياً يػتـ مػف خلبلػو إنجػاز الجانػب التطبيقػي مػف الدراسػة, وعػف     تعتبر منيجية الدراسة وا 

طريقيػػػا يػػػتـ الحصػػػوؿ عمػػػى البيانػػػات المطموبػػػة لإجػػػراء التحميػػػؿ الإحصػػػائي لمتوصػػػؿ إلػػػى النتػػػائج التػػػي يػػػتـ 
أدبيػػػات الدراسػػػة المتعمقػػػة بموضػػػوع الدراسػػػة, وبالتػػػالي تحقػػػؽ الأىػػػداؼ التػػػي تسػػػعى إلػػػى تفسػػػيرىا فػػػي ضػػػوء 

 تحقيقيا. 
حيث تناوؿ ىذا الفصؿ وصفا لممنيج المتبع ومجتمع وعينة الدراسة, وكػذلؾ أداة الدراسػة المسػتخدمة وطريقػة 

اءات التػي قػاـ بيػا الباحػث إعدادىا وكيفية بنائيا وتطويرىا, ومدى صػدقيا وثباتيػا. كمػا يتضػمف وصػفاً للئجػر 
فػػػػػي تصػػػػػميـ أداة الدراسػػػػػة وتقنينيػػػػػا, والأدوات التػػػػػي اسػػػػػػتخدمتيا لجمػػػػػع بيانػػػػػات الدراسػػػػػة, وينتيػػػػػي الفصػػػػػػؿ 
بالمعالجػػػات الإحصػػػائية التػػػي اسػػػتخدمت فػػػي تحميػػػؿ البيانػػػات واسػػػتخلبص النتػػػائج, وفيمػػػا يمػػػي وصػػػؼ ليػػػذه 

 الإجراءات.
 :  الدراسة منيجية 
الدراسػػػة والأىػػػداؼ التػػػي تسػػػعى لتحقيقيػػػا فقػػػد اسػػػتخدـ الباحػػػث المػػػنيج الوصػػػفي  بنػػػاءً عمػػػى طبيعػػػة        

التحميمػػي, والػػذي يعتمػػد عمػػى دراسػػة الظػػاىرة كمػػا توجػػد فػػي الواقػػع وييػػتـ بوصػػفيا وصػػفاً دقيقػػاً ويعبػػر عنيػػا 
ستقصػػاء تعبيػػراً كيفيػػاً وكميػػاً, كمػػا لا يكتفػػي ىػػذا المػػنيج عنػػد جمػػع المعمومػػات المتعمقػػة بالظػػاىرة مػػف أجػػؿ ا

مظاىرىػػا وعلبقاتيػػا المختمفػػة, بػػؿ يتعػػداه إلػػى التحميػػؿ والػػربط والتفسػػير لموصػػوؿ إلػػى اسػػتنتاجات يبنػػي عمييػػا 
 التصور المقترح بحيث يزيد بيا رصيد المعرفة عف الموضوع.

 وقد استخدم الباحث مصدرين أساسين لممعمومات:
لعربيػػػػة والأجنبيػػػػة ذات العلبقػػػػة, والػػػػدوريات ( المصػػػػادر الثانويػػػػة: حيػػػػث اتجػػػػو الباحػػػػث الكتػػػػب والمراجػػػػع ا1)

والمقالات والتقارير, والأبحاث والدراسات السػابقة التػي تناولػت موضػوع البحػث, والبحػث والمطالعػة فػي مواقػع 
 الإنترنت المختمفة.

 ( المصادر الأولية: لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع البحث لجأ الباحث إلي جمػع البيانػات الأوليػة مػف2)
 خلبؿ الاستبانة كأداة رئيسة لمبحث, صممت خصيصاً ليذا الغرض.

 :الدراسة مجتمع 
يتشكؿ مجتمع الدراسة مف العامميف في الوظائؼ الإشرافية )وكيؿ وزارة وحتى رئيس شعبة( ويقدر عددىـ 

 ( موظفاً في وزارة الداخمية الشؽ المدني بقطاع غزة214الإجمالي بػػ )
 :الدراسة عينة 
قتصار مجتمع الدراسة  لباحثا إعتمد عمى المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة , ويعود السبب في استيداؼ وا 

عمى فئة الإشراؼ دوف الأفراد الى كوف المتغيرات الرئيسية وىي : القيادة الإستراتيجية و تمكيف العامميف 
ومناصب وصلبحيات  متغيرات تحتاج الى مستوى وظيفي مرتفع نسبياً بحيث تتمتع فئة الإشراؼ بمواقع

ومسؤوليات وسمطات إدارية يمكف استخداميا في تمكيف العامميف أو عمى الأقؿ التأثير فييا , بالإضافة إلى 
 أف فئة الإشراؼ ذات درجات مختمفة .
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 (8رقـ  )جدوؿ 
 (2016الشؽ المدني ) –وزارة الداخمية المناصب الإشرافية في

 

 العػػػدد المسمى الإشػػػػرافي ـ
 1 يؿ وزارةوك 1
 4 وكيؿ مساعد 2
 20 مدير عاـ 3
 9 نائب مدير عاـ 4
 81 مدير دائرة 5
 22 نائب مدير دائرة 6
 68 رئيس قسـ 7
 9 رئيس شعبة 8
 214  المجموع 

 (2016المصدر/ وزارة الداخمية )الشئوف الإدارية, 
فػراد العػامميف فػي وزارة ث تػـ اختيػار الأبحيػعينػة الدراسػة المسح الشامؿ لمجتمع باستخداـ طريقة  قام الباحث

 ( مفردة .214فراد العينة )أالشؽ المدني , حيث بمغ عدد -الداخمية والامف الوطني 
 خطوات بناء الإستبانة :

قاـ الباحث بإعداد أداة الدراسة لمعرفة دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف في وزارة الداخمية والامف 
 ؽ المدني بقطاع غزةالش –الوطني 

 واتبع الباحث الخطوات  التالية لبناء الإستبانة :
الإطلبع عمى الأدب الإداري والدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة, والاستفادة منيا في بناء 

 الإستبانة وصياغة فقراتيا.
 في تحديد أبعاد الإستبانة وفقراتيا. استشار الباحث عدداً مف أساتذة الجامعات الفمسطينية والمشرفيف الإدارييف

 تحديد المجالات الرئيسية التي شممتيا الإستبانة.
 تحديد الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ.

بداء الملبحظات.  عرض الاستبانة عمى المشرؼ لمنقاش وا 
 تـ تصميـ الإستبانة في صورتيا الأولية وقد تكونت مف محوريف أساسييف.

( مف المحكميف ذوي الخبرة في المجالات الأكاديمية والإدارية والإحصائية في 10)تـ عرض الإستبانة عمى 
 ( يبيف أسماء أعضاء لجنة التحكيـ.1كؿ مف الجامعات والمؤسسات الحكومية. والممحؽ رقـ )

في ضوء آراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الإستبانة مف حيث الحذؼ أو الإضافة والتعديؿ, لتستقر 
 (. 2( فقرة, ممحؽ ) 60ة في صورتيا النيائية عمى )الإستبان
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 أداة الدراسة :
حوؿ" دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف في وزارة الداخمية مف)إعداد الباحث(تـ إعداد استبانة   
 . الشؽ المدني بقطاع غزة –مف الوطني والأ

 يؿ وزارة و حتى رئيس شعبة" (.دراسة ميدانية عمى )العامميف في الوظائؼ الإشرافية "وك
 تتكون استبانة الدارسة من قسمين رئيسين :

القسـ الأوؿ: وىو عبارة عف البيانات الشخصية عف المستجيب )الوظيفة, العمر, الجنس , سنوات الخبرة, 
 المؤىؿ العممي(.

في تمكيف العامميف في القسـ الثاني : وىو عبارة عف محاور الدراسة لاستبانة )دور القيادة الإستراتيجية 
 ( فقرة :60الشؽ المدني بقطاع غزة (, ويتكوف مف ) –وزارة الداخمية والأمف الوطني 

 ( فقرة.30المحور الأوؿ : القيادة الاستراتيجية : تتكوف مف )
 ( فقرات.6المجاؿ الأوؿ : التوجو الاستراتيجي ويتكوف مف )

 ( فقرة.6مواىب الاستراتيجي ويتكوف مف )المجاؿ الثاني : استغلبؿ واستثمار القدرات وال
 ( فقرة.6المجاؿ الثالث: تطوير رأس الماؿ البشري ويتكوف مف )

 ( فقرة.6المجاؿ الرابع: مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية و يتكوف مف )
 ( فقرة6المجاؿ الخامس : تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة ويتكوف مف )

 ( فقرة.30ي: تمكيف العامميف ويتكوف مف )المحور الثان
 ( فقرة.6المجاؿ الأوؿ : تفويض السمطة ويتكوف مف )
 ( فقرة.6المجاؿ الثاني : تفويض التدريب ويتكوف مف )

 ( فقرة.6المجاؿ الثالث: تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري ويتكوف مف )
 ( فقرة.6المجاؿ الرابع: تحفيز العامميف و يتكوف مف )

 ( فقرة6ؿ الخامس : مشاركة العامميف في اتخاذ القرار ويتكوف مف )المجا
 ( : 9( لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات الاستبياف حسب جدوؿ رقـ ) 5-1تـ استخداـ التدرج )

 ( درجات مقياس 9جدوؿ رقـ ) 
  

 الاستجابة
موافقة متدنية 

 جدا
 

موافقة 

 عالية جدا

 5 4 3 2 1 المقياس

دؿ عمى الموافقة العالية عمى ما  5( للبستجابة , وكمما اقتربت الاجابة مف 5-1باحث التدرج ) اختار ال
 %.20ورد في الفقرة المعنية وكؿ تدرج لو وزف نسبي 
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 صدق الاستبيان :
يقصػد بصػػدؽ الإسػتبانة أف تقػػيس أسػػئمة الإسػتبانة مػػا وضػػعت لقياسػو, و تػػـ توزيػػع عينػة اسػػتطلبعية حجميػػا 

لاختبار الاتساؽ الداخمي والصػدؽ البنػائي وثبػات الإسػتبانة , وقػد قػاـ الباحػث بالتأكػد مػف صػدؽ استبانة  30
 الإستبانة بطريقتيف :

 "الصدق الظاىري" : الصدق من وجية نظر المحكمين -1
( متخصصيف في المجالات 10عرض الباحث الإستبانة عمى مجموعة مف المحكميف تألفت مف ) 

(, وقد استجاب الباحث لآراء  1والمينية والإحصائية وأسماء المحكميف بالممحؽ رقـ )الأكاديمية والإدارية 
 .المحكميف 

 صدق المقياس : -2
 Internal Validityأولًا : الاتساق الداخمي 

يقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي مدى اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبانة مع المجاؿ الذي تنتمي إلية ىذه 
الباحث بحساب الاتساؽ الداخمي للبستبانة وذلؾ مف خلبؿ حساب معاملبت الارتباط بيف  الفقرة, وقد قاـ

 كؿ فقرة مف فقرات مجالات الإستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو.
 نتائج الاتساق الداخمي : -

 المحور الأول: القيادة الاستراتيجية
مجاؿ " التوجو الاستراتيجي " والدرجة  ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات10يوضح جدوؿ رقـ )

وبذلؾ يعتبر  α≤ 0.05الكمية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
 المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.

 اؿمعامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ التوجو الاستراتيجي والدرجة الكمية لممج ( 10جدوؿ رقـ ) 
 

 التوجو الاستراتيجي #
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
*0.798 لدى قيادة الوزارة رؤية استراتيجية واضحة .  1  0.000 
*0.863 تضع قيادة الوزارة سياسات عامة تنسجـ مع رؤية الوزارة . 2  0.000 
*0.757 المحيطة  ينسجـ التوجو الاستراتيجي لموزارة مع التغيرات البيئية 3  0.000 
*0.903 تنسجـ كؿ أىداؼ الوزارة مع رؤيتيا الاستراتيجية . 4  0.000 
*0.844 تشارؾ قيادة الوزارة كؿ المعنييف في رسـ التوجو الاستراتيجي ليا . 5  0.000 
*0.903 تُسخر قيادة الوزارة  كؿ امكانياتيا مف أجؿ تحقيؽ التوجو الاستراتيجي ليا. 6  0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
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( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " استغلبؿ واستثمار القدرات  11يوضح جدوؿ رقـ ) 
والمواىب الاستراتيجي " والدرجة الكمية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي 

 ؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.وبذل α≤ 0.05معنوية 
 ( 11جدوؿ رقـ ) 

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " استغلال واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي " والدرجة الكمية لممجال
 

 استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي #
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
*0.839 .لدى قيادة الوزارة اىتماـ بالكادر الوظيفي ذو المؤىلبت العممية والخبرات الجيدة  1  0.000 
*0.846 تُولي قيادة الوزارة أىمية للؤعماؿ الإبداعية والابتكارية لدى الموظفيف . 2  0.000 
ج توجد في الوزارة عوامؿ نجاح مميزة )موارد بشرية أو تكنولوجيا أو نماذ 3

 أعماؿ جديدة(
0.616*  0.000 

*0.808 تعمؿ قيادة الوزارة أف تكوف مركز استقطاب لمكفاءات والقدرات المتميزة . 4  0.000 
*0.848 تقوـ قيادة الوزارة  بالاستفادة مف المعرفة المتراكمة . 5  0.000 
*0.747 صالات تساعد في اتخاذ القرارات .يوجد أنظمة معمومات وات 6  0.000 
 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "  تطوير رأس الماؿ البشري "  12يوضح جدوؿ رقـ ) 
وبذلؾ  α≤ 0.05والدرجة الكمية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 

 وضع لقياسو.يعتبر المجاؿ صادؽ لما 
 ( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ تطوير رأس الماؿ البشري والدرجة الكمية لممجاؿ12جدوؿ )

 تطوير رأس الماؿ البشري 
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
ثبات قدراتيـ  1 *0.881 يتـ منح العامميف السمطات اللبزمة لإنجاز أعماليـ وا   0.000 
 0.000 0.835 تيتـ قيادة الوزارة بالعمؿ الجماعي مف خلبؿ تكويف فرؽ العمؿ.  2
*0.724 العالية في تقييـ الأداء السنوي تكافئ قيادة الوزارة الموظفيف ذوي التقديرات  3  0.000 
*0.855 تساعد قيادة الوزارة موظفييا عمى تطوير مياراتيـ بشكؿ مستمر  4  0.000 
عداد قادة مستقبمييف .تيتـ قياد 5 *0.863 ة الوزارة بتييئة وا   0.000 
*0.662 يتـ تنظيـ دورات تدريبية متنوعة داخؿ الوزارة . 6  0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
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( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " مساندة وتعزيز الثقافة  13يوضح جدوؿ رقـ ) 
ارسات الأخلبقية " والدرجة الكمية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي بالمم

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو. α≤ 0.05معنوية 
 ( 13جدوؿ )

 مية لممجاؿوالدرجة الك معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية

 مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية 
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 *0.617 تقوـ قيادة الوزارة  بمكافئة الممتزميف بالسموؾ الأخلبقي في العمؿ . 1
 0.000 *0.888 تمثؿ قيادة الوزارة  قدوة لممرؤوسيف مف خلبؿ ممارساتيا الأخلبقية . 2
 0.000 *0.877 تؤكد قيادة الوزارة عمى المعايير الأخلبقية أثناء إنجاز العمؿ . 3
 0.000 *0.764 تمارس قيادة الوزارة نمط القيادة الخادمة لممرؤوسيف . 4
تسعى قيادة الوزارة إلى إشاعة القيـ والمعتقدات التي تنسجـ مع  5

 الإستراتيجية المتبعة .
0.772* 0.000 

 0.000 *0.882 تمتزـ قيادة الوزارة بمعايير السموؾ الأخلبقي  . 6
 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "  تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة  14يوضح جدوؿ رقـ ) 
 α≤ 0.05الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية " والدرجة الكمية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت 

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 

 معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة والدرجة الكمية لممجاؿ (14جدوؿ )

 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة 
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 مةالقي
 الاحتمالية

(Sig.) 
*0.674 مصاحباً لمنظاـ الرقابي المالي  يوجد في الوزارة نظاـ رقابي لمتحقؽ مف الأداء 1  0.000 
*0.905 تتأكد قيادة الوزارة مف أف الأداء الفعمي ينسجـ مع الأىداؼ الإستراتيجية . 2  0.000 
*0.757 يير رقابية واضحة عتماد عمى معايوجد لدى قيادة الوزارة توجو لمتصحيح بالا 3  0.000 
تمارس قيادة الوزارة نمط القيادة القائمة عمى النتائج بدلًا مف القيادة  4

 القائمة عمى الضبط .
0.780*  0.000 

*0.839 يتـ الموازنة بيف الاىتماـ بالرقابة والاستقلبلية اللبزمة لأداء العمؿ . 5  0.000 
*0.738 استراتيجية سنوية لأعماؿ الوزارة تقوـ قيادة الوزارة بعمؿ مراجعة  6  0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
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 المحور الثاني: تمكين العاممين 
( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " تفويض السمطة " والدرجة الكمية 15يوضح جدوؿ رقـ )   

وبذلؾ يعتبر المجاؿ  α≤ 0.05باط المبينة دالة عند مستوي معنوية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارت
 تفويض السمطة تفويض السمطة ادؽ لما وضع لقياسو.

 معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ تفويض السمطة " والدرجة الكمية لممجاؿ ( 15جدوؿ رقـ ) 

 تفويض السمطة #
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
*0.871 تثؽ الإدارة في قدرة الموظؼ عمى أداء المياـ الموكمة إليو . 1  0.000 
*0.872 ات كافية لإنجاز ميامو الوظيفية تفوض الإدارة الموظؼ سمطات وصلبحي 2  0.000 
*0.732 يمارس الموظؼ صلبحياتو أثناء فترة التفويض دوف تدخؿ مباشر مف رؤسائو . 3  0.000 
*0.793 ـ الشعور بالمسؤولية الجماعية وروح الفريؽ .يتـ تدعي 4  0.000 
*0.845 يتـ تدعيـ شعور الموظفيف بقدرتيـ عمى مواجية التحديات . 5  0.000 
*0.821 يتـ تفويض الموظؼ بناءً عمى الأنظمة المتبعة في المؤسسة . 6  0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " التدريب " والدرجة الكمية لممجاؿ,  16رقـ )  يوضح جدوؿ

وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ  α≤ 0.05والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
 لما وضع لقياسو.

  (  16جدوؿ رقـ ) 
 " التدريب " والدرجة الكمية لممجاؿمعامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ 

 التدريب #
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
*0.770 تتبنى الإدارة خطة واضحة لمتدريب . 1  0.000 
*0.768 توفر الإدارة لمموظؼ دورات تدريبية متنوعة . 2  0.000 
*0.850 يب الموظفيف .يتـ الاستعانة بذوي الخبرات مف داخؿ وخارج الوزارة لتدر  3  0.000 
*0.860 تشجع الإدارة الموظفيف عمى استمرارية التعمـ . 4  0.000 
*0.738 تخصص الإدارة موازنة مالية ملبئمة لبرامج التدريب . 5  0.000 
*0.779 يتاح لمموظفيف فرص التعمـ واكتساب ميارات جديدة في مجاؿ العمؿ . 6  0.000 

 .α≤0.05عند مستوي دلالة  الارتباط داؿ إحصائياً  *
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( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "  الاتصاؿ الفعاؿ " والدرجة الكمية 17يوضح جدوؿ رقـ ) 
وبذلؾ يعتبر المجاؿ  α≤ 0.05لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 

 صادؽ لما وضع لقياسو.
 (17جدوؿ )

 رتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ الاتصاؿ الفعاؿ والدرجة الكمية لممجاؿمعامؿ الا

 الاتصاؿ الفعاؿ 
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
يتاح لمموظفيف الوصوؿ إلى أصحاب القرار وشرح مواقفيـ مف غير  1

 صعوبة .
0.783*  0.000 

*0.854 ارة الوزارة حوؿ مشكلبت العمؿ إدتوجد فرصة كبيرة لتبادؿ المعمومات في  2  0.000 
*0.770 يحصؿ الموظؼ عمى المعمومات المتعمقة بالعمؿ بسيولة . 3  0.000 
*0.705 توفر الإدارة نظاـ اتصاؿ يسمح بحرية تدفؽ المعمومات في كؿ الاتجاىات 4  0.000 
*0.685 يتـ توفير المعمومات الدقيقة لأصحاب القرار بشكؿ سريع . 5  0.000 
*0.865 تتميز قيادة الوزارة بالوضوح في التعميمات والإجراءات . 6  0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 

( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ " تحفيز العامميف " والدرجة الكمية  18يوضح جدوؿ رقـ ) 
وبذلؾ يعتبر المجاؿ  α≤ 0.05تباط المبينة دالة عند مستوي معنوية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الار 

              صادؽ لما وضع لقياسو.
 والدرجة الكمية لممجاؿ  معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ تحفيز العامميف( 18جدوؿ )

 تحفيز العامميف 
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.000 0.790 قيادة الوزارة جيود الموظفيف لدييا .تقدر  1
 0.000 *0.754 تحفز الإدارة الموظؼ عمى تحمؿ المسؤولية في العمؿ.  2
 0.000 *0.893 يشعر الموظؼ بعدالة وموضوعية لنظاـ الترقيات في الوزارة .  3
يعطي نظاـ المكافآت والحوافز المطبؽ في الوزارة الموظؼ دافعاً قوياً  4

 لمعمؿ بجد واجتياد .
0.735* 0.000 

 0.000 *0.797 تدعـ الإدارة قدرة الموظؼ بتوفير الموارد الكافية والمناخ الملبئـ لتنميتيا . 5
 0.000 *0.601 يتناسب الراتب الذي يتقاضاه الموظؼ مع الجيود التي يبذليا في العمؿ . 6

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
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( معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ "  مشاركة العامميف في اتخاذ  19يوضح جدوؿ رقـ ) 
 α≤ 0.05القرار" والدرجة الكمية لممجاؿ, والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 

 وبذلؾ يعتبر المجاؿ صادؽ لما وضع لقياسو.
 ( 19جدوؿ )  

 والدرجة الكمية لممجاؿ ط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجاؿ مشاركة العامميف في اتخاذ القرارمعامؿ الارتبا

 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار 
 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
*0.697 اشارؾ في صنع القرارات المتعمقة في الوزارة . 1  0.000 
*0.795 ر الوزارة .اساىـ في تقديـ الاقتراحات لتطوي 2  0.000 
*0.712 اشجع وادعـ الأفكار المتعمقة بتحسيف الأداء . 3  0.000 
*0.649 توجد لدي ثقة بقدرات الموظفيف والمرؤوسيف في صنع القرارات . 4  0.000 
اقوـ بإتخاذ أي اجراء وفؽ النظاـ يضمف تحقيؽ جودة عالية لمعمؿ  5

 الذي أؤديو .
0.749*  0.000 

*0.769 نفسي صانع قرار في مجاؿ عممي . اعتبر 6  0.000 
 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 

 Structure Validityثانياً : الصدق البنائي 
يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة        

 باط كؿ مجاؿ مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الإستبانة.الوصوؿ إلييا, ويبيف مدي ارت
 

( أف جميع معاملبت الارتباط في جميع مجالات الإستبانة دالة إحصائياً عند مستوي  20يبيف جدوؿ رقـ ) 
 وبذلؾ يعتبر جميع مجالات الإستبانة صادقو لما وضع لقياسو. α≤0.05معنوية 
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 (20جدوؿ رقـ )
 الارتباط بيف درجة كؿ مجاؿ معامؿ

 
 
# 

 
 المجالات

 معامؿ
 بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
1.  

 القيادة الإستراتيجية

*0.868 التوجو الاستراتيجي  0.000 

2.  
استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب 

 الاستراتيجي
0.865*  0.000 

*0.914 تطوير رأس الماؿ البشري  .3  0.000 

4.  
عزيز الثقافة بالممارسات مساندة وت

 الأخلبقية
0.842*  0.000 

*0.922 المتوازنةتنفيذ الرقابة التنظيمية   .5  0.000 
*0.899 تفويض السمطة تمكيف العامميف  .6  0.000 
*0.812 التدريب  .7  0.000 
*0.883 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري  .8  0.000 
*0.808 تحفيز العامميف  .9  0.000 

*0.809 ف في اتخاذ القرارمشاركة العاممي  .10  0.000 
 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة *  
 

 : Reliabilityثبات الإستبانة 
يقصد بثبات الإستبانة أف تعطي ىذه الإستبانة نفس النتيجة لو تـ إعادة توزيع الإستبانة أكثر مف مرة    

الإستبانة يعني الاستقرار في نتائج الإستبانة وعدـ تحت نفس الظروؼ والشروط, أو بعبارة أخرى أف ثبات 
 تغييرىا بشكؿ كبير فيما لو تـ إعادة توزيعيا عمى الأفراد عدة مرات خلبؿ فترات زمنية معينة.

 وقد تحقؽ الباحث مف ثبات إستبانة الدراسة مف خلبؿ:
ة وكانػت النتػائج كمػا وطريقػة التجزئػة النصػفيCronbach's Alpha Coefficient معامػؿ ألفػا كرونبػاخ  

 (.21ىي مبينة في جدوؿ رقـ )
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 (21جدوؿ رقـ )
 معامؿ ألفا كرونباخ والتجزئة النصفية لقياس ثبات الإستبانة 

 

 
 
# 

 
 المجالات

 عدد
 الفقرات

 معامؿ ألفا
 كرونباخ

التجزئة 
 النصفية

1.  

 القيادة الإستراتيجية

*0.922 6 التوجو الاستراتيجي  0.894*  

2.  
استثمار القدرات استغلبؿ و 

 6 والمواىب الاستراتيجي
0.877*  0.952*  

*0.891 6 تطوير رأس الماؿ البشري  .3  0.832*  

4.  
مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات 

 6 الأخلبقية
0.885*  0.897*  

*0.870 6 المتوازنةتنفيذ الرقابة التنظيمية   .5  0.878*  
*0.966 30 إجمالي محور القيادة الإستراتيجية   .6  0.979 
7.  

 تمكيف العامميف

*0.901 6 تفويض السمطة  0.890*  
*0.883 6 التدريب  .8  0.894*  
*0.864 6 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري  .9  0.905*  

*0.858 6 تحفيز العامميف  .10  0.878*  
*0.816 6 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار  .11  0.891*  
*0.955 30 اجمالي محور تمكيف العامميف  .12  0.979*  

 

( أف قيمػػة معامػػؿ ألفػػػا كرونبػػاخ مرتفعػػة لمحػػور القيػػػادة  21واضػػح مػػف النتػػائج الموضػػحة فػػػي جػػدوؿ رقػػـ ) 
( بينمػػػػػػػػػػػا بمغػػػػػػػػػػػت لجميػػػػػػػػػػػع المجػػػػػػػػػػػالات )القيػػػػػػػػػػػادة 0.922-0.870الإسػػػػػػػػػػػتراتيجية حيػػػػػػػػػػػث تتػػػػػػػػػػػراوح بػػػػػػػػػػػيف )

كرنبػاخ حيػػت (, امػا حسػب طريقػة التجزئػة النصػفية فكانػػت النتػائج مشػابية لطريقػة الفػا 0.966الإسػتراتيجية()
 (.  0.969(  بينما بمغت لجميع المجالات )0.952- 0.790تتراوح بيف )

( 0.901 -0.816ويتضح أف قيمػة معامػؿ ألفػا كرونبػاخ مرتفعػة لمحػور تمكػيف العػامميف حيػث تتػراوح بػيف )
ائج (. امػا حسػػب طريقػة التجزئػة النصػػفية فكانػت النتػػ0.979بينمػا بمغػت لجميػػع المجػالات )تمكػيف العػػامميف()
 (.  0.979(  بينما بمغت لجميع المجالات )0.905- 0.878مشابية لطريقة الفا كرنباخ حيت تتراوح بيف )
 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة:

 Statistical Package for the Socialتـ تفريغ وتحميؿ الإستبانة مف خلبؿ برنػامج التحميػؿ الإحصػائي
Sciences  (SPSS). 
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 :Normality Distribution Test التوزيع الطبيعي  اختبار 
لاختبػػار مػػا إذا  K-S)  )Kolmogorov-Smirnov Testسػػمرنوؼ -تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار كولمجػػوروؼ 

 (. 20كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو, وكانت النتائج كما ىي مبينة في جدوؿ رقـ ) 
 

 ( 22جدوؿ رقـ ) 
 لتوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار ا

 
 
# 

 
 عدد المجالات

 الفقرات
كولمجوروؼ  

 .K-S) ) Sigسمرنوؼ

1.  

 القيادة الإستراتيجية

 0.307 0.967 6 التوجو الاستراتيجي

2.  
استغلبؿ واستثمار القدرات 
 والمواىب الاستراتيجي

6 
0.669 0.762 

 0.666 0.727 6 تطوير رأس الماؿ البشري  .3

4.  
لممارسات مساندة وتعزيز الثقافة با
 0.424 0.878 6 الأخلبقية

 0.795 0.648 6 المتوازنةتنفيذ الرقابة التنظيمية   .5
 0.640 0.742 30 إجمالي محور القيادة الإستراتيجية   .6
7.  

 تمكيف العامميف

 0.766 0.667 6 تفويض السمطة
 0.561 0.790 6 التدريب  .8
 0.558 0.792 6 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري  .9
 0.358 0.926 6 ز العامميفتحفي  .10
 0.191 1.083 6 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار  .11
 0.443 0.865 30 اجمالي محور تمكيف العامميف  .12
 

لجميػػع مجػػالات الدراسػػة  (.Sig)( أف القيمػػة الاحتماليػػة  22واضػػح مػػف النتػػائج الموضػػحة فػػي جػػدوؿ رقػػـ ) 
زيػع البيانػات ليػذه المجػالات يتبػع التوزيػع الطبيعػي وحيػث وبذلؾ فإف تو  0.05كبر مف مستوى الدلالة أكانت 

 سيتـ استخداـ الاختبارات المعممية للئجابة عمى فرضيات الدراسة. 
 تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية :

النسب المئوية والتكرارات والمتوسط الحسابي : يستخدـ ىػذا الأمػر بشػكؿ أساسػي لأغػراض معرفػة تكػرار  -1
 ما ويتـ الاستفادة منيا في وصؼ عينة الدراسة. فئات متغير 

 (, لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) -2
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 ( لمعرفة ثبات فقرات الإستبانة.split halfاختبار التجزئة النصفية ) -3
 يسػتخدـ ىػذا K-S)  ) : Kolmogorov-Smirnov Testسػمرنوؼ -اسػتخداـ اختبػار كولمجػوروؼ  -4

 الاختبار لمعرفة ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو.
( لقيػػاس درجػػة الارتبػػاط : يقػػوـ ىػػذا Pearson Correlation Coefficientمعامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف ) -5

الاختبػػار عمػػػى دراسػػػة العلبقػػة بػػػيف متغيػػػريف. وقػػػد تػػـ اسػػػتخدامو لحسػػػاب الاتسػػاؽ الػػػداخمي والصػػػدؽ البنػػػائي 
 والعلبقة بيف المتغيرات. للبستبانة,

( ولقػػد تػػـ اسػػتخدامو لمتأكػػد مػػف دلالػػة المتوسػػط لكػػؿ فقػػرة مػػف T-Testفػػي حالػػة عينػػة واحػػدة ) Tاختبػار  -6
 فقرات الاستبانة.

( لمعرفػة مػا إذا كػاف ىنػاؾ فروقػات Independent Samples T-Testفػي حالػة عينتػيف ) Tاختبػار  -7
 ت المستقمة. ذات دلالة إحصائية بيف مجموعتيف مف البيانا

( لمعرفػة مػا إذا One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبػار تحميػؿ التبػايف الأحػادي  -8
 كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية بيف ثلبث مجموعات أو أكثر مف البيانات.

   Multiple Regressionاختبار الانحدار المتعدد  -9
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 الفصل الخامس
 

 ةتحميل نتائج الدراس
 

 
 مقدمة . -
 تحميل نتائج أسئمة الدراسة . -
 النتائج . -
 التوصيات . -
 الدراسات المقترحة . -
 المراجع . -
 الملاحق . -
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 الفصل الخامس
 البيانات واختبار الفرضياتتحميل 

 تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة
 المقدمة :

ؿ البيانات واختبار فرضيات الدراسة, وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عف يتضمف ىذا الفصؿ عرضاً لتحمي      
أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج الإستبانة والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ تحميؿ فقراتيا, والوقوؼ 
عمى متغيرات الدراسة التي اشتممت عمى )النوع , الفئة العمرية, المؤىؿ العممي, المسمى الإشرافي, عدد 

الدراسة, إذ تـ استخداـ  استبانةت الخبرة(, لذا تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيانات المتجمعة مف سنوا
لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي سيتـ عرضيا  (SPSS)برنامج الرزـ الإحصائية لمدراسات الاجتماعية 

 وتحميميا في ىذا الفصؿ. 
 خصية :الوصؼ الإحصائي لعينة الدراسة وفؽ البيانات الش

 وفيما يمي عرض لخصائص عينة الدراسة وفؽ البيانات الشخصية.
% مف الاستمارات تـ استكماليا بالتعبئة مف المبحوثيف 98.6ف أ( 27وشكؿ ) (23)يتضح مف خلبؿ جدوؿ

 % مف الاستمارات لـ تستكمؿ وتـ اعتبارىا استمارات مفقودة .1.4بينما 
 (23جدوؿ )

 
 النسبة التكرار 
 98.6 211 مكتممةاستمارات 

 1.4 3 استمارات مفقودة )لـ يتـ الاجابة عمييا(
 100.0 214 المجموع

 
 (27شكؿ)

98.6%

1.4%

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%
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 يتضح :( 27وشكل ) (21)خلال جدولمن 
باقي كؿ المؤسسات , كوىذا يعتبر طبيعي  % مف الإناث13.7مف الذكور بينما   %86.3أف نسبة   -1

 ساتنا الطابع الذكري .حيث يغمب عمى مؤس
 40% مف28.9سنة , وأف نسبة  40إلى اقؿ مف  –سنة 30% اعمارىـ مف 47.4يتضح اف نسبة  -2

سنة فما   50% مف11.4سنة , واف نسبة  30% اقؿ مف 12.3وأف نسبة  سنة ,50إلى اقؿ مف  -سنة
سنة يرجع  40سنة إلى  30, ويعزو الباحث إلى أف ىذه النتيجة العالية التي تقدر أعمارىـ ما بيف اكثر

ذلؾ إلى التعيينات الناتجة عف الانقساـ واستنكاؼ عدد كبير مف موظفي الوزارة , مما ترتب عمى ذلؾ 
 توظيؼ عدد مف مختمؼ التخصصات اللبزمة حسب الاصوؿ .

% دراسات عميا , 13.3% , وأف نسبة 62.1يتضح اف الغالبية تعميميـ الجامعي بكالوريوس بنسبة  -3
 , ويعزو  الباحث إلى أف نسبة% ثانوية عامة فأقؿ 10% دبموـ متوسط ,وأف نسبة 14.7ة وأف نسب

 البكالوريوس كبيرة ويرجع ذلؾ إلى التعيينات الاخيرة بسبب الانقساـ , حيث أف المؤىؿ البكالوريوس ىو
 . الحد الادنى لدخوؿ الوظائؼ الإشرافية حسب قانوف الخدمة المدنية

% رئيس قسـ , و أف نسبة 31.8مسماىـ الاشرافي مدير دائرة , وأف نسبة  %38.4يتضح أف نسبة   -4
% رئيس شعبة , و أف نسبة 7.1% مدير عاـ , و أف نسبة 8.1% نائب مدير دائرة ,و أف نسبة 10

إلى طبيعة الييكؿ التنظيمي  الباحثويعزو % وكيؿ مساعد, 0.9% نائب مدير عاـ , و أف نسبة 3.8
 . وظائؼ الدنيا تكوف أكثر مف الوظائؼ الأعمى مستوىالمنظمة حيث ال داخؿ

 15 -10% مف 25.6سنوات , و أف نسبة  10% سنوات خدمتيـ اقؿ مف 46.4يتضح أف نسبة   -5
سنة , وأف  25-20% مف 13.3سنة, و أف نسبة  20اقؿ مف – 15مف  %13.3سنة , و أف نسبة 

النسبة العالية في الموظفيف التي سنواتيـ   أف ىذه الباحث إلىسنة فأكثر , ويعزو  25% مف 1.4نسبة 
الناتجة عف الانقساـ واستنكاؼ العدد الكبير مف  التعييناتسنوات يرجع ذلؾ إلى 10في الخدمة اقؿ مف 

 الموظفيف .
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 متغيرات الدراسةيوضح  (24جدوؿ )
 النسبة التكرار البند 

 الجنس
 86.3 182 ذكر
 13.7 29 أنثى

 

 العمر

 12.3 26 30مف  اقؿ
 47.4 100 40 -30مف 
 28.9 61 50-40مف
 11.4 24 فأكثر 50مف 

 

 المؤىؿ العممي

 13.3 28 دراسات عميا
 62.1 131 بكالوريوس
 14.7 31 دبموـ متوسط

 10.0 21 ثانوية عامة فأقؿ
 

 المسمى الاشرافي

 9. 2 وكيؿ مساعد
 8.1 17 مدير عاـ بالوزارة

 3.8 8 عاـ نائب مدير
 38.4 81 مدير دائرة

 10.0 21 نائب مدير دائرة
 31.8 67 رئيس قسـ
 7.1 15 رئيس شعبة

 

 عدد سنوات الخدمة

 46.4 98 سنوات10اقؿ مف 
 25.6 54 15-10مف
 13.3 28 15-20مف
 13.3 28 20-25مف
 1.4 3 سنة فأكثر25مف 

 الوزن النسبي لفقرات المجالات ثانيا: 
 ميل فقرات الاستبانة :تح

لعينة واحدة( لمعرفة ما إذا كانت  Tلتحميؿ فقرات الاستبانة تـ استخداـ الاختبارات المعممية )اختبار
 % عمى مقياس الدراسة.60ىي الحياد وىي تمثؿ  3متوسطات درجات الاستجابة. حيث اعتبرت الدرجة 

 تحميؿ جميع فقرات الاستبياف :
 -رفة متوسطات الاستجابة لجميع الفقرات, النتائج موضحة في الجداوؿ التالية :لمع Tتـ استخداـ اختبار 
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كانت اعمى  التوجو الاستراتيجي( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 25مف خلبؿ جدوؿ)
فاف المتوسطات كانت تزيد مف   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة 

 سط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية. المتو 
لدى قيادة الوزارة رؤية و يتضح اف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ التوجو الاستراتيجي كانت الفقرة الأولى )

تشارؾ % , بينما كانت الفقرة الخامسة )73.61( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ استراتيجية واضحة
 %63.98( احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي ي رسـ التوجو الاستراتيجي لياقيادة الوزارة كؿ المعنييف ف

ذلؾ بأف الوزارة لدييا رؤيو وخطة كاممة لموزارة حتى تكوف مستعدة دائما في حالات الطوارئ  :الباحث ويعزو
الوزارة  ( لأنو جانب ميـ ويجعؿ73.61%وغيرىا لذا كؿ قيادة الوزارة تيتـ بيذا الجانب الذي احتؿ نسبة )

( وىذه المرتبة تمي 63.98%جاىزة لأي طارئ وىذا أخذ المرتبة الاولى , بينا احتؿ المرتبة الثانية بنسبة )
الاولى حيث أف قيادة الوزارة تيتـ بمشاركة كؿ الميتميف والمعنييف برفع شأف الوزارة ورسـ السياسات 

 ليا وىذا يجعؿ مف الوزارة قوية بحد ذاتيا  .الخاصة بيا وتشجع كؿ المعنييف برسـ التوجو الاستراتيجية 
 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ التوجو الاستراتيجي25جدوؿ )

الوسط  التوجو الاستراتيجي ـ
 الحسابي

 

الانحراؼ 
 المعياري

 

الوزن 
 النسبي %

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p-value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
ية استراتيجية لدى قيادة الوزارة رؤ 

 واضحة . 
 كبيرة 1 0.00 10.90 73.61 0.92 3.68

تضع قيادة الوزارة سياسات عامة  2
 تنسجـ مع رؤية الوزارة .

 كبيرة 2 0.00 9.32 70.93 0.86 3.55

ينسجـ التوجو الاستراتيجي لموزارة مع  3
 التغيرات البيئية المحيطة 

 كبيرة 5 0.00 4.51 65.98 0.97 3.30

كؿ أىداؼ الوزارة مع رؤيتيا  تنسجـ 4
 الاستراتيجية .

 كبيرة 3 0.00 6.83 68.56 0.92 3.43

تشارؾ قيادة الوزارة كؿ المعنييف في رسـ  5
 كبيرة 6 0.01 2.83 63.98 1.04 3.20 التوجو الاستراتيجي ليا .

تُسخر قيادة الوزارة  كؿ امكانياتيا مف  6
 أجؿ تحقيؽ التوجو الاستراتيجي ليا.

 كبيرة 4 0.00 4.64 66.85 1.08 3.34

 كبيرة  0.00 7.69 68.01 0.77 3.40 التوجو الاستراتيجي
استغلبؿ واستثمار القدرات ( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 26مف خلبؿ جدوؿ)

فاف   (Tر )وحسب نتيجة اختبا 3كانت اعمى مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة  والمواىب الاستراتيجي
 المتوسطات كانت تزيد مف المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية.

و يتضح اف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي فكانت الفقرة 
نسبي بمغ  ( احتمت المرتبة الاولى بوزفيوجد أنظمة معمومات واتصالات تساعد في اتخاذ القراراتالسادسة )
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تعمؿ قيادة الوزارة أف تكوف مركز استقطاب لمكفاءات والقدرات % , بينما كانت الفقرة الرابعة )70.42
 % .64.44( احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي المتميزة

إلى أف الوزارة تيتـ بالأنظمة المعموماتية والاتصالات لما ليا مف اىمية بالغة في مساعدة  :  ويعزو الباحث
وضبط الامور وتحديد ورسـ الطريؽ التي يتـ التوجو الييا مف خلبؿ ذلؾ يتـ أخذ القرار حيث أف 
المعموماتية اصبحت في ىذا العصر ىي الميمة في مساعدة رسـ السياسة  حيث أف ىذه المرتبة احتؿ 

قيادة الوزارة  ( حيث أف64.44%( , بينما المرتبة الثانية احتمت بنسبة )70.42%المرتبة الأولى بنسبة )
تعمؿ جاىدة باستقطاب كؿ مف لدييـ كفاءات و قدرات مميزة وىذا يجعؿ الوزارة بقياداتيا ذات كفاءة وخبرة 

 عالية جداً وىذا يجعؿ وتجميع لمكفاءات بوزارة الداخمية .
 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي26جدوؿ )

الوسط  استغلال واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي أولا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
لدى قيادة الوزارة اىتماـ بالكادر الوظيفي 
 كبيرة 3 0.00 5.25 68.24 1.15 3.41 ذو المؤىلبت العممية والخبرات الجيدة .

تُولي قيادة الوزارة أىمية للؤعماؿ الإبداعية  2
 كبيرة 5 0.00 4.21 66.39 1.11 3.32 والابتكارية لدى الموظفيف .

3 
توجد في الوزارة عوامؿ نجاح مميزة )موارد 

بشرية أو تكنولوجيا أو نماذج أعماؿ 
 جديدة(

 كبيرة 2 0.00 7.57 70.19 0.99 3.51

الوزارة أف تكوف مركز استقطاب  تعمؿ قيادة 4
 كبيرة 6 0.00 3.16 64.44 1.03 3.22 لمكفاءات والقدرات المتميزة .

تقوـ قيادة الوزارة  بالاستفادة مف المعرفة  5
 كبيرة 4 0.00 4.86 66.92 1.04 3.35 المتراكمة .

يوجد أنظمة معمومات واتصالات تساعد  6
 كبيرة 1 0.00 8.25 70.42 0.93 3.52 في اتخاذ القرارات.

 كبيرة  0.00 6.96 67.61 0.80 3.38 استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي
 

كانت  تطوير رأس الماؿ البشري( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 27مف خلبؿ جدوؿ)
اف المتوسطات كانت تزيد مف ف  (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3اعمى مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة 
 المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية.

يتـ تنظيـ دورات ويتضح أف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ تطوير رأس الماؿ البشري فكانت الفقرة السادسة )
امسة % , بينما كانت الفقرة الخ86.53( احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي بمغ تدريبية متنوعة داخؿ الوزارة

عداد قادة مستقبمييف)  % . 64.32( احتمت المرتبة الاخيرة بوزف نسبي تيتـ قيادة الوزارة بتييئة وا 
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بأف الوزارة تعمؿ جاىدة عمى تنظيـ عدد مف الدورات داخؿ الوزارة , حيث اف الوزارة قامت :  ويعزو الباحث
ؿ لدييـ كفاءة عالية جداً , وىناؾ دورات بعمؿ قاعات تدريب داخؿ الوزارة لأنيا تيتـ بتدريب الموظفيف لتجع

خارجية حسب نوعية الدورة وتعمؿ الوزارة دراسة سنوية لتوضيح ما ىي احتياجات الوزارة مف دورات 
لموظفييا ويتـ ترشيح عدد مف الافراد ليذه الدورات ويتـ معاقبة الافراد الذيف  يتخمفوف عف ىذه الدورات , و 

( حيث 64.32%( , حيث أف المرتبة الثانية احتمت بنسبة )86.53%بنسبة ) أف ىذه احتؿ المرتبة الأولى
أف قيادة الوزارة تيتـ بتييئة قيادة مستقبميف وتدريبيـ عمى القيادة والمسؤولية كما أنيا تقوـ بترشيح مف لدييـ 

 .خبرة وميارة عمى أف يكوف قادة مستقبميف وىذا يجعؿ الوزارة لدييا قيادات مستقبميف جاىزة 
 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ  تطوير رأس الماؿ البشري27جدوؿ )

  أولا
 تطوير رأس المال البشري

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
يتـ منح العامميف السمطات اللبزمة 

ثبات قدراتيـ لإنجاز أعماليـ و   كبيرة 2 0.00 6.65 69.44 1.04 3.47 ا 

تيتـ قيادة الوزارة بالعمؿ الجماعي مف  2
 كبيرة 3 0.00 5.16 67.26 1.03 3.36 خلبؿ تكويف فرؽ العمؿ. 

تكافئ قيادة الوزارة الموظفيف ذوي  3
 ةكبير  5 0.00 3.86 65.95 1.13 3.30 العالية في تقييـ الأداء السنوي التقديرات 

تساعد قيادة الوزارة موظفييا عمى  4
 كبيرة 4 0.00 4.63 66.98 1.10 3.35 تطوير مياراتيـ بشكؿ مستمر 

عداد قادة  5 تيتـ قيادة الوزارة بتييئة وا 
 كبيرة 6 0.00 2.86 64.32 1.10 3.22 مستقبمييف .

يتـ تنظيـ دورات تدريبية متنوعة داخؿ  6
 كبيرة 1 0.00 12.53 76.93 0.99 3.85 الوزارة .

 كبيرة  0.00 7.38 68.12 0.81 3.41 تطوير رأس الماؿ البشري
مساندة وتعزيز الثقافة ( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 28مف خلبؿ جدوؿ)

فاف   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3 كانت اعمى مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة بالممارسات الأخلبقية
بينما كانت الفقرة الاولى مستوى , طات كانت تزيد مف المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنويةالمتوس

لذلؾ كانت الفقرة  3.1وبيف متوسط الفقرة  (3)لذلؾ لا توجد فروؽ بيف المتوسط العاـ  0.05الدلالة اكبر مف 
 لتأثير.ا متوسطة

ثقافة بالممارسات الأخلبقية فكانت الفقرة السادسة و يتضح اف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ مساندة وتعزيز ال
% , بينما 75.36( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ تمتزـ قيادة الوزارة بمعايير السموؾ الأخلبقي  )

( احتمت المرتبة تقوـ قيادة الوزارة  بمكافئة الممتزميف بالسموؾ الأخلبقي في العمؿكانت الفقرة الأولى )
 % .62.23ف نسبي الأخيرة بوز 
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أف قيادة الوزارة تيتـ بالسموؾ الاخلبقي و وتمتزـ بالمعايير التي تؤدي إلى ىذا السموؾ حيث  :ويعزو الباحث
أف مف ضمف المعايير التي يتـ تقييـ الأداء لمموظفيف السموؾ الاخلبقي , وأف ىذه المرتبة احتؿ المرتبة 

( حيث أف قيادة الوزارة تقوـ بمكافئة 62.23%انية بنسبة )( , واحتمت المرتبة الث75.36%الأولى بنسبة )
الموظفيف الممتزميف بالسموؾ الاخلبقي في العمؿ , ومف ضمف بنود تقييـ الاداء السموؾ الاخلبقي ويتـ 
مكافئة كؿ الممتزميف في السموؾ داخؿ العمؿ , وأف ىذا السموؾ يجعؿ مف الوزارة موظفيف ذات اداء وقيـ 

 مؿ والسموؾ وبالتالي تكوف الوزارة ذات سموؾ اخلبقي في العمؿ في كافة الموظفيف .واخلبؽ في الع
 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية28جدوؿ )

 أولا
مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات 

 الأخلاقية
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
تقوـ قيادة الوزارة  بمكافئة الممتزميف 

 متوسطة 6 0.18 1.35 62.23 1.21 3.11 بالسموؾ الأخلبقي في العمؿ 

تمثؿ قيادة الوزارة  قدوة لممرؤوسيف  2
 كبيرة 3 0.00 5.88 68.47 1.06 3.42 مف خلبؿ ممارساتيا الأخلبقية 

تؤكد قيادة الوزارة عمى المعايير  3
 كبيرة 2 0.00 9.47 72.09 0.94 3.60 الأخلبقية أثناء إنجاز العمؿ .

تمارس قيادة الوزارة نمط القيادة  4
 كبيرة 5 0.00 3.55 65.05 1.04 3.25 الخادمة لممرؤوسيف .

5 
تسعى قيادة الوزارة إلى إشاعة القيـ 

مع  والمعتقدات التي تنسجـ
 الإستراتيجية المتبعة .

 كبيرة 4 0.00 6.32 68.41 0.97 3.42

تمتزـ قيادة الوزارة بمعايير السموؾ  6
 كبيرة 1 0.00 11.33 75.36 0.98 3.77 الأخلبقي  .

 كبيرة  0.00 7.02 68.26 0.86 3.41 مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية
 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنةات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ ( يتضح اف المتوسط29مف خلبؿ جدوؿ)

فاف المتوسطات كانت   (Tوحسب نتيجة اختبار )3 كانت اعمى مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة 
 تزيد مف المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية.

يوجد في يمية المتوازنة فكانت الفقرة الاولى )و يتضح اف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ تنفيذ الرقابة التنظ
( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ  مف الأداء مصاحباً لمنظاـ الرقابي المالي نظاـ رقابي لمتحقؽالوزارة 

تمارس قيادة الوزارة نمط القيادة القائمة عمى النتائج بدلًا مف القيادة , بينما كانت الفقرة الرابعة )%75.72
 .%65.51( احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي  مة عمى الضبطالقائ

الشؽ المدني يوجد لدييا نظاـ رقابي كامؿ وىي إدارة كاممة وبكافة –بأف وزارة الداخمية  :ويعزو الباحث
موظفييا وتتـ الرقابة الدورية عمى كافة الإدارات في الوزارة  لمعرفة أداء الموظفيف وطريقة العمؿ ويتـ مف 
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ـ توضيح ما ىي الطريقة السميمة في العمؿ وكيفية العمؿ بيا حيث أف ىذا النظاـ الرقابي مصاحب قبمي
لمنظاـ المالي أيضا في الوزارة ويتـ متابعة الايرادات وآلية دفعيا والرقابة عمييا واحتمت ىذه المرتبة نسبة 

ف الوزارة تيتـ بالقيادة التي ( حيث أ65.51%( , واف المرتبة التي تمي الأولى احتمت بنسبة )%75.72)
تقؼ عمى النتائج لاف ىذه القيادة تكوف عمى دراية بما يتـ انجازه وتكوف متابعة أوؿ بأوؿ بدلًا مف القيادة 

 القائمة عمى الضبط وبعيدة عف ذلؾ العمؿ والانجاز مف قبؿ الموظفيف .
 (29جدوؿ )

 تنظيمية المتوازنةالوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ تنفيذ الرقابة ال 
 

الوسط  تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة أولا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
مف  نظاـ رقابي لمتحقؽيوجد في الوزارة 

 الأداء مصاحباً لمنظاـ الرقابي المالي .
 كبيرة 1 0.00 11.58 75.72 1.00 3.79

تتأكد قيادة الوزارة مف أف الأداء الفعمي  2
 ينسجـ مع الأىداؼ الإستراتيجية .

 كبيرة 2 0.00 9.82 72.00 0.90 3.60

يوجد لدى قيادة الوزارة توجو لمتصحيح  3
 بالاعتماد عمى معايير رقابية واضحة .

 كبيرة 3 0.00 7.54 69.58 0.93 3.48

4 

وزارة نمط القيادة القائمة تمارس قيادة ال
عمى النتائج بدلًا مف القيادة القائمة 

 عمى الضبط .
 كبيرة 6 0.00 4.13 65.51 0.98 3.28

يتـ الموازنة بيف الاىتماـ بالرقابة  5
 والاستقلبلية اللبزمة لأداء العمؿ .

 كبيرة 5 0.00 7.24 68.93 0.90 3.45

تقوـ قيادة الوزارة بعمؿ مراجعة  6
 يجية سنوية لأعماؿ الوزارة استرات

 كبيرة 4 0.00 6.79 69.12 0.98 3.46

 كبيرة  0.00 9.94 70.09 0.74 3.50 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة
 

كانت اعمى  القيادة الإستراتيجية( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات محور 30مف خلبؿ جدوؿ)
فاف المتوسطات كانت تزيد مف   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3مة مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقي

 المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية.
% اما المجالات الفرعية فكاف 68.29و يتضح أف الوزف النسبي الاجمالي محور القيادة الإستراتيجية 

% , بينما كانت 70.09سبي بمغ ( احتؿ المرتبة الاولى بوزف نتنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنةالمجاؿ )
 %.  67.61( احتؿ المرتبة الاخيرة بوزف نسبي استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجيالمجاؿ )
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بأف قيادة وزارة الداخمية تيتـ بتنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وذلؾ حتى يتـ سير العمؿ  : ويعزو الباحث
أداء الموظفيف و يتـ العمؿ بسرعة فائقة دوف أخطاء ولذلؾ حصمت ىذه  بطريقة منتظمة  ويتـ مراقبة

( , بينما حصمت المرتبة التمية 70.09%المرتبة عمى أعمى نسبة في محور القيادة الاستراتيجية وىي )
( لاف الوزارة تسعى جاىدة باستغلبؿ كؿ القدرات الموجودة 67.61%لمحور القيادة الاستراتيجية بنسبة )

و يتـ استثمارىا لتكوف قادة في الوزارة  ليتـ استشارتيـ ومشاركتيـ في رسـ السياسات وخطط الوزارة لدييا 
 ووضعيـ في اماكف ميمة وتحتاج الى قدرات ومواىب لإنجاح ذلؾ وجعؿ الوزارة ذات كفاءة عالية .

 

  (30جدوؿ )
 الوسط الحسابي والوزف النسبي لمحور القيادة الإستراتيجية

الوسط  ادة الإستراتيجيةالقي أولا
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

 كبيرة 4 0.00 7.69 68.01 0.77 3.40 التوجو الاستراتيجي 1
استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب  2

 بيرةك 5 0.00 6.96 67.61 0.80 3.38 الاستراتيجي

 كبيرة 3 0.00 7.38 68.12 0.81 3.41 تطوير رأس الماؿ البشري 3

مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات  4
 كبيرة 2 0.00 7.02 68.26 0.86 3.41 الأخلبقية

 كبيرة 1 0.00 9.94 70.09 0.74 3.50 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة 5
 كبيرة  0.00 8.75 68.29 0.70 3.41 إجمالي محور القيادة الإستراتيجية
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 ( 31جدوؿ رقـ )
 اتفقت الدراسة مع الدراسات السابقة في مجاؿ القيادة الاستراتيجية وىي كالتالي :

 

 الدراسات السابقة
سنة 
 محاور الدراسة الدراسة

الوسط 
 النسبة الحسابي

 2004 الشريؼ 
 %80 4.0 عمى الابداعيشجع القائد المرؤوسيف 

يتقبؿ القائد أي تغيير يقترحو العامموف في 
 أسموب العمؿ

3.3 66% 

 %76.9 7.69 القيادة الإستراتيجية المشاركة 2008 الربعي

يدعـ القادة مبادرات التعميـ المستمر وتبادؿ  2010 الزغبي
 الخبرات

3.87 %77.4 

 2013 الطيبي
 %63.4 3.17 اعيشجع المدير العامميف عمى الابد

يشجع المدير العالميف عمى ابداء لآرائيـ في 
 تخطيط العمؿ وتنفيذه

3.19 63.8% 

 2015 القيسي 

 %66.67 6.667 تحديد التوجو الاستراتيجي
 %60 6.00 تطوير رأس الماؿ البشري

 %57 5.7 دعـ وتعزيز الثقافة التنظيمية
 %62 6.22 التأكيد عمى الممارسات الأخلبقية

 %71 7.1 تنفيذ نظـ الرقابة التنظيمية المتوازنة

 2015 المصري 

 %70.6 3.53 تحديد الاتجاه الاستراتيجي
 %67 3.35 استثمار القدرات الاستراتيجية

 %66 3.3 تنمية وتطوير رأس الماؿ الفكري
 %69.5 3.47 تعزيز الثقافة التنظيمية

 %68.5 3.4 تنفيذ رقابة تنظيمية متوازية

 2015 النخالة 

 %67.6 6.76 ميارة القيادة الاستراتيجية "ذىنية "
 %67 6.7 ميارة القيادة الاستراتيجية "انسانية "
 %69 6.9 ميارة القيادة الاستراتيجية "فنيو "
 %70 7.0 ميارة القيادة الاستراتيجية "ذاتيو "

 كبيرة و( وىي 80%ع المرؤوسيف عمى الابداع بنسبة )( تشجي4200 اتفقت الدراسة مع دراسة )الشريؼ -
 ( تقبؿ القائد أي تغيير يقترحو العامموف في2004يوجد توافؽ , واتفقت الدراسة مع ايضا مع )الشريؼ 

 يوجد توافؽ. ( وىي كبيرة و80%اسموب العمؿ وأخذت نسبة )
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المشاركة  وحصمت عمى نسبة ( في القيادة الاستراتيجية 2008اتفقت الدراسة مع دراسة ) الربعي  -
 ( وىي كبيرة .%76.9)
( دعـ القادة لمبادرات التعميـ المستمر وتبادؿ الخبرات بنسبة 2010واتفقت الدراسة مع دراسة ) الزغبي  -
 ( وىي كبيرة .%77.4)
 ( تشجيع المدراء العامميف عمى الابداع و ابداء آرائيـ في  76.9%الطيبيواتفقت الدراسة مع دراسة) -
 كبيرة . %( وىي63خطيط واخذت نسبة )الت
( في مجاؿ تحديد التوجو الاستراتيجي وحصمت عمى نسبة 2015اتفقت الدراسة مع دراسة )القيسي -
( وىي كبيرة 67.61%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%66.67)

 وىناؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .
( في مجاؿ تطوير رأس الماؿ البشري وحصمت عؿ نسبة 2015ة مع دراسة )القيسياتفقت الدراس -
( وىي كبيرة وىناؾ 68.12%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%60)

 توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .
ز الثقافة التنظيمية حيث ( في مجاؿ دعـ وتعزي2015لا يوجد توافؽ بيف الدراسة و دراسة )القيسي -

( وىي متوسطة , بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة 57%حصمت عمى نسبة )
 ( وىي كبيرة .%68.26)
نسبة  ( في مجاؿ تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وحصمت عؿ2015اتفقت الدراسة مع دراسة )القيسي -
وىناؾ  ( وىي كبيرة70.09%في نفس المجاؿ عمى نسبة ) ( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة %71)

 توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .
( في مجاؿ تحديد التوجو الاستراتيجي وحصمت عمى نسبة 2015اتفقت الدراسة مع دراسة )المصري  -
( وىي كبيرة 68.01%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%70.6)

 اؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .وىن
( في استثمار القدرات الاستراتيجية وحصمت عؿ نسبة  2015اتفقت الدراسة مع دراسة )المصري -
( وىي كبيرة وىناؾ 67.61%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%67)

 توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .
 ( في مجاؿ تطوير رأس الماؿ البشري وحصمت عؿ نسبة 2015ة مع دراسة )المصرياتفقت الدراس -
 ( وىي كبيرة وىناؾ68.12%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%66)

 . توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو
 ظيمية و حصمت عمى نسبةفي مجاؿ وتعزيز الثقافة التن 2015)اتفقت الدراسة مع دراسة )المصري -
 ( وىي كبيرة68.26%( وىي كبيرة , بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%69.5)

 . وىناؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو
في مجاؿ تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وحصمت عؿ نسبة  (2015دراسة )المصرياتفقت الدراسة مع  -
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( وىي كبيرة 70.09%رة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )( وىي كبي%68.5)
 وىناؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .

وحصمت عمى  ذىنيو( في مجاؿ ميارات القيادة الاستراتيجية 2015اتفقت الدراسة مع دراسة )النخالة  -
( وىي 68.01%مجاؿ عمى نسبة )( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس ال67.6%نسبة )

 كبيرة وىناؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .
وحصمت عؿ   انسانية( في مجاؿ ميارات القيادة الاستراتيجية 2015اتفقت الدراسة مع دراسة )النخالة  -

( وىي كبيرة 67.61%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )67%نسبة )
 اؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو .وىن
 ىوحصمت عم فنيو( في مجاؿ ميارات القيادة الاستراتيجية   2015اتفقت الدراسة مع دراسة )النخالة  -

 ( وىي كبيرة68.12%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )69%نسبة )
 . وىناؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو

حصمت عمى و  ذاتيوفي مجاؿ ميارات القيادة الاستراتيجية   2015)اتفقت الدراسة مع دراسة )النخالة  -
 ( وىي كبيرة68.26%( وىي كبيرة , بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )70%نسبة )

 . وىناؾ توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو
 

 المحور الثاني: تمكين العاممين
كانت اعمى  تفويض السمطة( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 32مف خلبؿ جدوؿ)   

فاف المتوسطات كانت تزيد مف   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة 
 المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية.

تثؽ الإدارة في قدرة الموظؼ لسمطة فكانت الفقرة الاولى )و يتضح أف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ تفويض ا
, بينما كانت الفقرة الثالثة 76.28%( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ عمى أداء المياـ الموكمة إليو

( احتمت المرتبة الاخيرة بوزف يمارس الموظؼ صلبحياتو أثناء فترة التفويض دوف تدخؿ مباشر مف رؤسائو)
 .%64.21نسبي 

بأف قيادة الوزارة تثؽ بقدرات موظفييا ويتـ تكميؼ الموظؼ بالمياـ الموكمة اليو ويقوـ الموظؼ  : ويعزو الباحث
بإنجاز ما وكؿ إليو عمى اكمؿ وجو لأف الموظفيف لدييـ خبرات وميارات وباستمرار يتـ اعطائيـ  دورات تدريبية 

, بينما احتمت المرتبة ( 76.28%ىذه المرتبة الأولى بنسبة )ولذا يكوف الموظؼ ذات كفاءة عالية  وليذا أخذت 
( حيث أف قيادة الوزارة تقوـ بتفويض الصلبحيات لمموظفيف دوف 64.21%الثانية مف تفويض السمطة بنسبة )

ت دوف الرجوع لقيادة الوزارة  حيث أف موظفيف الإدارة يتـ تفويضيـ بناء عمى الكفاءة الموجودة لدييـ ويتـ أخذ القرارا
الرجوع لقيادة الوزارة  لأف لدييـ خبرات وميارات كبيرة جداً وىذا ما يجعؿ لدى الموظفيف  حرية في العمؿ والاىتماـ 
الكامؿ بشؤوف الوزارة والحفاظ عميا  , حيث اف ىذه السياسة مف قبؿ قيادة الوزارة أوجدت الموظؼ الواعي لطبيعة 

وضع ثقة في قدرة الموظؼ عمى المياـ الموكمة إليو , ويرى الباحث أف عممو ودوره , الأمر الذي جعؿ القيادة م
 التفويض كتاباً بالعموـ أفضؿ مف التفويض الشفيي .
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 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ تفويض السمطة32جدوؿ )
ثان
الوسط  تفويض السمطة يا

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 ةالمعنوي
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
تثؽ الإدارة في قدرة الموظؼ عمى أداء المياـ 

 كبيرة 1 0.00 13.45 76.28 0.89 3.81 الموكمة إليو .

تفوض الإدارة الموظؼ سمطات وصلبحيات  2
 كبيرة 2 0.00 8.34 71.17 0.98 3.56 كافية لإنجاز ميامو الوظيفية .

اتو أثناء فترة التفويض يمارس الموظؼ صلبحي 3
 كبيرة 6 0.00 3.09 64.21 1.00 3.21 دوف تدخؿ مباشر مف رؤسائو .

يتـ تدعيـ الشعور بالمسؤولية الجماعية وروح  4
 كبيرة 5 0.00 7.35 70.28 1.02 3.51 الفريؽ .

يتـ تدعيـ شعور الموظفيف بقدرتيـ عمى  5
 كبيرة 3 0.00 8.06 70.65 0.97 3.53 مواجية التحديات .

يتـ تفويض الموظؼ بناءً عمى الأنظمة المتبعة  6
 كبيرة 4 0.00 7.91 70.61 0.98 3.53 في المؤسسة .

 كبيرة  0.00 9.04 70.05 0.81 3.50 تفويض السمطة
 

كانت اعمى مف  التدريب( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 33مف خلبؿ جدوؿ)
فاف المتوسطات كانت تزيد مف المتوسط   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3بالقيمة المتوسط العاـ المعبر عنة 

يتـ العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية. يتضح أف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ التدريب فكانت الفقرة الثالثة )
نسبي بمغ ( احتمت المرتبة الاولى بوزف الاستعانة بذوي الخبرات مف داخؿ وخارج الوزارة لتدريب الموظفيف

( احتمت تخصص الإدارة موازنة مالية ملبئمة لبرامج التدريب, بينما كانت الفقرة الخامسة )75.42%
 .64.6% المرتبة الأخيرة بوزف نسبي 

 بأف قيادة وزارة الداخمية تستعيف بذوي الكفاءة والخبرات العالية داخؿ وخارج الوزارة : ويعزو الباحث 
ي يتـ تحديدىا مف قبؿ إدارة التدريب الموجودة في الوزارة بناءً عمى ما تـ ترشيحو لإعطاء الدوارة اليامة والت

 مف الاحتياجات التي يحتاجيا الموظفيف مف الدورات , حيث أف قيادة الوزارة تيتـ بذوي الخبرات والميارات
سبة لكي تطور موظفييا ويكوف لدييـ خبرات وميارات وأف يصبحوا أكفاء في العمؿ ولذا أخذت ن

 ( حيث أف قيادة الوزارة توفر منحة خاصة64.6%, بينما المرتبة التي تمييا أخذت نسبة )( %75.42)
 لبرامج التدريب وتعطي الاولوية لإدارة التدريب لتقؼ بجانب موظفييا ليتـ تطويرىـ وتجعميـ ذات خبرة

 . ركتيـ في تطوير سياسة الوزارةوميارة عالية ليتـ اخراج منيـ قادة يتـ الاعتماد عمييـ في الوزارة ومشا
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 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ التدريب33جدوؿ )

الوسط  التدريب ثانيا
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

 كبيرة 3 0.00 10.97 74.49 0.97 3.72 تبنى الإدارة خطة واضحة لمتدريب ت 1

توفر الإدارة لمموظؼ دورات تدريبية  2
 متنوعة .

 كبيرة 4 0.00 9.43 72.99 1.00 3.65

3 

يتـ الاستعانة بذوي الخبرات مف 
داخؿ وخارج الوزارة لتدريب 

 الموظفيف .
 كبيرة 1 0.00 11.42 75.42 0.99 3.77

تشجع الإدارة الموظفيف عمى  4
 استمرارية التعمـ .

 كبيرة 2 0.00 10.91 74.84 0.99 3.74

تخصص الإدارة موازنة مالية ملبئمة  5
 لبرامج التدريب .

 كبيرة 6 0.00 3.20 64.60 1.05 3.23

يتاح لمموظفيف فرص التعمـ واكتساب  6
 ميارات جديدة في مجاؿ العمؿ .

 كبيرة 5 0.00 8.82 71.89 0.98 3.59

 يرةكب  0.00 10.80 71.98 0.81 3.60 التدريب
كانت متوسطة  الاتصاؿ الفعاؿ( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 34مف خلبؿ جدوؿ)

فاف المتوسطات كانت قريبة مف   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3 وىي حوؿ المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة
 المتوسط العاـ وبالتالي لا توجد فروؽ معنوية.

توفر الإدارة نظاـ اتصاؿ رات مجاؿ الاتصاؿ الفعاؿ فكانت الفقرة الرابعة )ويتضح الوزف أف النسبي لفق
, بينما %69.81( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغيسمح بحرية تدفؽ المعمومات في كؿ الاتجاىات

( احتمت توجد فرصة كبيرة لتبادؿ المعمومات في إدارة الوزارة حوؿ مشكلبت العمؿكانت الفقرة الثانية )
 .67.85% المرتبة الأخيرة بوزف نسبي 

بأف قيادة الوزارة توفر نظاـ الاتصاؿ المتدفؽ الذي يعطي حرية الاتصاؿ في كؿ الاتجاىات  :ويعزو الباحث
وىذه الحرية تسيؿ عممية توصيؿ المعمومات بالسرعة والدقة الفائقة , حيث تسمح لجميع الموظفيف التعامؿ 

( , 69.81%مة متى وكيؼ أراد , وبذلؾ حصمو ىذه المرتبة عمى نسبة )مع ىذا الاتصاؿ وتوصيؿ المعمو 
( تـ توفير مف قبؿ الوزارة حرية لتبادؿ المعمومات وطريقة 67.85%بينما احتمت المرتبة الثانية بنسبة )

توصيميا , حيث يتـ تدوير الموظفيف  بيف الدوائر وذلؾ لتبادؿ الخبرات والميارات  وحؿ المشكلبت التي 
 جو الادارات وىذا يعطي الادارة قوة والاعتماد عمى الموظفيف الذيف يقوموف بتبادؿ المعمومات والخبرات ,توا

 حيث اف قيادة الوزارة ترغب في السعي وراء التطوير والتحسيف المستمر داخؿ الوزارة  .
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 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ الاتصاؿ الفعاؿ34جدوؿ )

الوسط  عالالاتصال الف ثانيا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
يتاح لمموظفيف الوصوؿ إلى أصحاب القرار 

 وشرح مواقفيـ مف غير صعوبة .
 كبيرة 5 0.00 5.01 68.13 1.19 3.41

 توجد فرصة كبيرة لتبادؿ المعمومات في إدارة 2
 الوزارة حوؿ مشكلبت العمؿ .

 كبيرة 6 0.00 5.91 67.85 0.97 3.39

يحصؿ الموظؼ عمى المعمومات المتعمقة  3
 بالعمؿ بسيولة .

 كبيرة 4 0.00 6.97 69.11 0.95 3.46

توفر الإدارة نظاـ اتصاؿ يسمح بحرية تدفؽ  4
 كبيرة 1 0.00 7.27 69.81 0.99 3.49 المعمومات في كؿ الاتجاىات

يتـ توفير المعمومات الدقيقة لأصحاب القرار  5
 كبيرة 2 0.00 7.15 69.30 0.95 3.46 بشكؿ سريع .

تتميز قيادة الوزارة بالوضوح في التعميمات  6
 كبيرة 3 0.00 6.76 69.25 1.00 3.46 والإجراءات .

 كبيرة  0.00 7.72 68.80 0.83 3.44 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري
 

كانت اعمى مف تحفيز العامميف ( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 35مف خلبؿ جدوؿ)
فاف المتوسطات كانت تزيد مف المتوسط   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة 

 0.05   مف العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية. بينما كانت الفقرة الرابعة والخامسة مستوى الدلالة اكبر 
لذلؾ لا توجد فروؽ معنوية لذلؾ كاف التأثير متوسط , وكانت الفقرتاف الرابعة و السادسة مستوى الدلالة 

 % لذلؾ كاف التأثير ضعيؼ لمفقرتاف.60 والوزف النسبي اقؿ مف  0.05اقؿ مف 
ادة الوزارة جيود الموظفيف تقدر قيو يتضح أف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ تحفيز العامميف فكانت الفقرة الاولى )

يتناسب الراتب الذي يتقاضاه % , بينما كانت الفقرة السادسة )66.3 ( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ لدييا
 % .52.31( احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي الموظؼ مع الجيود التي يبذليا في العمؿ

حوافز فعاؿ ومنظـ و يرجع ذلؾ إلى قمة الإمكانيات المادية  ف الوزارة لا يوجد لدييا نظاـأب : ويعزو الباحث
 ءوالظروؼ الصعبة التي تمر بيا الوزارة , ولكف قيادة الوزارة تقدر جيود موظفييا وتعمؿ عمى تقديـ ليـ جز 

مف التحفيز المادي وتقديـ الشكر ليـ ,وىذا يعطي ثقة بيف الوزارة وموظفييا وبذلؾ حصمو ىذه المرتبة عمى 
( وىذه نسبة متوسطة حيث أف 52.31%( , بينما حصمت المرتبة الثانية عمى نسبة )66.3%ة )نسب

 الراتب التي تقدمو الوزارة لمموظؼ غير كافي ويرجع ذلؾ إلى قمة الامكانيات والحصار المفروض عمى
الموظؼ  قطاع غزة  وقمة الحركة الداخمية التي تمكف الوزارة مف اعطاء الموظؼ الحؽ الذ يستحقو لاف

يبذؿ جيوداً كبيرة في العمؿ مع قمة مف الراتب الذي يصرؼ لو , حيث اف قيادة الوزارة تشعر بأنو ليس 
 ىناؾ توافؽ بيف حجـ المياـ الموكمة إلييـ وبيف الرواتب التي يتقاضونيا .  
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 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ تحفيز العامميف35جدوؿ )

وسط ال تحفيز العاممين ثانيا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
النسبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

 كبيرة 1 0.00 3.81 66.30 1.21 3.31 تقدر قيادة الوزارة جيود الموظفيف لدييا . 1

تحفز الإدارة الموظؼ عمى تحمؿ المسؤولية  2
 في العمؿ. 

 كبيرة 2 0.00 3.79 65.58 1.08 3.28

يشعر الموظؼ بعدالة وموضوعية لنظاـ  3
 ضعيفة 5 0.01 2.56- 55.72 1.23 2.79 الترقيات في الوزارة . 

4 
يعطي نظاـ المكافآت والحوافز المطبؽ في 

الوزارة الموظؼ دافعاً قوياً لمعمؿ بجد 
 واجتياد .

 متوسطة 4 0.09 1.69- 57.22 1.21 2.86

وظؼ بتوفير الموارد تدعـ الإدارة قدرة الم 5
 متوسطة 3 1.00 0.00 60.00 1.14 3.00 الكافية والمناخ الملبئـ لتنميتيا .

يتناسب الراتب الذي يتقاضاه الموظؼ مع  6
 الجيود التي يبذليا في العمؿ .

 ضعيفة 6 0.00 4.56- 52.31 1.24 2.62

 متوسطة  0.59 0.54- 59.29 0.97 2.96 تحفيز العامميف

مشاركة العامميف في اتخاذ ( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ 36وؿ)مف خلبؿ جد
فاف المتوسطات   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3كانت اعمى مف المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة  القرار

تأثير حيث بينما كانت الفقرة الاولى متوسطة ال, كانت تزيد مف المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية
 .  0.05مستوى الدلالة اكبر مف 

اشجع و يتضح أف الوزف النسبي لفقرات مجاؿ مشاركة العامميف في اتخاذ القرار فكانت الفقرة الرابعة ) 
, بينما كانت الفقرة  %73.51( احتمت المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ وادعـ الأفكار المتعمقة بتحسيف الأداء

 % .59.72( احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي القرارات المتعمقة في الوزارة اشارؾ في صنعالثالثة )
إلى أف حسف العلبقة السائدة بيف قيادة الوزارة  والموظفيف تدفع الموظفيف إلى مشاركة ودعـ  :ويعزو الباحث

الاداء داخؿ  وتقديـ آراء وافكار , حيث اف قيادة الوزارة ترحب وتدعـ الموظفيف بتقديـ اقتراحات لتطوير
الوزارة , ويرى الباحث إلى ضعؼ ثقة قيادة الوزارة بقدرات الموظفيف يمنع الموظفيف مف تقديـ اقتراحات 
وأفكار جديدة , وأف ىناؾ مف الموظفيف لا يريدوف تحمؿ المسئولية ويفضموف أف يتمقوا الاوامر والتعميمات 

تنعدـ أو تقؿ ثقتو بنفسو وىناؾ مف يخشى الفشؿ  و لا يساىموف في إصدار القرارات وىناؾ المرؤوس الذي
 , حيث أف قيادة الوزارة تستقبؿ دائما توصيات ومقترحات مف الموظفيف لتجعؿ الموظؼ قادر عمى ابداء

( وىي كبيرة ,بينما المرحمة التالية أخذت 73.51%رايو ليتـ مشاركتو في اتخاذ القرار وىذه أخذت نسبة )
ادة الوزارة لا تمنح الموظفيف باف يشاركوا في اتخاذ القرار ولذا يجب ضرورة ( حيث أف قي59.72%نسبة )

 عقد المزيد مف الدورات التدريبية والندوات التثقيفية في مجاؿ اتخاذ القرارات , وحؿ المشاكؿ . 
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 ( الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجاؿ مشاركة العامميف في اتخاذ القرار36جدوؿ )

الوسط  مميف في اتخاذ القرارمشاركة العا ثانيا
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
اشارؾ في صنع القرارات المتعمقة في 

 الوزارة .
 متوسطة 6 0.87 0.16- 59.72 1.24 2.99

اساىـ في تقديـ الاقتراحات لتطوير  2
 الوزارة .

 كبيرة 5 0.00 5.06 67.91 1.15 3.40

اشجع وادعـ الأفكار المتعمقة بتحسيف  3
 الأداء .

 كبيرة 1 0.00 9.57 73.62 1.04 3.68

توجد لدي ثقة بقدرات الموظفيف  4
 والمرؤوسيف في صنع القرارات .

 كبيرة 3 0.00 7.86 71.51 1.07 3.58

اقوـ بإتخاذ أي اجراء وفؽ النظاـ يضمف  5
 كبيرة 2 0.00 8.48 72.22 1.06 3.61 ودة عالية لمعمؿ الذي أؤديو .تحقيؽ ج

 كبيرة 4 0.00 5.08 68.61 1.24 3.43 بر نفسي صانع قرار في مجاؿ عممي اعت 6

 كبيرة  0.00 6.94 68.49 0.90 3.42 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار
 

كانت اعمى مف  تمكيف العامميفات مجاؿ ( يتضح اف المتوسطات الحسابية لجميع فقر 37مف خلبؿ جدوؿ)
فاف المتوسطات كانت تزيد مف المتوسط   (Tوحسب نتيجة اختبار ) 3المتوسط العاـ المعبر عنة بالقيمة 

العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية. بينما كاف المجاؿ تحفيز العامميف متوسط التأثير حيث كاف مستوى 
اما  %67.4لوزف النسبي الاجمالي لمحور تمكيف العامميف و يتضح أف ا,  0.05الدلالة اكبر مف 

, بينما كانت %71.98( احتؿ المرتبة الاولى بوزف نسبي بمغ التدريبالمجالات الفرعية فكاف المحور )
 . 59.29%المجاؿ )تحفيز العامميف( احتمت المرتبة الاخيرة بوزف نسبي

 

ريب الموظفيف العامميف في الوزارة , وتيتـ الوزارة إلى أف ىناؾ استراتيجية واضحة لتد:  ويعزو الباحث
بالموظفيف ليتـ تطويرىـ وتشجيعيـ لاستمرارية التعميـ وتساىـ الوزارة بإعطاء تسييلبت لموظفييا مثؿ 
السماح ليـ بمغادرة العمؿ لحضور الدورات التدريبية ,حيث تخصص الوزارة ميزانية لبرامج تدريب الموظفيف 

ىذه المرتبة عمى نسبة  تبالخبراء داخؿ وخارج الوزارة لتدريب موظفييا , وحصم وتستعيف الوزارة 
%( وىذا يرجع إلى عدـ وجود نظاـ حوافز فعاؿ 59.29( ,بينما احتمت المرتبة الثانية نسبة )%67.4)

 . لوزارة وذلؾ لقمة الإمكانيات المادية والظروؼ الصعبة التي تمر بيا الوزارةفي اومنظـ 
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 (37) جدوؿ
 الوسط الحسابي والوزف النسبي لمجالات تمكيف العامميف 

الوسط  تمكيف العامميف ثانيا
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي %

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

 كبيرة 2 0.00 9.04 70.05 0.81 3.50 تفويض السمطة 1
 كبيرة 1 0.00 10.80 71.98 0.81 3.60 التدريب 2

 كبيرة 3 0.00 7.72 68.80 0.83 3.44 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري 3

 متوسطة 5 0.59 0.54- 59.29 0.97 2.96 تحفيز العامميف 4

 كبيرة 4 0.00 6.94 68.49 0.90 3.42 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار 5

 بيرةك  0.00 7.31 67.40 0.74 3.37 تمكيف العامميف
 

 

 
 (38جدوؿ رقـ )

 اتفقت الدراسة مع الدراسات السابقة في مجاؿ تمكيف العامميف وىي كالتالي :
 

سنة  الدراسات السابقة
 الدراسة

الو سط  محاور الدراسة
 النسبة الحسابي

 %80 4.0 يفوض القائد كؿ صلبحياه الادارية لمعامميف 2004  الشريؼ 

 2010 الزغبي     
 %73 3.65 لعامميف عمى انجازاتيـيكافأ القادة ا

يتـ مشاركة العامميف في رسـ الرؤية المستقبمية 
 الواضحة

3.40 68% 

 2010 اللبصقة 
 %74.4 3.72 حرية الاختيار
 %71.2 3.56 الفاعمية الذاتية

 %69.8 3.49 التأثير

 2013 الطيبي 

 %6.4.83 3.242 يبادر المدير بتفويض بعض صلبحياتو
ع المدير العامميف عمى ابداء آرائيـ في تخطيط بشج

 العمؿ وتنفيذه
3.23 63.86% 

يستخدـ المدير عبارات الثناء والمدح لإشباع الحاجات 
 النفسية لمعامميف

3.19 63.8% 

يوافؽ المدير عمى الاساليب التي يختارىا العامميف 
 لإنجاز اعماليـ 

3.27 65.4% 
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ية لمعامميف  بنسبة ( يفوض القائد كؿ صلبحياه الادار 2004اتفقت الدراسة مع دراسة )الشريؼ   -
 (.%76.05وىي كبيرة و يوجد توافؽ بينما حصمت ىذه الدراسة عمى نفس المجاؿ بنسبة ) (%80)
 

( وىي 73%( يكافئ القادة العامميف عمى انجازاتيـ بنسبة )2010واتفقت الدراسة مع دراسة ) الزغبي  -
( وىي كبيرة 68%ستقبمية الواضحة بنسبة )كبيرة واتفقت ايضا بأنو يتـ مشاركة العامميف في رسـ الرؤية الم

% ( وىي نسبة متوسطة ويرجع ذلؾ إلى عدـ 59.72بينما حصمت الدراسة عمى نفس المجاؿ بنسبة )
 اىتماـ القيادة بالعامميف وعدـ اعطائيـ الفرصة ومشاركتيـ لرسـ الرؤية المستقبمية  .

 

عمى نسبة كبيرة وىي  تتيار وحصمفي حرية الاخ ,  2010)اللبصقةواتفقت الدراسة مع دراسة) -
 ( واتفقت ايضا مع71.2%واتفقت ايضا بالفاعمية الذاتية وحصمت عمى نسبة كبيرة وىي ),%( 74.4)

 ( وىي كبيرة.69.8%التأثير وحصمت عمى نسبة )
 

 في يبادر المدير بتفويض بعض الصلبحيات واخذت نسبة,(   2013الطيبيواتفقت الدراسة مع دراسة) -
%( وىي كبيرة واتفقت ايضا عمى تشجيع  71.17وىي كبيرة بينما حصمت الدراسة عمى نسبة ) %(64.8)

( بينما حصمت 63.8%في تخطيط العمؿ وتنفيذه وحصمت عمى نسبة ) أراءىـالمدير لمعامميف عمى ابداء 
 الثناء% ( وىي كبيرة واتفقت ايضا بأف المدير يستخدـ عبارات 73.62الدراسة عمى نفس المجاؿ نسبة )

( وىي كبيرة بينما حصمت الدراسة 63.8%والمدح لإشباع الحاجات النفسية لمعامميف وحصمت عمى نسبة )

ة سن الدراسات السابقة
 الدراسة

الو سط  محاور الدراسة
 الحسابي

 النسبة

 2013 عفانة 

 %79 3.96 الاتصاؿ ومشاركة المعمومات
 %78 3.92 التأثير

 %77 3.85 حفز العامميف
 %88 4.4 القوة

 2015 ابو عمر 

 %77.38 3.87 تفويض السمطة
 %68.12 3.41 تنمية السموؾ الابداعي

 %67.76 3.39 تطوير الشخصية
 %63.2 3.16 المشاركة

 2015 صياـ 

 %72.5 3.6 تفويض السمطة
 %62.8 3.1 التدريب

 %69.5 3.4 الاتصاؿ الفعاؿ
 %66.4 3.0 تحفيز العامميف 

 66.48% 3.3 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار
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% ( وىي كبيرة واتفقت ايضا يوافؽ الدير عمى الاساليب التي يختارىا 65.58عمى نفس المجاؿ بنسبة )
 ( وىي كبيرة .65.4%العامميف لإنجاز أعماليـ وحصمت عمى نسبة )

 

في مجاؿ الاتصاؿ ومشاركة المعمومات وحصمت عمى نسبة  ,(2013الدراسة مع دراسة )عفانة  اتفقت -
( وىي كبيرة وىناؾ  68.80%( وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )%79)

 .ىي كبيرة ( و 78%توافؽ فيما بينيما عمى نفس التوجو , واتفقت الدراسة ايضاً عمى مجاؿ التأثير بنسبة )
 

(وىي كبيرة بينما حصمت الدراسة 77%واتفقت ايضا عمى مجاؿ حفز العامميف وحصمت عمى نسبة ) - 
( وىي متوسطة ىذا يرجع إلى أف القيادة لا تيتـ بتحفيز العامميف 59.29%في نفس المجاؿ عمى نسبة )

ايضا في مجاؿ القوة وحصمت عمى  ويرجع ذلؾ إلى الضائقة المالية التي تعاني منيا قيادة الوزارة, واتفقت
 ( وىي كبيرة جداً .88%نسبة )

 

( 77.38%( في مجاؿ تفويض السمطة وحصمت عمى نسبة ) 2015اتفقت الدراسة مع دراسة )أبوعمر -
( وىي كبيرة وىناؾ توافؽ 76.05%وىي كبيرة بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )

و , ويوجد توافؽ أيضا عمى مجاؿ تنمية السموؾ الابداعي وحصمت عمى نسبة فيما بينيما عمى نفس التوج
( وىي 67.76%( وىي كبيرة , واتفقت ايضاً في مجاؿ تطوير الشخصية وحصمت عمى نسبة )%68.12)

   .بيرة وىناؾ توافؽ في ىذا المجاؿ%( وىي ك63.2كبيرة , واتفقت أيضاً في المشاركة وحصمت عمى نسبة )
( 72.5%في مجاؿ تفويض السمطة و حصمت عمى نسبة ) 2015)اسة مع دراسة )صياـ اتفقت الدر  -

( وىي كبيرة وىناؾ توافؽ 76.05%وىي كبيرة , بينما حصمت ىذه الدراسة  في نفس المجاؿ عمى نسبة )
( وىي كبيرة 62.8%فيما بينيما عمى نفس التوجو واتفقت أيضاً في مجاؿ التدريب وحصمت عمى نسبة )

( وىي كبيرة , واتفقت أيضاً في مجاؿ 71.98%صمت الدراسة في نفس المجاؿ عمى نسبة )بينما ح
 (وىي كبيرة بينما حصمت الدراسة عمى نفس المجاؿ واخذت69.5%الاتصاؿ الفعاؿ وحصمت عمى نسبة )

%( وىي كبيرة وتوافؽ في نفس المجاؿ والنسبة , واتفقت أيضاً عمى مجاؿ تحفيز العامميف 68.80نسبة )
( 59.29%( وىي كبيرة بينما حصمت الدراسة عمى نفس المجاؿ بنسبة )66.4%وحصمت عمى نسبة )

وىي متوسطة و يرجع إلى أف القيادة لا تيتـ بتحفيز العامميف ويرجع ذلؾ إلى الضائقة المالية التي تعاني 
وحصمت عمى نسبة منيا قيادة الوزارة , واتفقت الدراسة في مجاؿ مشاركة العامميف في اتخاذ القرار 

 .%( وىي كبيرة 68.49( وىي كبيرة بينما حصمت الدراسة عمى نفس المجاؿ عمى نسبة )%66.48)
 رابعا: اختبار الفرضيات :

 اختبار الفرضيات حوؿ العلبقة بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة )الفرضية الرئيسية الأولى(:
 ية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة الفرضية الصفرية : لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائ

 الفرضية البديمة : توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة.
فإنو لا يمكف رفض الفرضية الصفرية  α 0.05≥أكبر مف مستوى الدلالة  Sig.(P-value)إذا كانت 

   يف متغيريف مف متغيرات الدراسة, أما إذا كانت مة إحصائية بػػػػػػػة ذات دلاػػػػد علبقػػػوبالتالي لا توج
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Sig.(P-value)  0.05≥أقؿ مف مستوى الدلالة α  فيتـ رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية البديمة
 القائمة بأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة.

 ثالثاً: فرضيات الدراسة
 ى:الفرضية الرئيسية الأول

( بيف دور القيادة الإستراتيجية  α≤0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )     
 الشؽ المدني بقطاع غزة . –وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني 

 0.000( تساوي.Sig, وأف القيمة الاحتمالية )0.786( أف معامؿ الارتباط يساوي 39يبيف جدوؿ رقـ )
وىذا يدؿ عمى وجود علبقة قوية ذات دلالة إحصائية بيف دور  α 0.05≥ىي أقؿ مف مستوي الدلالة  و 

 الشؽ المدني بقطاع غزة. –القيادة الإستراتيجية  وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني 
 ( 39جدوؿ )
 .الشؽ المدني بقطاع غزة -ارة الداخمية والأمف الوطنيبوز معامؿ الارتباط بيف دور القيادة الإستراتيجية  وتمكيف العامميف 

 

 الفرضية
 معامؿ بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة الاحتمالية
(Sig.) 

( بػػيف α≤0.05توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى معنويػػة )
دور القيػػػػػادة الإسػػػػػتراتيجية  وتمكػػػػػيف العػػػػػامميف بػػػػػوزارة الداخميػػػػػة والأمػػػػػف 

 .اع غزة الشؽ المدني بقط –الوطني 
0.786* 0.000   

 

  0.05≥الارتباط داؿ إحصائياً عند مستوي دلالة α . 
  مف نتائج التحميؿ يستخمص الباحث رفض الفرضية الصفرية  , وقبوؿ الفرضية البديمة ,أي أنو يوجد

يف دور الشؽ المدني وبالتالي توجد علبقة ب–دور لمقيادة الاستراتيجية في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية 
الشؽ المدني أي أنو كمما زاد دور القيادة  –القيادة الاستراتيجية وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية 

 الاستراتيجية , كمما زاد تمكيف العامميف .
الشػػػؽ  –قػػػوة العلبقػػػة بػػػيف دور القيػػػادة الاسػػػتراتيجية وتمكػػػيف العػػػامميف بػػػوزارة الداخميػػػة  : ويعـــزو الباحـــث  

الفئػػػة المسػػػتيدفة , واتفاقيػػػا عمػػػى ضػػػرورة تعزيػػػز دور القيػػػادة الاسػػػتراتيجية فػػػي تمكػػػيف  المػػػدني إلػػػى تجػػػانس
الشػػؽ المػػدني , ويرجػػع ذلػػؾ إلػػى الجيػػود المبذولػػة مػػف قبػػؿ الػػوزارة فػػي اسػػتمرارية  –العػامميف بػػوزارة الداخميػػة 

 . العمؿ وتطويره رغـ قمة الامكانيات والازمات المتلبحقة  
ــائجوتتفــق   والتػػي بينػػت وجػػود درجػػة  (,2015ودراسػػة )النخالػػة ( ,2015راسػػة )المصػػري دمػػع  ىــذه النت

 بدرجة كبيرة. عالية عمى جميع ميارات القيادة الاستراتيجية)الذاتية , الفنية, الفكرية ,الإدارية(
ىذا الاتفاؽ لتشابيو طبيعة مجتمع الدراسة وبيئة المنظمة التي يعمػؿ بيػا القػادة التػي تتطمػب  ويعزو الباحث

 أف تمتمؾ القيادة ىذه الميارات )الذاتية , الفنية, الفكرية ,الإدارية( .
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  يتفرع منيا الفروض الفرعية التالية:  
( بيف تحديد التوجو الإستراتيجي α ≤0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) أولا:

 .دني بقطاع غزة الشؽ الم -وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
   0.000ي( تساو .Sig, وأف القيمة الاحتمالية )0.649  ( أف معامؿ الارتباط يساوي40قـ )يبيف جدوؿ ر 

وىذا يدؿ عمى وجود علبقة متوسطة ذات دلالة إحصائية بيف  α 0.05≥وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 
 الشؽ المدني بقطاع غزة. -مف الوطنيتحديد التوجو الإستراتيجي وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأ

 (40جدوؿ )
 الشؽ المدني بقطاع غزة. -معامؿ الارتباط بيف تحديد التوجو الإستراتيجي وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 معامؿ بيرسوف الفرضية
 للبرتباط

 القيمة الاحتمالية
(Sig.) 

( بيف α 0.05≥لة )توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلا
تحديد التوجو الإستراتيجي وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف 

 الشؽ المدني بقطاع غزة . -الوطني
0.649* 0.000   

 

  مف نتائج التحميؿ يستخمص الباحث رفض الفرضية الصفرية  , وقبوؿ الفرضية البديمة ,أي أنو يوجد دور
الشؽ المدني بقطاع غزة , وبالتالي توجد علبقة  –ف العامميف بوزارة الداخمية لتحديد التوجو الاستراتيجي في تمكي

 الشؽ المدني بقطاع غزة . –ذات دلالة إحصائية بيف تحديد التوجو الاستراتيجي وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية 
 

ع ذلؾ إلى تجانس قوة العلبقة بيف تحديد التوجو الاستراتيجي وتمكيف العامميف ويرج : ويعزو الباحث 
الشؽ  –الفئة المستيدفة , واتفاقيا عمى ضرورة تعزيز التوجو الاستراتيجي لتمكيف العامميف بوزارة الداخمية 

 المدني بقطاع غزة , وقد يرجع ذلؾ  إلى وجود رؤية لموزارة واستراتيجيات وخطط تشغيمية .
 

 (,2015ودراسػة )النخالػة  (,2015قيسػي الودراسػة ) ( ,2015مع دراسة )المصري  وتتفق ىذه النتائج  
, حيػػث تعمػػؿ قيػػادة الػػوزارة عمػػى تسػػخير تحديػػد التوجػػو الاسػػتراتيجي والتػػي بينػػت وجػػود درجػػة عاليػػة عمػػى 

 .جيودىا  وامكانياتيا عمى تحقيؽ ذلؾ التوجو وتقوـ بوضع اىدافيا بحيث تنسـ مع رؤيتيا 
ومحافظػة قيػادة الػوزارة عمػى ذلػؾ التوجػو  تمع الدراسػةطبيعة مجيرجع إلى تشابو  ىذا الاتفاؽ ويعزو الباحث
 . عمى انسجاـ ومشاركة كؿ المعنييف برسـ ذلؾ التوجو الاستراتيجي  قيادة الوزارة حيث تعمؿ

 

(  بيف إستغلبؿ القدرات والمواىب α 0.05≥ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) : توجد علبقةثانيا
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -يف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطنيالإستراتيجية واستثمارىا و تمك

 0.000( تساوي.Sig, وأف القيمة الاحتمالية ) 0.694( أف معامؿ الارتباط يساوي 41يبيف جدوؿ رقـ )
وىذا يدؿ عمى وجود علبقة متوسطة ذات دلالة إحصائية بيف  α 0.05≥وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 

الشؽ المدني  –رات والمواىب الإستراتيجية واستثمارىا و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية إستغلبؿ القد
 بقطاع غزة .
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 (41جدوؿ )
 -بوزارة الداخمية والأمف الوطنيمعامؿ الارتباط بيف إستغلبؿ القدرات والمواىب الإستراتيجية واستثمارىا و تمكيف العامميف  

 . الشؽ المدني بقطاع غزة
 

 الفرضية
 معامؿ بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة الاحتمالية
(Sig.) 

(  بيف α 0.05≥دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) توجد علبقة ذات
إستغلبؿ القدرات والمواىب الإستراتيجية واستثمارىا و تمكيف العامميف 

 .الشؽ المدني بقطاع غزة  -الوطني بوزارة الداخمية والأمف
0.694* 0.000   

 

   التحميؿ , يستخمص الباحث رفض الفرض الصفري , وقبوؿ الفرض البديؿ ,أي أنو يوجد مف نتائج
الشؽ  –دور لاستغلبؿ القدرات والمواىب الاستراتيجية واستثمارىا في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية 

ارىا و تمكيف إستغلبؿ القدرات والمواىب الإستراتيجية واستثمالمدني بقطاع غزة, وبالتالي توجد علبقة بيف 
 الشؽ المدني بقطاع غزة . –العامميف بوزارة الداخمية 

 

إلى قوة العلبقة بيف استغلبؿ القدرات والمواىب الاستراتيجية واستثماره ويرجع ذلؾ إلى  :ويعزو الباحث 
ارىا تجانس الفئة المستيدفة , واتفاقيا عمى ضرورة تعزيز واستغلبؿ القدرات والمواىب الاستراتيجية واستثم

الشؽ المدني بقطاع غزة , ويجع ذلؾ إلى  –, وسبؿ المحافظة عمييا لتمكيف العامميف بوزارة الداخمية 
 وجود انظمة معمومات تساىـ وتساعد في اتخاذ القرارات , وتوفير موارد بشير لعمؿ الوزارة .

 

 (,2004 الشػريؼ) (, ودراسػة2013)الطيبػي ودراسػة  ( ,2015مع دراسة )المصري  وتتفق ىذه النتائج 
إسػػػػتغلبؿ القػػػػدرات والمواىػػػػب الإسػػػػتراتيجية  فػػػػيوالتػػػػي بينػػػػت وجػػػػود درجػػػػة عاليػػػػة  ,(2015ودراسػػػػة )النخالػػػػة 

, حيػػث تعمػػؿ قيػػادة الػػوزرة عمػػى الاىتمػػاـ بالكػػادر الػػوظيفي ذو المػػؤىلبت والخبػػرات  وتعمػػؿ عمػػى دعػػـ  واسػػتثمارىا
 .تفادة  مف المعرفة المتراكمة لدى العامميف الابتكارات والابداعات الموجودة لدى العامميف والاس

اىتمػػػاـ قيػػػادة الػػػوزارة بالكػػػادر الػػػوظيفي والخبػػػرات الموجػػػودة لػػػدييـ ىػػػذا الاتفػػػاؽ يرجػػػع إلػػػى  :ويعـــزو الباحـــث
 . والعمؿ عمى الاستفادة منيا مف أجؿ رسـ سياسات الوزارة  

 
 

(  بيف تطوير رأس الماؿ البشري , و α 0.05≥: توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )ثالثا
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني

  0.000( تساوي.Sig, وأف القيمة الاحتمالية ) 0.721الارتباط يساوي ( أف معامؿ42يبيف جدوؿ رقـ )
سطة ذات دلالة إحصائية بيف بيف وىذا يدؿ عمى وجود علبقة متو  α 0.05≥وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 

 زة.ػػػاع غػػالشؽ المدني بقط -ف بوزارة الداخمية والأمف الوطنيػػري , و تمكيف العامميػػػػوير رأس الماؿ البشػػػتط
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 (42جدوؿ )
 -بوزارة الداخمية والأمف الوطنيمعامؿ الارتباط بيف بيف تطوير رأس الماؿ البشري , و تمكيف العامميف  

 لمدني بقطاع غزةالشؽ ا
 

 معامؿ بيرسوف الفرضية
 للبرتباط

 القيمة الاحتمالية
(Sig.) 

 (α≤ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصػائية عنػد مسػتوى دلالػة  
بػيف تطػوير رأس المػاؿ البشػري , و تمكػيف العػامميف بػوزارة الداخميػػة 

 . الشؽ المدني بقطاع غزة -والأمف الوطني
0.721 * 0.000   

 

 

 ج التحميؿ , يستخمص الباحث رفض الفرض الصفري , وقبوؿ الفرض البديؿ ,أي أنو يوجد دور مف نتائ
الشؽ المدني بقطاع غزة , بالتالي توجد  –لتطوير رأس الماؿ البشري في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية 

 بقطاع غزة . الشؽ المدني –علبقة بيف تطوير رأس الماؿ البشري و تمكيف العاميف بوزارة الداخمية 
الشؽ  –إلى قوة العلبقة بيف تطوير رأس الماؿ البشري وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية  : ويعزو الباحث 

المدني بقطاع غزة ويجع ذلؾ إلى تجانس الفئة المستيدفة , واتفاقيا عمى ضرورة تطوير رأس الماؿ البشري 
الشؽ المدني , وقد يرجع ذلؾ أف المورد البشري يعتبر  –في الوزارة لتطوير تمكيف العامميف بوزارة الداخمية 

 مف اىـ الموارد في الوزارة والتي أدرج في ىيكميا التنظيمي إدارة عامة لتنمية وتطوير الموارد البشرية .
 (,2015ودراسػػػة )القيسػػػي  (,2015ودراسػػػة )النخالػػػة ( ,2015مػػػع دراسػػػة )المصػػػري  وتتفـــق ىـــذه النتـــائج

حيػث حصػػمت جميػػع ىػػذه   (,2004ودراسػػة )الشػػريؼ  (,2010ودراسػػة )الزغبػي  (,2013ودراسػة )الطيبػػي 
ويرجػع ذلػؾ الػى اىتمػاـ قيػادة  جػداً فػي تطػوير وتشػجيع وتنميػة رأس المػاؿ البشػري كبيػرةالدراسػات عمػى نسػبة 

مػؿ قيػادة , حيػث تع الوزارة بالعامميف لتطويرىـ وتنميػة قػدراتيـ لإخػراج قػادة المسػتقبؿ ذو كفػاءة وخبػرات عاليػة
 . اعماليـ واثبات ما لدييـ مف قدرات وميارات كامنو وتنميتيا   لإنجازالوزارة عمى منح العامميف السمطة 

و  مػػف اجػػؿ تطػػويريعمػػؿ بيػػا القػػادة والتػػي لتشػػابيو طبيعػػة مجتمػػع الدراسػػة  و ىػػذا الاتفػػاؽ ويعــزو الباحــث
, وتيػػتـ قيػػادة الػػوزارة بالعمػػؿ الجمػػاعي ليػػتـ ؿواخػػراج قػػادة المسػػتقبوتشػػجيع رأس المػػاؿ البشػػري  تييئػة وتنميػػة

 .    الاستفادة مف الخبرات الكامنة لدى العامميف ورفع الروح المعنوية لدييـ واستثمارىا 
 

 

(  بيف مساندة الثقافة التنظيمية 0.05α≥:  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )اً رابع
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -لداخمية والأمف الوطنيوتعزيزىا و تمكيف العامميف بوزارة ا

   0.000اوي ػػػ( تس.Sig, وأف القيمة الاحتمالية )0.738 اويػاط يسػػؿ الارتبػػػ( أف معام43يبيف جدوؿ رقـ )
وىذا يدؿ عمى وجود علبقة قوية ذات دلالة إحصائية بيف مساندة  α 0.05≥وىي أقؿ مف مستوي الدلالة  

 الشؽ المدني بقطاع غزة. -ية وتعزيزىا و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطنيالثقافة التنظيم
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 ( 43جدوؿ )
 -معامؿ الارتباط بيف مساندة الثقافة التنظيمية وتعزيزىا و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 الشؽ المدني بقطاع غزة.

 الفرضية
 معامؿ بيرسوف
 للبرتباط

 الاحتماليةالقيمة 
(Sig.) 

(  α 0.05≥)توجػػػد علبقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة 
بػػػػيف مسػػػػاندة الثقافػػػػة التنظيميػػػػة وتعزيزىػػػػا و تمكػػػػيف العػػػػامميف بػػػػوزارة 

 الشؽ المدني بقطاع غزة.  -الداخمية والأمف الوطني
0.738* 0.000 

 

  ؿ الفرضية البديمة ,أي أنو يوجد مف نتائج التحميؿ , يستخمص الباحث رفض الفرض الصفري , وقبو
الشؽ المدني, وبالتالي –دور لمساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية , في تطوير تمكيف العامميف بوزارة الداخمية 

 -توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية وتمكيف العامميف بوزارة الداخمية
 الشؽ المدني .

ف قوة العلبقة بيف دعـ وتعزيز الثقافة التنظيمية و تمكيف العامميف , أي تجانس الفئة أ : حثويعزو البا 
الشؽ المدني ,  –بوزارة الداخمية  المستيدفة  , واتفاقيا عمى ضرورة تعزيز الثقافة التنظيمية لتمكيف العامؿ

جراءات تسيؿ عمؿ الوزارة  .  وقد يرجع ذلؾ لوجود سياسات وا 
حيػػث حصػػمت  ,( 2015ودراسػػة )النخالػػة ( ,2015مػػع دراسػػة )المصػػري  ج الدراســة الحاليــةواتفقــت نتــائ 

ويرجػػع ذلػػؾ الػػى  جميػػع ىػػذه الدراسػػات عمػػى نسػػبة عاليػػة جػػداً فػػي تطػػوير وتشػػجيع وتنميػػة رأس المػػاؿ البشػػري
( , والتػػي 2015اىتمػػاـ قيػػادة الػػوزارة بالعػػامميف لتطػػويرىـ وتنميػػة قػػدراتيـ , كمػػا اختمفػػت مػػع دراسػػة )القيسػػي 

 اظيرت نتائجيا بدرجة متوسطة , وذلؾ مف خلبؿ عدـ دعـ الثقافة التنظيمية لدى الوزارة وعدـ الاىتماـ بيا 
ودعػـ الثقافػة التنظيميػة وتسػعى الػى دعػـ العػامميف الى قياـ قادة الوزارة بالاىتمػاـ ىذا الاتفاؽ  ويعزو الباحث 

 .  عمى أف تكوف خادمة لمعامميف مف أجؿ دعـ ذلؾ الثقافة وتشجيعيـ وتحفيزىـ , حيث تعمؿ قيادة الوزارة 
 

بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية  (0.05α≥):  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة خامسا
 الشؽ المدني بقطاع غزة . -المتوازنة و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 0.000اوي ػػػ( تس.Sig, وأف القيمة الاحتمالية )0.680 اويػػػاط يسػػالارتبؿ ػػ( أف معام44قـ )يبيف جدوؿ ر 
وىذا يدؿ عمى وجود علبقة قوية ذات دلالة إحصائية بيف مساندة  α 0.05≥وىي أقؿ مف مستوي الدلالة  

 غزة . الشؽ المدني بقطاع  -الثقافة التنظيمية وتعزيزىا و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
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 (44جدوؿ )
 -معامؿ الارتباط بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة و تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني 

 الشؽ المدني بقطاع غزة.

 الفرضية
 معامؿ بيرسوف
 للبرتباط

 القيمة الاحتمالية
(Sig.) 

  (α 0.05≥)توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى دلالػػة
بػػػػيف تنفيػػػػذ الرقابػػػػة التنظيميػػػػػة المتوازنػػػػة و تمكػػػػيف العػػػػامميف بػػػػػوزارة 

 . الشؽ المدني بقطاع غزة -الداخمية والأمف الوطني
0.680* 0.000 

 

 

  مف نتائج التحميؿ , يستخمص الباحث رفض الفرض الصفري , وقبوؿ الفرض البديؿ ,أي أنو يوجد دور
الشؽ المدني بقطاع غزة , وبالتالي توجد علبقة  -يف بوزارة الداخمية لتنفيذ الرقابة المتوازنة في تمكيت العامم

 الشؽ المدني بقطاع غزة -بوزارة الداخميةذات دلالو إحصائية بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وتمكيف العامميف 

أي تجانس الفئة  قوة العلبقة بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وتمكيف العامميف, :ويعزو الباحث
الشؽ المدني بقطاع  –المستيدفة, واتفاقيا عمى ضرورة تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة في وزارة الداخمية

 غزة , وقد يرجع ذلؾ لإدراؾ القيادة في الوزارة بأىمية وجود أنظمة لمرقابة لتحسيف وتقويـ الأداء .
 (2015ودراسػة )القيسػي  (, 2015( , ودراسػة )النخالػة2015 مع دراسة )المصػري واتفقت نتائج الدراسة الحالية

ويرجػع ذلػؾ الػى اىتمػاـ تنفيػذ الرقابػة التنظيميػة ,جػداً فػي  كبيػرةحيث حصمت جميع ىذه الدراسات عمى نسػبة 
بالرقابة التنظيمية المتوازنػة حيػث تعمػؿ قيػادة الػوزارة عمػى مراجعػو سػنوية لأعمػاؿ الػوزارة ومتابعػة قيادة الوزارة 

 ير العمؿ لأداء العمؿ بالطريقة الصحيحة .س
بالرقابػػة التنظيميػػة المتوازنػػة لمتابعػػة سػػير العمػػؿ  ىػػذا الاتفػػاؽ الػػى قيػػاـ قػػادة الػػوزارة بالاىتمػػاـ ويعــزو الباحــث 

,واتفقػػػت  الانحرافػػػات الموجػػػودة والعمػػػؿ عمػػػى تصػػػحيحيابالطريقػػػة الصػػػحيحة ومتابعػػػة ذلػػػؾ سػػػنوياً ومراجعػػػة 
 .  الدراسة والزماف وتقارب الموضوع   لتقارب البيئة ومجتمع

 

 الثانية: ةالفرضي
بعاد القيادة الإستراتيجية عمى تمكيف ألدور  (0.05α≥)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   

 الشؽ المدني بقطاع غزة. -العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
عزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية , التوجو الاستراتيجي, مساندة وتلموقوؼ عمى مستوى تأثير التدريب )

, استخدـ تمكيف العامميف ( مُجتمعة عمى تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة , تطوير رأس الماؿ البشري
 ويمكف استنتاج ما يمي:  Stepwiseالباحث اختبار الانحدار المتعدد باستخداـ طريقة 

وىو يمثؿ المتغير التابع   اف تمكيف العامميف Stepwiseئي باستخداـ طريقة يبيف نموذج  الانحدار النيا - أ
مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات يتأثر بصورة   جوىرية  وذات دلالة إحصائية بكؿ مف المتغيرات  )

 (.الأخلبقية , التوجو الاستراتيجي, تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة , تطوير رأس الماؿ البشري 
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( لعدـ وجود تأثير ذا دلالة استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجيتـ استبعاد المتغير) - ب
 مع تمكيف العامميف. Stepwiseاحصائية حسب طريقة  

% مف التغير في 65.9و ىذا يعني اف  0.659أظيرت نتائج التحميؿ اف معامؿ التحديد يساوي  - ت
مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية , يرات  المستقمة التالية )تمكيف العامميف يعود الى تأثير المتغ

% يعود 34.1( والباقي التوجو الاستراتيجي, تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة , تطوير رأس الماؿ البشري
 لعوامؿ اخرى تؤثر عمى المتغير التابع  تمكيف العامميف.
 ( 45جدوؿ )
  معاملبت الانحدارتحميؿ الانحدار المتعدد ل

 

 المتغيرات المستقمة
معاملبت 
الانحدار 
 الغير قياسية

خطأ 
 معياري

معاملبت 
الانحدار 
 القياسية

قيمة اختبار 
T 

Sig. 

 018. 2.392  4.763 11.392 المقدار الثابت
مساندة وتعزيز الثقافة 
 بالممارسات الأخلبقية

1.559 .292 .360 5.340 .000 

 000. 3.802 219. 282. 1.071 التوجو الاستراتيجي
تنفيذ الرقابة التنظيمية 

 المتوازنة
.938 .312 .187 3.006 .003 

 023. 2.283 169. 345. 787. تطوير رأس الماؿ البشري
 =R Square 0.659قيمة معامؿ التحديد   R 0.812 =قيمة الارتباط 
 

  معادلة التأثير :
 )التوجو 1.071( + ندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقيةمسا) 1.559 +  11.392= تمكيف العامميف 

 (رأس الماؿ البشري )تطوير 0.787( + تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة) 0.938( + الاستراتيجي
في حالة تثبيت قيمة )التوجو الاستراتيجي, تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة , تطوير رأس الماؿ البشري ( 

دة )مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية( بمقدار وحدة واحدة يودي الى  زيادة المتغير وعند زيا
 (.1.559التابع )تمكيف العامميف( بمقدار )

في حالة تثبيت قيمة )مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية , تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة , 
عند زيادة )التوجو الاستراتيجي( بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى  زيادة المتغير تطوير رأس الماؿ البشري( و 
 (.1.071التابع تمكيف العامميف بمقدار )
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في حالة تثبيت قيمة )مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية , التوجو الاستراتيجي, تطوير رأس الماؿ 
المتوازنة( بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى  زيادة المتغير التابع البشري( وعند زيادة )تنفيذ الرقابة التنظيمية 

 (.0.938تمكيف العامميف بمقدار )
في حالة تثبيت قيمة )مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية , التوجو الاستراتيجي, تنفيذ الرقابة 

دة واحدة يودي الى  زيادة المتغير التنظيمية المتوازنة( وعند زيادة )تطوير رأس الماؿ البشري( بمقدار وح
 (.0.787التابع )تمكيف العامميف( بمقدار )

مساندة وتعزيز الثقافة ) وىذا ما يدعو  المعنييف في وزارة الداخمية والامف الوطف الى الاىتماـ بزيادة
 .(أس الماؿ البشريبالممارسات الأخلبقية , التوجو الاستراتيجي, تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة , تطوير ر 

 

 الفرضية الرئيسية الثالثة :
 

(  بيف متوسطات استجابات المبحوثيف α≤0.05لا توجد فروؽ  ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )   
الشؽ المدني بقطاع غزة تعزى لممتغيرات  -حوؿ دور القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 مؤىؿ العممي , الوظيفية ,الجنس , سنوات الخدمة( ؟التالية :)العمر , ال
 

( بػػػػػيف متوسػػػػػطات اسػػػػػػتجابات α≤0.05: لا توجػػػػػد فػػػػػروؽ ذات دلالػػػػػة إحصػػػػػػائية عنػػػػػد مسػػػػػتوى دلالػػػػػػة )ولاً أ
 يعػزى الشػؽ المػدني بقطػاع غػزة -المبحػوثيف حػوؿ دور القيػادة الإسػتراتيجية بػوزارة الداخميػة والأمػف الػوطني

 لمتغير الجنس.
اختبػار )ت( لعينتػػيف مسػػتقمتيف  اكبػر مػػف مسػػتوى  المقابمػػة لاختبػػار نتػائج (.Sig)مػػة الاحتماليػة تبػيف أف القي

, بالنسػػػبة لإجمػػػالي المحػػػور )دور القيػػػادة الإسػػػتراتيجية بػػػوزارة الداخميػػػة والأمػػػف الػػػوطني(  α ≤ 0.05الدلالػػػة 
ابات المبحػوثيف حػوؿ ممػا يوضػح عػدـ وجػود فػروؽ معنويػة بػيف اسػتج,  0.401  حيث كانت قيمػة المعنويػة

 دور القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني تعزى لمتغير الجنس.
 

 الجنس –اختبار  )ت( لعينتيف مستقمتيف نتائج  (46جدوؿ رقـ )
 

 اؿػالمج
 قيمة المتوسطات

 Tالاختبار 
 الاحتمالية القيمة
(Sig.) انثى ذكر 

 0.889 0.140- 3.43 3.40 التوجو الاستراتيجي
 0.596 0.528- 3.46 3.37 استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي

 0.200 1.287- 3.59 3.38 تطوير رأس الماؿ البشري
 0.384 0.873- 3.55 3.40 مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات الأخلبقية

 0.571 0.568- 3.58 3.49 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة
 0.401 0.842- 3.52 3.40 قيادة الإستراتيجيةال

  ويدؿ ذلؾ عمى عدـ وجود فروؽ بيف أفراد العينة حوؿ تمؾ المحػاور يعػزى لمتغيػر الجػنس , وبنػاءً عميػو
نقبػػؿ الفرضػػية القائمػػة بأنػػو لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات المبحػػوثيف , حػػوؿ 
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الشػػؽ المػدني بقطػػاع غػزة , تُعػػزى لمتغيػر الجػػنس ,ويعػزو الباحػػث  –زارة الداخميػة دور القيػادة الاسػتراتيجية بػػو 
ذلؾ إلى أف كػلب الجنسػيف ينظػر بػنفس المنطػؽ والموضػوعية , حػوؿ دور القيػادة الاسػتراتيجية بػوزارة الداخميػة 

جية , وىػذا يعنػي الشؽ المدني بقطاع غزة ,  وكونيـ يعمموف بنفس الوزارة ويدركوف أىميػة القيػادة الاسػتراتي –
 أف متغير الجنس لـ يكف لو تأثير عمى الإجابات , أي أف لدييـ نفس التصور . 

, (2015( , ودراسػػة القيسػػي )2015( , ودراسػػة المصػػري)2015مػػع دراسػػة الخطيػػب) وتتفــق ىــذه النتيجــة
فػي مسػتواىا بػػيف بأنػو لا توجػد فػروؽ تعػزى إلػى الجػنس بحيػث أف تػوافر القيػادة الاسػتراتيجية فػي العمػؿ تتفػؽ 

 الذكور والإناث .
( , الذي بينت دراستيا أف الػذكور تتكيػؼ مػع واقػع المؤسسػة الصػحية 2013مع دراسة الطيبي ) بينما اختمف

 والعمؿ المنوط بيـ , وذلؾ مف خلبؿ التعامؿ مع القيادة الإدارية بمختمؼ انواعيا بأكثر تكيفاً مف الإناث .
ويوجػد لػدييـ نفػس التصػور , ويرجػع  ,انثى لا يغير ولا يكوف لػو أي تػأثير بأف الجنس ذكر أو ويعزو الباحث

واتفقػت لتقػارب البيئػة ومجتمػع  , ذلؾ لانيـ يعمموف فػي بيئػة عمػؿ واحػدة ويػدركوف اىميػة القيػادة الاسػتراتيجية
 .   واختمفت مع الطيبي لاختلبؼ مجتمع الدراسة والبيئة الدراسة والزماف وتقارب الموضوع 

( بػػػػيف متوسػػػػطات اسػػػػتجابات α≤0.05لا توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة ) :ثانيــــا
 يعزى الشؽ المدني بقطاع غزة -المبحوثيف حوؿ أثر دور القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 لمتغير المسمى الاشرافي.
  α ≤ 0.05تبػايف الأحػادي " اكبػر مػف مسػتوى الدلالػػة المقابمػة لاختبػار "ال (.Sig)تبػيف أف القيمػة الاحتماليػة 

ني( حيػث كانػت قيمػة مسػتوى بالنسبة لإجمالي المجػاؿ )دور القيػادة الإسػتراتيجية بػوزارة الداخميػة والأمػف الػوط
ممػػػػػا يوضػػػػػح عػػػػػدـ وجػػػػػود فػػػػػروؽ معنويػػػػػة بػػػػػيف اسػػػػػتجابات المبحػػػػػوثيف حػػػػػوؿ دور القيػػػػػادة  0.199 الدلالػػػػػة

 مية والأمف الوطني تعزى لمتغير المسمى الاشرافي.الإستراتيجية بوزارة الداخ
 نتائج اختبار "التبايف الأحادي" المسمى الاشرافي( 47جدوؿ رقـ )

 

 المجال
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
   وكيل
 مساعد

مدير عام 
 بالوزارة

نائب 
 مدير عام

 مدير
 دائرة 

 نائب
 مدير 

رئيس 
 قسم

رئيس 
 شعبة

 0.644 0.707 3.56 3.56 3.42 3.28 3.63 3.58 3.92 التوجو الاستراتيجي
استغلبؿ واستثمار القدرات 
 0.200 1.442 3.36 3.36 3.45 3.14 3.54 3.37 4.75 والمواىب الاستراتيجي

 0.215 1.402 3.49 3.49 3.38 3.22 3.33 3.68 4.67 تطوير رأس الماؿ البشري
مساندة وتعزيز الثقافة 
 0.178 1.505 3.39 3.39 3.52 3.05 3.67 3.62 4.25 بالممارسات الأخلبقية

تنفيذ الرقابة التنظيمية 
 المتوازنة

4.67 3.62 3.33 3.25 3.62 3.70 3.70 2.129 0.052 

 0.199 1.445 3.50 3.50 3.46 3.19 3.50 3.57 4.45 القيادة الإستراتيجية
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 ـ فػػأعمى " لديػػو نظػػرة ورؤيػػة أعمػػؽ تختمػػؼ عػػف غيرىػػا مػػف ويػػدؿ ذلػػؾ أف المسػػمى الاشػػرافي "مػػدير عػػا
المسػميات الأخػرى , كمػدير دائػرة أو غيرىػا , وعميػو نػرفض الفػرض الصػفري , ونقبػؿ بػالفرض البػػديؿ , أي 
أف نظػػػرة المػػػدراء العػػػاميف فػػػأعمى ليػػػـ نظػػػرة تختمػػػؼ نسػػػبياً عػػػف غيػػػرىـ مػػػف المػػػدراء , بالنسػػػبة لأىميػػػة دورة 

 الشؽ المدني . –بوزارة الداخمية القيادة الاستراتيجية 
وقػػػد يرجػػػع ذلػػػؾ لطبيعػػػة التسمسػػػؿ اليرمػػػي لييكػػػؿ الػػػوزارة , وزيػػػادة المسػػػئوليات لػػػدى الفئػػػة العميػػػا , وكػػػذلؾ مشػػػاركتيا  

 الأكثر في صنع القرار , و المشاركة في التخطيط بالوزارة واختلبؼ نظراتيـ , ورؤيتيـ عف الفئات والمسميات الأخرى .
ودراسػػة (, 2015( , ودراسػػة القيسػػي )2015( , ودراسػػة المصػػري)2015)النخالػػة مػػع دراسػػة  لنتيجــةوتتفــق ىــذه ا

( ,والتػػػػي بينػػػت بعػػػػدـ وجػػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػػة احصػػػائية بػػػػيف اسػػػػتجابات المبحػػػوثيف تعػػػػزى لمتغيػػػػر 2013الطيبػػػي )
   ر مف طبيعة عممو الميدانيالمسمى الوظيفي , وذلؾ بسبب أف ىذه الميارات ترتبط بشخصية القائد الاستراتيجي أكث

عمػػى وجػػود فػػروؽ ذات  التػػي اشػػارت بػػأف المسػػمى الػػوظيفي دؿ( , 2015) الخطيػػبمػػع دراسػػة  بينمــا اختمــف
 دلالة احصائية في آراء افراد العينية .

,  ذلػػؾ الػػى اخػػتلبؼ الخبػػرات والميػػارات وطػػرؽ التفكيػػر بػػإدارة الموقػػؼ لػػيس تبعػػاً لمسػػمى الوظيفػػة ويعــزو الباحــث
 ت لتقارب البيئة ومجتمع الدراسة والزماف وتقارب الموضوع , واختمفت لاختلبؼ العينة والموضوع  . واتفق
( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ α≤0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ثالثا:

 لمتغير العمر. يعزى ي بقطاع غزةالشؽ المدن -دور القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني
 α ≤ 0.05المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" اكبر مف مستوى الدلالة  (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 

بالنسػػػبة لإجمػػػالي المجػػػاؿ )دور القيػػػادة الإسػػػتراتيجية بػػػوزارة الداخميػػػة والأمػػػف الػػػوطني( حيػػػث كانػػػت مسػػػتوى 
ود فػػػػػروؽ معنويػػػػػة بػػػػػيف اسػػػػتجابات المبحػػػػػوثيف حػػػػػوؿ دور القيػػػػػادة ممػػػػػا يوضػػػػػح عػػػػػدـ وجػػػػ,  0.415الدلالػػػػة 

 الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني تعزى لمتغير العمر.
 العمر ANOVAنتائج اختبار "التبايف الأحادي"   (48جدوؿ رقـ )

 المجال
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
اقل من 

30 
-40من 

30 
 من 

50-40 
 50من 

 فأكثر
 0.634 0.572 3.28 3.46 3.34 3.51 التوجو الاستراتيجي

استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب 
 الاستراتيجي

3.39 3.33 3.44 3.14 0.317 0.813 

 0.266 1.329 3.22 3.57 3.32 3.39 تطوير رأس الماؿ البشري
مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات 

 الأخلبقية
3.47 3.27 3.62 3.05 2.142 0.096 

 0.831 0.292 3.25 3.54 3.45 3.53 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة
 0.415 0.956 3.19 3.53 3.34 3.40 القيادة الإستراتيجية
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  وأف  47.4سػنة نسػبتيـ 40سػنة إلػى اقػؿ مػف  30ويتضح مف ذلؾ أف نسبة المػوظفيف الػذيف أعمػارىـ مػف , %
% , و أف نسػػبة المػػوظفيف الػػذيف 28.9سػػنة نسػػبتيـ 50 سػػنة إلػػى اقػػؿ مػػف  40ذيف أعمػػارىـ مػػف نسػػبة المػػوظفيف الػػ
سػػػنة نسػػػبتيـ  50% , و أف نسػػػبة المػػػوظفيف الػػػذيف أعمػػػارىـ أكثػػػر مػػػف  12.3سػػػنة نسػػػبتيـ  30أعمػػػارىـ أقػػػؿ مػػػف 

نسػبة ويرجػػع سػػنة ىػي أكبػػر 40سػػنة إلػى اقػػؿ مػف  30% , حيػث أف نسػػبة المػوظفيف الػػذيف أعمػارىـ مػػف بػيف  11.4
سػنة لػذا اخػذت النسػبة 30ذلؾ إلػى الانقسػاـ الحاصػؿ , حيػث تػـ توظيػؼ عػدد مػف المػوظفيف الػذيف أعمػارىـ فػوؽ اؿ 

 % وىذا يعني أف متغير العمر لـ يكف لو تأثير عمى الإجابات , أي أف لدييـ نفس التصور . 47.4الكبيرة وىي 
بػيف أفػراد العينػػة حػوؿ تمػؾ المحػػاور ينػت بعػدـ وجػػود فػروؽ ( والتػي ب2015مػع دراسػة المصػػري) وتتفـق ىـذه النتيجــة

 بأف الموظفيف أغمبو شبابي ولو نفس النظرة بالنسبة لأىمية دور القيادة الاستراتيجية . ويعزو الباحثيعزى لمعمر , 
تعػزى إلػى فػروؽ  دوجػبأنو تالتي اشارت (2013ودراسة الطيبي )( , 2015مع دراسة الخطيب ) بينما اختمف

 ة العمرية وذلؾ لاختلبؼ الممارسة والخبرة .الفئ
بأف تـ التوافؽ مع المصري ويرجع ذلؾ إلى نفػس عينػة الدراسػة والموضػوع والمكػاف والزمػاف ,  ويعزو الباحث

 واختمفت لاختلبؼ العينة والمكاف والزماف. ويوجد لدييـ نفس التصور ويدركوف اىمية القيادة الاستراتيجية ,

المبحػوثيف بػيف متوسػطات اسػتجابات  (α≤0.05)وؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالػة : لا توجد فر رابعاً 
 لمتغير سنوات الخدمة  يعزى الشؽ المدني بقطاع غزة -حوؿ دور القيادة الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني

 α ≤ 0.05ر مف مستوى الدلالة المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" اكب (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 
الػػػوطني( حيػػػث كانػػػت مسػػػتوى  بالنسػػػبة لإجمػػػالي المجػػػاؿ )دور القيػػػادة الإسػػػتراتيجية بػػػوزارة الداخميػػػة والأمػػػف

مما يوضح عدـ وجود فروؽ معنوية بػيف اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ دور القيػادة الإسػتراتيجية  0.421الدلالة
 غير سنوات الخدمة .بوزارة الداخمية والأمف الوطني تعزى لمت

 سنوات الخدمة –ANOVAنتائج اختبار "التبايف الأحادي"   (49جدوؿ رقـ )
 

 المجال

 المتوسطات
 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 

اقل من 
10 

 سنوات

-10من 
15 

-15من
20 

-20من 
25 

 25من
 فأكثر

 0.585 0.712 3.42 3.72 3.49 3.39 3.44 التوجو الاستراتيجي
استغلبؿ واستثمار القدرات 
 والمواىب الاستراتيجي

3.41 3.38 3.38 3.89 3.45 0.426 0.790 

 0.742 0.492 3.38 3.89 3.51 3.34 3.40 تطوير رأس الماؿ البشري
مساندة وتعزيز الثقافة 
 بالممارسات الأخلبقية

3.36 3.41 3.59 3.56 3.52 0.405 0.805 

 0.785 0.470 3.62 3.78 3.53 3.51 3.53 وازنةتنفيذ الرقابة التنظيمية المت
 0.421 0.421 3.46 3.77 3.50 3.38 3.43 القيادة الإستراتيجية
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  , ويدؿ ذلؾ عمى عدـ  وجود فروؽ بيف أفراد العينػة حػوؿ تمػؾ المحػاور , ويُعػزى لمتغيػر سػنوات الخبػرة
توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف وبنػػاءً عميػػو  نػػرفض الفػػرض الصػػفري , ونقبػػؿ بػػالفرض البػػديؿ بانػػو لا 

الشػػػػؽ المػػػػدني , تُعػػػػزى  –متوسػػػطات اسػػػػتجابات المبحػػػػوثيف حػػػػوؿ دور القيػػػػادة الاسػػػػتراتيجية بػػػػوزارة الداخميػػػػة 
لمتغيػػػر عػػػدد سػػػنوات الخدمػػػػة , ونقبػػػؿ الفرضػػػية البديمػػػػة وقػػػد يرجػػػع ذلػػػؾ إلػػػػى أف نسػػػبة الوظػػػائؼ الإشػػػػرافية 

( سػػنوات , ممػػا يشػػير أف لػػدييـ الخبػػرة 10دة خػػدمتيـ عػػف  )( , منيػػا تزيػػد مػػ53.6%لممبحػػوثيف أكثػػر مػػف )
الكافيػة , والتػي تػؤىميـ لمراكػزىـ الإشػرافية , وىػذا يعنػي أف متغيػػر عػدد سػنوات الخبػرة لػـ يكػف لػو تػأثير عمػػى 

 الإجابات , أي أف لدييـ نفس التصور.
 

خالػػػػػػة نسػػػػػػة ال(, ودرا2015, ودراسػػػػػػة الخطيػػػػػػب )( 2015مػػػػػػع دراسػػػػػػة المصػػػػػػري) وتتفــــــق ىــــــذه النتيجــــــة
(والتػي بينػت بعػدـ وجػػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػػائية بػيف اسػتجابات المبحػػوثيف تعػزى لمتغيػر الخدمػػة 2015)

 .وذلؾ بسبب الدراية الكاممة لمعامميف بالوزارة وليـ نفس النظرة 
 

لػى التي اشػارت بأنػو توجػد فػروؽ تعػزى إ (2013( , ودراسة الطيبي )2015) القيسيمع دراسة  بينما اختمف
 ., اف متغير سنوات الخدمة لو تأثير عمى الإجابات , أي ليس لدييـ نفس التصورسنوات الخدمة 
القيػادة الاسػػتراتيجية فػػي  رإلػػى أف اغمػػب الفئػة المبحوثػػة ليػا نفػػس التصػػور بالنسػبة لأىميػػة دو  وبعـزو الباحــث

لموضػػػوع , واختمفػػػت لاخػػػتلبؼ , واتفقػػػت لتقػػػارب البيئػػػة ومجتمػػػع الدراسػػػة والزمػػػاف وتقػػػارب اتمكػػػيف العػػػامميف 
 .العينة والموضوع  

( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات المبحػػوثيف α≤0.05: لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى دلالػػة ) اً خامســ
لمتغيػػر  يعػػزى الشػػؽ المػػدني بقطػػاع غػػزة -حػػوؿ دور القيػػادة الإسػػتراتيجية بػػوزارة الداخميػػة والأمػػف الػػوطني

 المؤىؿ العممي.
 α ≤ 0.05المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" اكبر مف مستوى الدلالة  (.Sig)القيمة الاحتمالية  تبيف أف

بالنسػػػبة لإجمػػػالي المجػػػاؿ )دور القيػػػادة الإسػػػتراتيجية بػػػوزارة الداخميػػػة والأمػػػف الػػػوطني( حيػػػث كانػػػت مسػػػتوى 
حػػػػػوؿ دور القيػػػػػادة ممػػػػػا يوضػػػػػح عػػػػػدـ وجػػػػود فػػػػػروؽ معنويػػػػػة بػػػػػيف اسػػػػتجابات المبحػػػػػوثيف ,  0.789الدلالػػػػة 

 الإستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني تعزى لمتغير المؤىؿ العممي .
 
 
 
 
 
 
 
 



157 

 

 المؤىؿ العممي –ANOVAنتائج اختبار "التبايف الأحادي"   (50جدوؿ رقـ )

 الـالمج
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
دراسات 

 اػػػعمي
 دبموـ  بكالوريوس

 وسطمت
ثانوية 
 عامة فأقل

 0.434 0.917 3.72 3.59 3.40 3.29 التوجو الاستراتيجي
استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب 

 الاستراتيجي
3.19 3.42 3.55 3.89 1.422 0.237 

 0.977 0.067 3.89 3.35 3.42 3.42 تطوير رأس الماؿ البشري
مساندة وتعزيز الثقافة بالممارسات 

 الأخلبقية
3.38 3.47 3.32 3.56 0.449 0.718 

 0.701 0.473 3.78 3.61 3.51 3.46 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة
 0.789 0.351 3.77 3.48 3.43 3.34 القيادة الإستراتيجية

 
  , ويػػدؿ ذلػػؾ عمػػى عػػدـ وجػػود فػػروؽ بػػيف أفػػراد العينػػة حػػوؿ تمػػؾ المحػػاور , يعػػزى لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي

قبػػػػؿ الفرضػػػػية القائمػػػػة بأنػػػػو لا توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػو إحصػػػػائية  بػػػػيف متوسػػػػطات اسػػػػتجابات وبنػػػػاءً عميػػػػو ن
الشػػؽ المػػدني , تُعػػزى لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي ,  –المبحػػوثيف حػػوؿ دور القيػػادة الاسػػتراتيجية بػػوزارة الداخميػػة 

ميف عمػػى نفػػس ( , الوظػائؼ الإشػػرافية لممبحػػوثيف حاصػ62.1%وقػد يرجػػع ذلػؾ إلػػى أف مػػا نسػبتو أكثػػر مػػف )
%( حاصػػػميف عمػػػى دبمػػػوـ متوسػػػط , وأف مػػػا 14.7المسػػػتوى العممػػػي , وىػػػو البكػػػالوريوس , وأف مػػػا نسػػػبتو )

( يحمموف الثانوية العامػة فأقػؿ , ممػا يػدؿ 10%( يحمموف درجة الماجستير , وأف ما نسبتو )13.3%نسبتو )
 –القيػػػادة الاسػػتراتيجية بػػػوزارة الداخميػػػة عمػػى أف أغمػػػب الفئػػة المبحوثػػػة ليػػػا نفػػس النظػػػرة بالنسػػبة لأىميػػػة دور 

الشػػؽ المػػدني , وىػػذا يعنػػي أف متغيػػر المؤىػػؿ العممػػي لػػـ يكػػف لػػو تػػأثير عمػػى الإجابػػات , أي أف لػػدييـ نفػػس 
 التصور .

(والتػي 2015(, ودراسػة القيسػي )2015( , ودراسػة المصػري )2015مع دراسة النخالة) وتتفق ىذه النتيجة
دلالػة إحصػػائية بػيف اسػػتجابات المبحػوثيف تعػػزى لمتغيػر المؤىػػؿ العممػي ويرجػػع  بينػت بعػػدـ وجػود فػػروؽ ذات

 ذلؾ إلى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الوزارة  .
( التػػي اشػػارت بأنػػو توجػػد فػػروؽ تعػػزى 2013( , ودراسػػة الطيبػػي )2015مػػع دراسػػة الخطيػػب ) بينمــا اختمــف

العميمػػػة لا ترفػػػع مػػػف ميػػػارات القػػػدرات القياديػػػة فػػػي  تلمػػػؤىلبحيػػػث أف تخصصػػػات اإلػػػى المؤىػػػؿ العممػػػي , 
 الاعماؿ والمياـ التي تفع عمى مسؤوليتيـ حيث أنيا ميارات شخصية مكتسبة .

سػػبب عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ تعػػزى لمتغيػػػر المؤىػػػؿ العممػػػي , لاف الػػذي يشػػػغؿ أي منصػػػب مػػػف  ويعـــزو الباحـــث
واتفقػػت  , إضػافة لشػروط أخػرى مثػػؿ الخبػرة والكفػاءة المناصػب الإشػرافية يشػترط اف يكػػوف لديػو شػيادة عمميػػة

   لتقارب البيئة ومجتمع الدراسة والزماف وتقارب الموضوع , واختمفت لاختلبؼ العينة والموضوع  . 
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 : الفرضية الرئيسية الثالثة
( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف α≤0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )    

 )العمر , المؤىؿ العممي , الوظيفية ,الجنس , سنوات الخدمة(. حوؿ تمكيف العامميف يعزى لمتغيرات
( بيف متوسػطات اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ α≤0.05: لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى )ولاً أ

 جودة الخدمات المصرفية تعزى لمتغير الجنس.
اختبػار  )ت( لعينتػيف مسػتقمتيف  اكبػر مػف مسػتوى الدلالػة  المقابمة لاختبػار (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 

0.05 ≥α   )ممػػا يوضػػح عػػدـ وجػػود فػػروؽ معنويػػة بػػيف  0.805,بالنسػػبة لإجمػػالي محػػور )تمكػػيف العػػامميف
 استجابات المبحوثيف حوؿ تمكيف العامميف تعزى لمتغير الجنس.

 (51جدوؿ رقـ )
 الجنس –مستقمتيفاختبار  )ت( لعينتيف  نتائج 

 قيمة المتوسطات المجال
 الاختبار

 الاحتمالية القيمة
(Sig.) انثى ذكر 

 0.507 0.665- 3.60 3.49 تفويض السمطة
 0.695 0.392- 3.66 3.59 التدريب

 0.633 0.497- 3.51 3.43 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري
 0.737 0.337- 3.03 2.96 تحفيز العامميف

 0.224 1.219 3.24 3.46 امميف في اتخاذ القرارمشاركة الع
 0.805 0.262- 3.41 3.37 تمكيف العامميف

  ًويػػدؿ ذلػػؾ عمػػى عػػدـ وجػػود فػػروؽ بػػيف أفػػراد العينػػة حػػوؿ تمػػؾ المحػػاور يعػػزى لمتغيػػر الجػػنس , وبنػػاء
مبحػػوثيف , عميػػو نقبػػؿ الفرضػػية القائمػػة بأنػػو لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات ال

الشػػؽ المػػدني بقطػػاع غػػزة , تُعػػزى لمتغيػػر الجػػنس , ويعػػزو الباحػػث  –حػػوؿ تمكػػيف العػػامميف بػػوزارة الداخميػػة 
الشػؽ  –ذلؾ إلى أف كلب الجنسػيف ينظػر بػنفس المنطػؽ والموضػوعية , حػوؿ تمكػيف العػامميف بػوزارة الداخميػة 

ىميػػة تمكػػيف العػػامميف, وىػػذا يعنػػي أف متغيػػر المػػدني بقطػػاع غػػزة ,  وكػػونيـ يعممػػوف بػػنفس الػػوزارة ويػػدركوف أ
 الجنس لـ يكف لو تأثير عمى الإجابات , أي أف لدييـ نفس التصور . 

(, 2015( , ودراسػػة القيسػػي )2015( , ودراسػػة المصػػري)2015مػػع دراسػػة الخطيػػب) وتتفــق ىــذه النتيجــة
فػي العمػؿ تتفػؽ فػي مسػتواىا بػػيف  بأنػو لا توجػد فػروؽ تعػزى إلػى الجػنس بحيػث أف تػوافر القيػادة الاسػتراتيجية

 الذكور والإناث .
( , الذي بينت دراستيا أف الػذكور تتكيػؼ مػع واقػع المؤسسػة الصػحية 2013مع دراسة الطيبي ) بينما اختمف

 والعمؿ المنوط بيـ , وذلؾ مف خلبؿ التعامؿ مع القيادة الإدارية بمختمؼ انواعيا بأكثر تكيفاً مف الإناث .
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أف الجنس ذكػر أو انثػى لا يغيػر ولا يكػوف لػو أي تػأثير ويوجػد لػدييـ نفػس التصػور , ويرجػع ب ويعزو الباحث
واتفقػت لتقػارب البيئػة ومجتمػع  ,ذلؾ لانيـ يعمموف فػي بيئػة عمػؿ واحػدة ويػدركوف اىميػة القيػادة الاسػتراتيجية 
 .الدراسة والزماف وتقارب الموضوع , واختمفت لاختلبؼ العينة والموضوع  

 

( بػػػيف متوسػػطات اسػػػتجابات المبحػػػوثيف a≤0.05لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػة احصػػػائية عنػػد مسػػػتوى ) :ثانيــا
 تعزى لمتغير المسمى الاشرافي.تمكيف العامميف حوؿ 

 α≤ 0.05التبايف الأحادي" اكبر مف مستوى الدلالة  المقابمة " لاختبار" (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 
ممػػػا يوضػػػح عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ معنويػػػة بػػػيف اسػػػتجابات  0.266ف العػػػامميف( بالنسػػػبة لإجمػػػالي محػػػور )تمكػػػي

 المبحوثيف حوؿ تمكيف العامميف تعزى لمتغير المسمى الاشرافي.
 (52جدوؿ رقـ )

 نتائج اختبار "التبايف الأحادي" المسمى الاشرافي 
 

 المجاؿ
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
وكيؿ 
 مساعد

عاـ  مدير
 بالوزارة

نائب مدير 
 عاـ

مدير 
 دائرة

نائب 
 مدير

رئيس 
 قسـ

رئيس 
 شعبة

 0.397 1.045 3.49 3.49 3.57 3.33 3.58 3.59 4.67 تفويض السمطة
 0.328 1.162 3.72 3.72 3.69 3.31 3.44 3.59 4.58 التدريب

تطوير الاتصاؿ الفعاؿ 
 0.121 1.708 3.56 3.56 3.51 3.03 3.44 3.59 4.58 البشري

 0.279 1.257 3.08 3.08 2.58 2.89 3.22 3.22 3.67 تحفيز العامميف
مشاركة العامميف في 

 0.212 1.411 3.46 3.46 3.48 3.33 3.90 3.66 4.50 اتخاذ القرار

 0.266 1.284 3.47 3.47 3.43 3.32 3.46 3.45 4.40 تمكيف العامميف
 ى " لديػػػو نظػػػرة ورؤيػػػة أعمػػػؽ تختمػػػؼ عػػػف غيرىػػػا مػػػف ويػػػدؿ ذلػػػؾ أف المسػػػمى الاشػػػرافي "مػػػدير عػػػاـ فػػػأعم

المسػػميات الأخػػرى , كمػػدير دائػػرة أو غيرىػػا , وعميػػو نػػرفض الفػػرض الصػػفري , ونقبػػؿ بػػالفرض البػػديؿ , أي 
أف نظػػرة المػػدراء العػػػاميف فػػأعمى ليػػػـ نظػػرة تختمػػؼ نسػػػبياً عػػف غيػػػرىـ مػػف المػػدراء , بالنسػػػبة لأىميػػة تمكػػػيف 

 الشؽ المدني . –العامميف بوزارة الداخمية 
وقػػػد يرجػػػع ذلػػػؾ لطبيعػػػة التسمسػػػؿ اليرمػػػي لييكػػػؿ الػػػوزارة , وزيػػػادة المسػػػئوليات لػػػدى الفئػػػة العميػػػا , وكػػػذلؾ  

مشػػػاركتيا الأكثػػػر فػػػي صػػػنع القػػػرار , و المشػػػاركة فػػػي التخطػػػيط بػػػالوزارة واخػػػتلبؼ نظػػػراتيـ , ورؤيػػػتيـ عػػػف 
 الفئات والمسميات الأخرى .

(, 2015( , ودراسػػة القيسػػي )2015( , ودراسػػة المصػػري)2015لنخالػػة )مػػع دراسػػة ا وتتفــق ىــذه النتيجــة
( ,والتي بينت بعدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بيف اسػتجابات المبحػوثيف تعػزى 2013ودراسة الطيبي )

لمتغيػػػر المسػػػمى الػػػوظيفي , وذلػػػؾ بسػػػبب أف ىػػػذه الميػػػارات تػػػرتبط بشخصػػػية القائػػػد الاسػػػتراتيجي أكثػػػر مػػػف 
 لميداني .طبيعة عممو ا
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( , التػػي اشػػارت بػػأف المسػػمى الػػوظيفي دؿ عمػػى وجػػود فػػروؽ ذات 2015مػػع دراسػػة الخطيػػب ) بينمــا اختمــف
 دلالة احصائية في آراء افراد العينية .

 ذلؾ الى اختلبؼ الخبرات والميارات وطرؽ التفكير بإدارة الموقؼ ليس تبعاً لمسمى الوظيفة.  ويعزو الباحث
 ومجتمع الدراسة والزماف وتقارب الموضوع , واختمفت لاختلبؼ العينة والموضوع  .واتفقت لتقارب البيئة 

( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات المبحػػوثيف α≤ 0.05: لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة احصػػائية عنػػد مسػػتوى )ثالثــا
 تعزى لمتغير العمر.تمكيف العامميف حوؿ 

 α≤0.05بايف الأحادي" اكبر مف مستوى الدلالة المقابمة لاختبار "الت (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 
ممػػا يوضػػح عػػدـ وجػػود فػػروؽ معنويػػة بػػيف اسػػتجابات ,  0.201بالنسػػبة لإجمػػالي محػػور )تمكػػيف العػػامميف( 

 المبحوثيف حوؿ تمكيف العامميف تعزى لمتغير العمر.
 ( 53جدوؿ رقـ )

 العمر –ANOVAنتائج اختبار "التبايف الأحادي" 
 

 المجاؿ
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
اقؿ مف 

30 
 مف

 30-40 
 مف

 فأكثر 50مف  40-50 

 0.126 1.932 3.33 3.65 3.36 3.62 تفويض السمطة
 0.186 1.619 3.31 3.72 3.48 3.58 التدريب

 0.682 0.501 3.03 3.44 3.39 3.42 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري
 0.122 1.954 2.89 2.99 2.84 3.32 تحفيز العامميف

 0.207 1.531 3.33 3.45 3.31 3.60 مشاركة العامميف في اتخاذ القرار
 0.201 1.556 3.32 3.45 3.26 3.51 تمكيف العامميف

 

  47.4سػنة نسػبتيـ 40سنة إلى اقػؿ مػف  30ويتضح مف ذلؾ أف نسبة الموظفيف الذيف أعمارىـ مف  %
% , و أف نسػػبة 28.9سػػنة نسػػبتيـ 50 سػػنة إلػػى اقػػؿ مػػف  40ارىـ مػػف , وأف نسػػبة المػػوظفيف الػػذيف أعمػػ

% , و أف نسػػبة المػػوظفيف الػػذيف أعمػػارىـ أكثػػر  12.3سػػنة نسػػبتيـ  30المػػوظفيف الػػذيف أعمػػارىـ أقػػؿ مػػف 
سػػنة إلػػى اقػػؿ مػػف  30% , حيػػث أف نسػػبة المػػوظفيف الػػذيف أعمػػارىـ مػػف بػػيف  11.4سػػنة نسػػبتيـ  50مػػف 
رجػػع ذلػػؾ إلػػى الانقسػػاـ الحاصػػؿ , حيػػث تػػـ توظيػػؼ عػػدد مػػف المػػوظفيف الػػذيف سػػنة ىػػي أكبػػر نسػػبة وي40

لػـ يكػف % .  وىػذا يعنػي أف متغيػر العمػر  47.4سػنة لػذا اخػذت النسػبة الكبيػرة وىػي  30أعمارىـ فوؽ  اؿ 
 .لو تأثير عمى الإجابات , أي أف لدييـ نفس التصور

بعػػدـ وجػػود فػػروؽ بػيف أفػػراد العينػػة حػػوؿ تمػػؾ  ( والتػي بينػػت2015مػػع دراسػػة المصػػري) وتتفــق ىــذه النتيجــة
 المحاور يعزى لمعمر . 

(التي اشارت بأنو توجػد فػروؽ تعػزى إلػى 2013( , ودراسة الطيبي )2015مع دراسة الخطيب ) بينما اختمف
 الفئة العمرية وذلؾ لاختلبؼ الممارسة والخبرة .
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واتفقػت  , لنسبة لأىميػة دور القيػادة الاسػتراتيجيةبأف الموظفيف أغمبو شبابي ولو نفس النظرة با ويعزو الباحث
 لتقارب البيئة ومجتمع الدراسة والزماف وتقارب الموضوع , واختمفت لاختلبؼ العينة والموضوع  .

( بػيف متوسػطات اسػتجابات المبحػوثيف α ≤ 0.05: لا توجػد فػروؽ ذات دلالػة احصػائية عنػد مسػتوى )رابعـاً 
 ر سنوات الخدمة.تعزى لمتغيتمكيف العامميف حوؿ 

 α ≤ 0.05المقابمة لاختبار "التبايف الأحادي" اكبر مف مستوى الدلالة  (.Sig)تبيف أف القيمة الاحتمالية 
ممػػػا يوضػػػح عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ معنويػػػة بػػػيف اسػػػتجابات  0.710بالنسػػػبة لإجمػػػالي محػػػور )تمكػػػيف العػػػامميف( 

 المبحوثيف حوؿ تمكيف العامميف  .
 (54جدوؿ رقـ )

 سنوات الخدمة –ANOVAختبار "التبايف الأحادي" نتائج ا 

 المجاؿ

 المتوسطات
 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 

اقؿ مف 
10 
 سنوات

 مف 
10-15 

 مف
15-20 

 مف 
20-25 

 25مف
 فأكثر

 0.790 0.501 3.57 3.83 3.64 3.41 3.52 تفويض السمطة
 0.790 0.426 3.69 4.00 3.70 3.53 3.58 التدريب

 0.664 0.599 3.51 4.00 3.51 3.36 3.46 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري
 0.469 0.893 2.58 3.72 3.11 3.03 2.93 تحفيز العامميف

مشاركة العامميف في اتخاذ 
 القرار

3.35 3.40 3.60 3.83 3.48 0.778 0.541 

 0.710 0.535 3.43 3.88 3.46 3.31 3.37 تمكيف العامميف
 

 مى عدـ  وجود فروؽ بيف أفراد العينػة حػوؿ تمػؾ المحػاور , ويُعػزى لمتغيػر سػنوات الخبػرة , ويدؿ ذلؾ ع
 وبنػػاءً عميػػو  نػػرفض الفػػرض الصػػفري , ونقبػػؿ بػػالفرض البػػديؿ بانػػو لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف

زى لمتغيػػر عػػدد الشػػؽ المػػدني , تُعػػ –متوسػػطات اسػػتجابات المبحػػوثيف حػػوؿ تمكػػيف العػػامميف بػػوزارة الداخميػػة 
سنوات الخدمة , ونقبؿ الفرضية البديمة وقد يرجع ذلػؾ إلػى أف نسػبة الوظػائؼ الإشػرافية لممبحػوثيف أكثػر مػف 

( سػنوات , ممػا يشػير أف لػدييـ الخبػرة الكافيػة , والتػي تػؤىميـ 10( , منيا تزيد مدة خدمتيـ عػف  )%53.6)
ت الخبرة لـ يكف لػو تػأثير عمػى الإجابػات , أي أف لػدييـ لمراكزىـ الإشرافية , وىذا يعني أف متغير عدد سنوا

 نفس التصور.
(, ودراسػػػػػػة النخالػػػػػػة 2015( , ودراسػػػػػػة الخطيػػػػػػب )2015مػػػػػػع دراسػػػػػػة المصػػػػػػري) وتتفــــــق ىــــــذه النتيجــــــة

(والتػي بينػت بعػدـ وجػػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػػائية بػيف اسػتجابات المبحػػوثيف تعػزى لمتغيػر الخدمػػة 2015)
 اممة لمعامميف بالوزارة وليـ نفس النظرة .وذلؾ بسبب الدراية الك
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( التي اشػارت بأنػو توجػد فػروؽ تعػزى إلػى 2013( , ودراسة الطيبي )2015مع دراسة القيسي ) بينما اختمف
 سنوات الخدمة , اف متغير سنوات الخدمة لو تأثير عمى الإجابات , أي ليس لدييـ نفس التصور.

وثػػة ليػا نفػػس التصػػور بالنسػبة لأىميػػة دور القيػادة الاسػػتراتيجية فػػي إلػػى أف اغمػػب الفئػة المبح وبعـزو الباحــث
واتفقػػػت لتقػػػارب البيئػػػة ومجتمػػػع الدراسػػػة والزمػػػاف وتقػػػارب الموضػػػوع , واختمفػػػت لاخػػػتلبؼ  , تمكػػػيف العػػػامميف

 العينة والموضوع  .
 

لمبحػػوثيف ( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات اα≤0.05: لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة احصػػائية عنػػد مسػػتوى )خامســاً 
 حوؿ تمكيف العامميف تعزى لمتغير عدد المؤىؿ العممي.

" اكبػػػر مػػػف مسػػػتوى  ANOVAالمقابمػػػة نتػػػائج اختبػػػار "التبػػػايف الأحػػػادي"  (.Sig)تبػػػيف أف القيمػػػة الاحتماليػػػة 
ممػػا يوضػػػح عػػدـ وجػػػود فػػػروؽ ,  0.818, بالنسػػػبة لإجمػػالي محػػػور )تمكػػيف العػػػامميف(  α ≤ 0.05الدلالػػة 

 جابات المبحوثيف حوؿ تمكيف العامميف تعزى لمتغير المؤىؿ العممي.معنوية بيف است
 ( 55جدوؿ رقـ )
 المؤىؿ العممي –ANOVAنتائج اختبار "التبايف الأحادي" 

 المجال
 المتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) دبموم  بكالوريوس دراسات عميا
 متوسط

ثانوية 
 عامة فأقل

 0.655 0.541 3.83 3.65 3.50 3.46 تفويض السمطة
 0.216 1.498 4.00 3.51 3.64 3.36 التدريب

 0.507 0.780 4.00 3.41 3.50 3.26 تطوير الاتصاؿ الفعاؿ البشري
 0.394 0.999 3.72 2.90 3.03 2.71 تحفيز العامميف

مشاركة العامميف في اتخاذ 
 القرار

3.66 3.36 3.36 3.83 1.239 0.296 

 0.818 0.310 3.88 3.37 3.41 3.29 امميفتمكيف الع
 

  , ويػػدؿ ذلػػؾ عمػػى عػػدـ وجػػود فػػروؽ بػػيف أفػػراد العينػػة حػػوؿ تمػػؾ المحػػاور , يعػػزى لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي
وبنػػػػاءً عميػػػػو نقبػػػػؿ الفرضػػػػية القائمػػػػة بأنػػػػو لا توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػو إحصػػػػائية  بػػػػيف متوسػػػػطات اسػػػػتجابات 

الشػؽ المػدني , تُعػزى لمتغيػر المؤىػؿ العممػي , وقػد يرجػػع  –الداخميػة  المبحػوثيف حػوؿ تمكػيف العػامميف بػوزارة
( , الوظػػائؼ الإشػػرافية لممبحػػوثيف حاصػػميف عمػػى نفػػس المسػػتوى 62.1%ذلػػؾ إلػػى أف مػػا نسػػبتو أكثػػر مػػف )

%( حاصػػػػميف عمػػػػى دبمػػػػوـ متوسػػػػط , وأف مػػػػا نسػػػػبتو 14.7العممػػػػي , وىػػػػو البكػػػػالوريوس , وأف مػػػػا نسػػػػبتو )
( يحممػوف الثانويػة العامػة فأقػؿ , ممػا يػدؿ عمػى 10%جة الماجستير , وأف ما نسػبتو )( يحمموف در %13.3)

الشػػؽ المػػدني ,  –أف أغمػػب الفئػػة المبحوثػػة ليػػا نفػػس النظػػرة بالنسػػبة لأىميػػة تمكػػيف العػػامميف بػػوزارة الداخميػػة 
 التصور .وىذا يعني أف متغير المؤىؿ العممي لـ يكف لو تأثير عمى الإجابات , أي أف لدييـ نفس 
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(والتػي 2015(, ودراسػة القيسػي )2015( , ودراسػة المصػري )2015مع دراسة النخالة) وتتفق ىذه النتيجة
بينػت بعػػدـ وجػود فػػروؽ ذات دلالػة إحصػػائية بػيف اسػػتجابات المبحػوثيف تعػػزى لمتغيػر المؤىػػؿ العممػي ويرجػػع 

 ذلؾ إلى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الوزارة  .
( التػػي اشػػارت بأنػػو توجػػد فػػروؽ تعػػزى 2013( , ودراسػػة الطيبػػي )2015مػػع دراسػػة الخطيػػب ) ينمــا اختمــفب

العميمػػػة لا ترفػػػع مػػػف ميػػػارات القػػػدرات القياديػػػة فػػػي  تحيػػػث أف تخصصػػػات المػػػؤىلبإلػػػى المؤىػػػؿ العممػػػي , 
 الاعماؿ والمياـ التي تفع عمى مسؤوليتيـ حيث أنيا ميارات شخصية مكتسبة .

سػػبب عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ تعػػزى لمتغيػػػر المؤىػػػؿ العممػػػي , لاف الػػذي يشػػػغؿ أي منصػػػب مػػػف  احـــثويعـــزو الب
واتفقػػت  ,المناصػب الإشػرافية يشػترط اف يكػػوف لديػو شػيادة عمميػػة إضػافة لشػروط أخػرى مثػػؿ الخبػرة والكفػاءة 

 . لتقارب البيئة ومجتمع الدراسة والزماف وتقارب الموضوع , واختمفت لاختلبؼ العينة والموضوع 
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 التوصيات النتائج و 
 

 :الدراسة  نتائج
في ضوء التحميؿ الإحصائي الذي قاـ بػو الباحػث اسػتطاع التوصػؿ إلػى مجموعػة مػف النتػائج ,حيػث تػـ      

 تقسيميا حسب متغيرات الدراسة , وىي كالآتي :
 

 نتائج متعمقة بالمتغيرات المستقبل )القيادة الاستراتيجية( : .1
 ( . 68.29%ايجابياً , وكاف بوزف نسبي )مارست القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية دوراً  -
 %( .13.7بمغت نسبة الإناث ممف يشغموف مواقع قيادية )وظائؼ اشرافية (بوزارة الداخمية ) -

 * مجال تحديد التوجو الاستراتيجية :
ذلؾ أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيػرة نسػبياً مػف قبػؿ  %(, و يعني 68.01حاز ىذا المجاؿ عمى وزف نسبي ) -

 . , والاستجابة كانت ايجابية أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ
 : استغلال واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجي* مجال 

%(, و يعني ذلؾ أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيػرة نسػبياً مػف قبػؿ  67.61حاز ىذا المجاؿ عمى وزف نسبي ) -
 . , والاستجابة كانت ايجابية العينة عمى ىذا المجاؿأفراد 

 : تطوير رأس المال البشري* مجال 
%(, و يعنػػي ذلػػؾ أف ىنػػاؾ موافقػػة بدرجػػة كبيػػرة نسػػبياً مػػف  68.12حػػاز ىػػذا المجػػاؿ عمػػى وزف نسػػبي )  -

 ., والاستجابة كانت ايجابيةقبؿ أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ 
 افة بالممارسات الأخلاقية :مساندة وتعزيز الثق* مجال 

%(, و يعني ذلؾ أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيػرة نسػبياً مػف قبػؿ 68.26حاز ىذا المجاؿ عمى وزف نسبي )  -
 ., والاستجابة كانت ايجابيةأفراد العينة عمى ىذا المجاؿ 

 تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة :* مجال 
%(, و يعنػػي ذلػػؾ أف ىنػػاؾ موافقػػة بدرجػػة كبيػػرة نسػػبياً مػػف 70.09حػػاز ىػػذا المجػػاؿ عمػػى وزف نسػػبي )  - 

 ., والاستجابة كانت ايجابيةقبؿ أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ 
 

 نتائج متعمقة بالمتغير التابع )تمكين العاممين( -2
 ( . 67.40%مارس تمكيف العامميف بوزارة الداخمية بشكؿ ايجابي , وكاف بوزف نسبي ) -

 سمطة :*  مجال تفويض ال
%(, و يعنػي ىػذا أف ىنػاؾ موافقػة بدرجػة كبيػرة نسػبياً مػف قبػؿ 70.05حاز ىذا المجاؿ عمػى وزف نسػبي ) -

 أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ , والاستجابة كانت ايجابية.
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 * مجال التدريب :
مػف قبػؿ  %(, و يعنػي ىػذا أف ىنػاؾ موافقػة بدرجػة كبيػرة نسػبياً 71.98حاز ىذا المجاؿ عمػى وزف نسػبي ) -

 أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ , والاستجابة كانت ايجابية.
 تطوير الاتصال الفعال البشري :* مجال 

%(, و يعنػي ىػذا أف ىنػاؾ موافقػة بدرجػة كبيػرة نسػبياً مػف قبػؿ 68.80حاز ىذا المجاؿ عمػى وزف نسػبي ) -
 أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ , والاستجابة كانت ايجابية.

 فيز العاممين :تح* مجال 
مػػػف قبػػػؿ أفػػػراد  متوسػػػطة %(, و يعنػػػي ىػػػذا أف ىنػػػاؾ موافقػػػة59.29حػػاز ىػػػذا المجػػػاؿ عمػػػى وزف نسػػػبي ) -

 العينة عمى ىذا المجاؿ , والاستجابة كانت سمبية.
 * مجال مشاركة العاممين في اتخاذ القرار:

درجػة كبيػرة نسػبياً مػف قبػؿ %(, و يعني ىذا أف ىناؾ موافقػة ب 68.49حاز ىذا المجاؿ عمى وزف نسبي ) -
 أفراد العينة عمى ىذا المجاؿ , والاستجابة كانت ايجابية.

 

 النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة : -3
الشؽ المدني بقطاع غزة , تـ  –( مف تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني 65.9%إف نسبة ) -

( , قد يرجع ذلؾ إلى عوامؿ أخرى تؤثر في 34.1%ة المتبقية )والنسب مف خلبؿ القيادة الاستراتيجيةتفسيره 
 . تمكيف العامميف

( بيف دور القيادة الإستراتيجية  وتمكيف α≤0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ) -
رسوف الشؽ المدني بقطاع غزة , حيث كاف معامؿ ارتباط بي –العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني 

 (.0.000( ومستوى دلالة)0.786*)
( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف α≤0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

الشؽ المدني بقطاع غزة  -حوؿ دور القيادة الإستراتيجية في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني
 المؤىؿ العممي , الوظيفية ,الجنس , سنوات الخدمة( .تعزى لممتغيرات التالية )العمر , 
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 النتائج المتعمقة بأىداف الدراسة : -4
 (56جدوؿ رقـ )

 النتائج المتعمقة بأىداؼ الدراسة 
 مدى التحقيؽ ومجالات تحقيقو اليدؼ ـ.

1. 
التعػػرؼ عمػػى واقػػع القيػػادة الاسػػتراتيجية بػػوزارة الداخميػػة 

 المدني بقطاع غزة .الشؽ  –والأمف الوطني 
القيػادة الاسػتراتيجية بػوزارة  واقػعتحقؽ, بمغ 

الشػػػؽ المػػػدني  –الداخميػػػة والامػػػف الػػػوطني 
 (68.29%بقطاع غزة بوزف نسبي )

2. 
التعػػػػرؼ عمػػػػى واقػػػػع تمكػػػػيف العػػػػامميف بػػػػوزارة الداخميػػػػة 

 الشؽ المدني بقطاع غزة . –والأمف الوطني 
ة تحقؽ , بمغ مستوى تمكيف العامميف بوزار 

الشؽ المدني بقطاع غزة بوزف  –الداخمية 
 ( .67.40%نسبي )

3. 

 والقيػادة الاسػتراتيجية مستوى العلبقة بيف الكشؼ عف 
 –وزارة الداخميػػػة والأمػػػف الػػػوطني فػػػي تمكػػػيف العػػػامميف 

 الشؽ المدني بقطاع غزة .

تحقػػؽ ,وقػػد كػػاف معامػػؿ الارتبػػاط بيرسػػوف 
بػػػػػػيف دور القيػػػػػػادة الإسػػػػػػتراتيجية  وتمكػػػػػػيف 
 –العامميف بػوزارة الداخميػة والأمػف الػوطني 

 (.0.786*الشؽ المدني بقطاع غزة )

ثػػر القيػػادة الاسػػتراتيجية فػػي وزارة الداخميػػة فػػػي أتحديػػد  .4
 تمكيف العامميف .

 (151)( ,صفحة 45جدوؿ رقـ )

5. 
ف الفػػػروؽ مػػػف وجيػػػة نظػػػر المبحػػػوثيف حػػػوؿ أالكشػػػؼ 

 . متغيرات الدراسة
 (151)صفحة ,( 45جدوؿ رقـ )

6. 
الخػػػروج بمجموعػػػة مػػػف التوصػػػيات لتعزيػػػز دور القيػػػادة 
الاستراتيجية في تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمػف 

 الشؽ المدني بقطاع غزة .  –الوطني 

 (167( صفحة )57جدوؿ رقـ )

 

 توصيات الدراسة :
 بالتوصيات الآتية :في ضوء التحميؿ الإحصائي والنتائج التي تـ التوصؿ إلييا , يوصي الباحث 

 توصيات تتعمق بالمتغير المستقل )القيادة الاستراتيجية ( :  - أ
 المدني.الشؽ  –تعزيز ممارسات القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية والامف الوطني   .1
 لمموظفيف ليتـ تعزيزىـ وتحريكيـ لتحقيؽ اليدؼ . رؤية الوزارة توضيح  .2
 الية اللبزمة لعمؿ الوزارة .الموارد الم تطوير إدارةالعمؿ عمى  .3
ضرورة الإىتماـ بالكادر الوظيفي ذوي المؤىلبت العميمة والخبرات , والالتزاـ بمعايير التوظيؼ والترقية  .4

 عمى أساس الكفاءة والقدرات .
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حتى تضمف سير العمؿ  كانت , تصحيح أي انحرافات مف والتأكدضرورة قياـ الوزارة بمراجعة دورية ,  .5
 ية .بكفاءة وفاعم

 ضرورة صقؿ القيادة بخبرات عممية تساعدىـ عمى اكتشاؼ عوامؿ الضعؼ في البيئة الداخمية لموزارة .  .6
 توصيات تتعمق بالمتغير التابع )تمكين العاممين( :  -ب
 الشؽ المدني بقطاع غزة . –العمؿ عمى تعزيز تمكيف العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني  .1
ومنحو بشكؿ عادؿ لما لو مف تأثير ميـ في تمكيف الحوافز بكافة أنواعو وتنظيمو  إعادة النظر في نظاـ .2

 العامميف .
إتاحة الفرصة لكافة العامميف بالمشاركة في اتخاذ القرارات , مما يساعد في تقريب القيادة مف العامميف  .3

 أكثر , وتشجيعيـ وبث روح الحماسة فييـ .
 الشؽ المدني  . –عميو  بوزارة الداخمية والامف الوطني تعزيز أسموب تفويض السمطة والمحافظة  .4
 الشؽ المدني . –بوزارة الداخمية والامف الوطني  المينيةضرورة الاىتماـ بحاجات العامميف  .5
 .ضرورة العمؿ عمى استثارة العامميف وخمؽ مناخ تنافسي بينيـ ليتـ تحريؾ طاقاتيـ الكامنة  .6

 ( .57ـ الباحث بعمؿ خطة عمؿ لتنفيذ توصيات الدراسة , كما في الجدوؿ رقـ )وبناءً عمى النتائج والتوصيات , قا
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 ةس( خاص بتوصيات الدرا57جدوؿ رقـ )

 التوصية ـ
الجية 

المسؤولة عف 
 التنفيذ

 آليات التطبيؽ
المدة 
 الزمنية

1. 
تعزيز ممارسات القيادة الاستراتيجية 

 –بوزارة الداخمية والامف الوطني 
 الشؽ المدني

 وزارة الداخمية
 تنفيذ برامج قيادية عميا. -
 تنفيذ تدوير عمى المستويات القيادية.-
 المتابعة -

 سنة

2. 

لمموظفيف ليتـ  رؤية الوزارة توضيح 
 وزارة الداخمية .تعزيزىـ وتحريكيـ لتحقيؽ اليدؼ

 لمموظفيف  ودورات عمؿ لقاءات -
تحفيز الموظفيف مالياً ومعنويا  -
 حقيؽ اليدؼ المنشود .لت
 المتابعة . -

 دائـ

3. 

العمؿ عمى تعزيز الموارد المالية 
وزارة الداخمية  اللبزمة لعمؿ الوزارة .

 ووزارة المالية

تقديـ تصورات مشايع تعزز  -
مف عمؿ الوزارة الخدماتي 

 وتقديميا لممانحيف ليتـ تسويقيا.
 .الوزارةايجاد بدائؿ لزيادة دخؿ  -

 دائـ

4. 

رة الإىتماـ بالكادر الوظيفي ضرو 
ذوي المؤىلبت العميمة والخبرات , 
والالتزاـ بمعايير التوظيؼ والترقية 

 عمى أساس الكفاءة والقدرات .
وزارة الداخمية 

وديواف 
 الموظفيف العاـ

فرز الموظفيف ذوي المؤىلبت  -
والخبرات لشغؿ مناصب قيادية و 

تخطيط كلًب حسب التخصص 
ىذه الخبرات  ليتـ الاستفادة مف

 والميارات الكامنة لديو .
يجب وضع معايير لجميع دوف  -

 تميز سواءً في التوظيؼ او الترقية .

 دائـ

5. 

ضرورة قياـ الوزارة بمراجعة دورية , 
 تصحيح أي انحرافات مفوالتأكد 
حتى تضمف سير العمؿ  كانت ,

 . بكفاءة وفاعمية
 

 وزارة الداخمية

 تباقية .دعـ آليات الرقابة الاس -
تنفيذ توصيات الرقابة وعمؿ  -

 لقاءات كالتغذية الراجعة .
تحديد ومتابعة مؤشرات قياس -

 واضحة .

دائـ 
وبشكؿ 
ربع 
 سنوي

6. 

ضرورة صقؿ القيادة بخبرات عممية 
تساعدىـ عمى اكتشاؼ عوامؿ 

 الضعؼ في البيئة الداخمية لموزارة .

وزارة الداخمية 
وديواف 

لموظفيف العاـ ا
. 

 ـ وتطوير الكوادر القيادية .دع -
 برامج تدريبية في القيادة -
اتخاذ عممة التدوير كوسيمة  -

 لجعميـ في مركز قيادي .

 دائـ
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. 

 التوصية ـ
الجية 

المسؤولة عف 
 التنفيذ

المدة  آليات التطبيؽ
 الزمنية

1. 

العمػػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػػى تعزيػػػػػػػػػػز تمكػػػػػػػػػػيف 
العػػػامميف بػػػوزارة الداخميػػػة والأمػػػػف 

بقطػػػاع  الشػػػؽ المػػػدني –لػػػوطني ا
 غزة .

 وزارة الداخمية

 برامج تدريبية في التمكيف  . -
 العمؿ بروح الفريؽ )الجماعي(. -
 تدوير عمى المستويات القيادية. -
 المتابعة -

 سنة

2. 
العمػػػػؿ عمػػػػى تحفيػػػػز المػػػػوظفيف , 

لمػػوظفيف ذوي التقػػديرات ومكافػػأة ا
 العالية .

وزارة الداخمية 
واف يود

 الموظفيف العاـ

سػػػػػائؿ التحفيػػػػز المختمفػػػػػة  اسػػػػتخداـ و  -
 .مثؿ الموظؼ المثالي .

 تشجيع الأفكار الابداعية . -

 دائـ

3. 

إتاحػػػػػة الفرصػػػػػػة لكافػػػػػػة العػػػػػػامميف 
بالمشػػػػاركة فػػػػي اتخػػػػاذ القػػػػرارات , 
مما يساعد فػي تقريػب القيػادة مػف 
العػػامميف أكثػػر , وتشػػجيعيـ وبػػث 

 روح الحماسة فييـ .

 وزارة الداخمية

في اتخاذ أىمية اشراؾ العامميف  -
القرارات ,يجعميـ ميتميف ويعمموف 

 بالمسؤولية الكاممة .
تنفيذ الدورات التدريبية المشتركة  -

بيف القيادة والعامميف وىذا يعمؿ عمى 
 كسر حاجز الخوؼ .

 دائـ

4. 

تعزيػػػػز أسػػػػموب تفػػػػويض السػػػػمطة 
 والمحافظػػة عميػػو  بػػوزارة الداخميػػة

   .الشؽ المدني –والامف الوطني 
 اخميةوزارة الد

دعـ اسموب التفويض لمعامميف وىذا  -
يجعؿ لدييـ الحماسة والسرعة في انجاز 

 العمؿ وتخفيض الضغط ايضا عمى القيادة .
 المتابعة الدورية -

 دائـ

5. 

ضػػػػػػػػػػػػرورة الاىتمػػػػػػػػػػػػاـ بحاجػػػػػػػػػػػػات 
العػػػػػػػػػامميف الشخصػػػػػػػػػية والعمميػػػػػػػػػة 
 –بوزارة الداخميػة والامػف الػوطني 

 الشؽ المدني .
 وزارة الداخمية

ىتماـ بحاجات العامميف سواءً الا -
الشخصية أو العممية لاف ذلؾ يؤثر 

مى سير العمؿ , وعند الاىتماـ بذلؾ ع
وحؿ المشكمة يكوف ىناؾ اىتماـ وحب 

 لمعمؿ وسرعة في الانجاز .

 دائـ 

6. 

ضػػػػػػػػرورة العمػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػى اسػػػػػػػػتثارة 
العػػػػػػامميف وخمػػػػػػؽ منػػػػػػاخ تنافسػػػػػػي 
بيػػػػػػػػػنيـ ليػػػػػػػػػتـ تحريػػػػػػػػػؾ طاقػػػػػػػػػاتيـ 

 الكامنة .
 داخميةوزارة ال

العمؿ عمى تفعيؿ العامميف مف  -
 خلبؿ المسابقات  وغيرىا .

عمؿ لقاءات وورش متخصصة لإثارة  -
العامميف وتحريؾ ما لدييـ مف طاقات 

 كامنة وبث روح الحماسة لدييـ .

 دائـ
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 الدراسات المقترحة :
 .بناءً عمى نتائج الدراسة الحالية يقترح الباحث إجراء العديد من الدراسات  

 دراسة العلبقة بيف القيادة الاستراتيجية وتمكيف العامميف بوزارات ومؤسسات أخرى . -1
 القيادة التحويمية ودورىا في تحقيؽ التمكيف لدي العامميف بوزارة الداخمية والأمف الوطني .  -2
 لدعـ وتعزيز الثقافة التنظيمية , وتطوير رأس الماؿ البشري .القيادة الاستراتيجية ودورىا   -3
إجػراء ابحػػاث ودراسػات لمعرفػػة الػػدور المنػوط بالقيػػادة الاسػتراتيجية لممػػدراء العػػامميف بػوزارة الداخميػػة فػػي   -4

 تقديـ الاقتراحات الجديدة واستثمار القدرات التنافسية لدى العامميف .
 ية .نيا تعزز دور القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمأبحاث التي مف شاجراء المزيد مف الدراسات والا -5
 اجراء دراسة حوؿ أىـ المعيقات التي تواجو الوزارة في تطبيؽ التمكيف . -6
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 قائمة المراجع
 أولًا : المصادر :

 ف الكريـآالقر  -
 ., البداية والنياية (1993ابف كثير , إسماعيؿ بف عمر,) -

 ثانياً : المراجع العربية :
 تب :الك
  والتوجيات المستقبمية لمدير القرف الحادي  الادارة الاصوؿ العممية :"(2006)عبد الحميد عبد الفتاح ,المغربي

 , الناشر المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع , جميورية مصر العربية ."والعشريف
 (الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشري2008العجمي, محمد " :) ة , دار المسيرة لمنشر والتوزيع

 والطباعة ,الاردف .
 دار البداية ناشروف  , 1ط ,"المستشار في استراتيجيات الإدارة الحديثة  :"(2011)عمر طمعت , الطراونة

 عماف. -وموزعوف
  1,ط "الفكر الإستراتيجي قراءات معاصرة , كمية الاقتصاد والعموـ الادارية :" (2008)نعمو عباس , الخفاجي, 

 .جامعة الزيتونة ,الناشر دار الثقافة ,عماف 
 ( نحو أداء أفضؿ في القطاع الحكومي ,ندوة النظرة المستقبمية للبقتصاد 2002الشقاوي , عبد الرحمف , )

 دية.و ىػ, محور الشراكة بيف القطاعيف العاـ والخاص , الرياض , المممكة العربة السع1440السعودي حتى عاـ 
 ,(:" تنمية القيادة " , بناء القوى الحيوية)ترجمو عبد الحكـ احمد الخزامي (.2003بروس) افوليو 
 (أفكار لتعزيز تمكيف العامميف في المنظمات العربية, المؤتمر العربي السنوي 2004العتيبي, سعد بف مرزوؽ":)

 الخامس في الإدارة .
 (إدارة الوقت مف المنظور الإداري والاسلب2001الجريسي , خالد ":). مي", مطابع الحميضي ,السعودية 
 (دور القيادة في اتخاذ القرار خلبؿ الازمات",1992السيد, رجب عبد الحميد ":) .دار النيضة لمنشر , مصر 
 مكتبة الاشعاع لمطباعة والنشر , مصر , 2ط, " أساسيات الادارة الإستراتيجية(:" 1997)عبد السلبـ  , أبو قحؼ . 
  الاردف -مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع ,عماف, 1ط , "نظرية المنظمة(:" 2010)لـ عبد الرزاؽ سا,الرحاحمة . 
 , إدارة التمكيف واقتصاديات الثقة في منظمات أعماؿ الألفية (:"2009)أحمد عمي  ,زكريا مطمؾ الدوري و صالح

 عماف  . –, دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع , الاردف  "الثالثة
 الاردف. –التوزيع ,عماف ,دار اليازوري لمنشرو"إدارة الجودة الشاممة(:"2008) عيسى ,رعدعبداللهي و قدادة, الطائ 
 ( القيادة الاستراتيجية ودورىا في تطوير الثقافة التنظيمية بالأجيزة الأمنية",ط2012المربع,صالح بف سعد":)جامعة 1,

 الرياض. –نايؼ العربية لعوـ الامنية 
  ,(: " القائد الفعاؿ" , قرطبة للئنتاج الفني , السعودية .2000محمد)العدلوني 
 (سحر القيادة كيؼ تصبح قائداً فعالًا",ط2008الفقي ,ابراىيـ":)دار اليقيف لمنشر والتوزيع ,مصر.1, 
 (القيادة" , فمسطيف .2011المدىوف, محمد, العجرمي , محمود":) 
 (التمكيف الإداري2012الوادي, محمود حسيف":) دار الحامد لمنشر والتوزيع , الاردف , عماف .1في العصر الحديث " ,ط, 
 , القاىرة. –مصر , 1ط,"صديقي المدير والتفويض  (:"1999)بسيونيالبرادعي 



173 

 

 (الإدارة التعميمية 2001الطويؿ, ىاني ":)– دار وائؿ لمنشر , عماف . 3مفاىيـ وآفاؽ " . ط, 
 ( العلاقة بٌن 8002الطرونة, حسٌن" .)ر لدى مدٌري المدارساالتمكٌن وفعالٌة اتخاذ القر 

 . , رسالة ماجستٌر غٌر منشورة, جامعة مؤتة"اقلٌم جنوب الأردن –الحكومٌة 
 ( جوىر تمكيف العامميف " الرياض , جامعة الممؾ سعود كمية العموـ الإدارية .2005العتيبي , سعد بف مرزوؽ":) 
 (2006الفيحاء ,ايثار , جلبب , احساف":) ممارسات القيادة الاستراتيجية وعلبقتيا بخدمة الزبوف", دراسة تحميمية

 لآراء عينة مف مديري المصارؼ الاىمية, مجمة الغدارة والاقتصاد .
 القاىرة"اتجاىات حديثة في الإدارة العامة , كمية الاقتصاد والعموـ السياسية ( : " 2001) عطية حسيف , أفندي , 
 (الف2002يونس, طارؽ ":) كر الاستراتيجي لمقادة" : دروس مستوحاه مف التجارب العالمية والعربية", المنظمة

 العربية لمتنمية الإدارية , مصر .
 عماف -دار صفاء لمطباعة النشر والتوزيع ,  1ط,  "القيادة الإدارية في القرف الواحد والعشريف(:"2011)عبدو نجـ , نجـ. 
  , دار الثقافة ,عماف"الإدارية القيادة  (:"2009)نواؼ سالـكنعاف ,. 
  الناشر مكتبة جرير, الرياض .1,ط"اكتشؼ القائد الذي بداخمؾ فف القيادة في العمؿ(:"1999نجي , ديؿ )يكار, 
 (إدارة الأعماؿ ووظائؼ المدير في المؤسسات المعاصرة",ط2012عواد , فتحي أحمد ذياب":)دارصفاء لمنشر , عماف .1, 
  دار البداية , عماف.,1, ط"القيادة ودورىا في العممية الإدارية  :" (2008)زيد منبر , عبودي 
 "2006الأردف, عماف, مجمع الشرؽ الأوسط لمصناعات ,  ,عبد العزيز, مازف,"التمكيف الذاتي خطوة نحو التمكيف المؤسساتي)  
  , مكتبة العبيكاف , السعودية , 1ط ,"كيؼ تصبح قائداً  (:"2006)ريتشاردىيوز.  
 دار ,1طكمية الاقتصاد والعموـ الإدارية  , "إدارة الجودة في المنظمات المتميزة(:"2010)خضير كاظـ ود ,حم,

 صفاء لمنشر والتوزيع ,عماف .
 بتجييز وعرض القوائـ المالية  الحكومية بقطاع غزة " مدى التزـ المنظمات غير:(  2008ؽ ) يف , محمد فايحس

 ماجستير غير منشورة , الجامعة الإسلبمية , غزة , فمسطيف رسالة وفقاً لمتطمبات المعيار المحاسبي
  مفاىيـ ,  1, ط ",الإدارة الاستراتيجية الإداريةوالعموـ  كمية الاقتصاد (:"2013)ماجد عبد الميدي , مساعدة

 .عمميات , حالات تطبيقية ,دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة  ,عماف
 لتمكيف في المنظمات العربية التمكيف مفيوـ إداري معاصر" .ممحـ , يحيى )ب ت(:"واقع ا 
  القائد بيف السياسة والسمطة والنفوذ صراع المفاىيـ والشخصيات في الأمـ (:" 2010) المستشار قصي, محبوبة

 .لبناف الناشر الاىمية ,,  1طت ,والدوؿ والمؤسسا
 دار صفاء  1, ط" رة التمكيف والاندماجادا (:"2013) طاىر كاظـ كماؿ ,الحسيني ,, احساف دىش بجلب ,

 .عماف –لنشر والتوزيع 
 ( ادارة السموؾ التنظيمي في عصر التغيير, ط2011جلبب , احساف دىش , )دار صفاء لمنشر والتوزيع , 1 ,

 ردف.عماف , الأ
 (القيادة الاستراتيجية , دار الكتب المصرية , مصر2012جاد الرب , سيد محمد ":) 
 عماف  "الإدارة الاستراتيجية مدخؿ متكامؿ (:"2008)صالح عبد الرضا, إحساف دىش ,  رشيد و جلبب,– 

 الاردف , دار المناىج لمنشر والتوزيع .
 ,التمكيف الإداري وعلبقتو بإبداع العامميف(, مجمة القادسية لمعموـ الإدارية والاقتصادية 2010راضي,جواد محسف(,

 . 1, العدد 12, المجمد
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 مية والدراسات :الرسائل العم
 دور القيادة الإستراتيجية في تطوير السياسات الإدارية بوزارة الصحة الفمسطينية "(:2015), محمدالقيسي ,"

 .  رسالة ماجستير غير منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف 
 (2015المصري, سميماف":)بوزارة الداخمية والأمف الوطني  إدارة المعرفة دور القيادة الاستراتيجية في تفعيل عممية– 

 . رسالة ماجستير غير منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف , الشؽ المدني قطاع غزة
 ,في  القيادة الاستراتيجية ودورىا في رفع الروح المعنوية لمنتسبي الأجيزة الأمنية(:"2015محمد) النخالة

 . ة ,رسالة ماجستير غير منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف محافظات غز 
 لتمكين الإداري وعلاقتو بفاعمية فرق العمل في المؤسسات الأىمية الدولية العاممة في (:"ا2013, حسف )عفانة

 ., رسالة ماجستير غير منشوره جامعة الازىر , فمسطيف  "قطاع غزة
 دراسة ميدانية عمى الييئات ميارات القيادة الاستراتيجية وعلاقتيا بإدارة الازمات "  "(:2015) , محمدالخطيب

 . رسالة ماجستير غير منشوره جامعة الازىر , فمسطيف , المحمية الفمسطينية  في محافظات غزة
   المجتمع المدني بمحافظات فاعمية القيادة وعلاقتيا بالذكاء الإنفعالي لدى قادة منظمات  ":2015)), بلبؿالشاعر

 . رسالة ماجستير غير منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف  ",يايغزة من وجية نظر العاممين ف
 ( 2002المموؾ , جلبؿ سعد":)اطروحة دكتوراه ,كمية الإدارة اثر استراتيجية التمكين في تعزيز الابداع المنظمي "

 لموصؿ .والاقتصاد جامعة ا
 دراسة ميدانية عمى المؤسسات الأىمية دور تمكين العاممين في فعالية الأداء الإداري "(:2015), نصر صياـ "

 . رسالة ماجستير غير منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف , الصحية في قطاع غزة 
  ـــن في جيـــــــاز الشـــرطــة الفمسطينيـــة وعلاقتـــو بالأداء الوظيفيواقـــع تمكيــن العامميــ "(:2015) , أعمر ةعمر أبو"  ,

  رسالة ماجستير غير منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف 
 طبيقية عمى دراسة ت,القيــادة الإستراتيجيـــة ودورىــــا في إدارة المخاطـــر والأزمـــات  "(: 2014) , طارؽأبو حجير

 . , رسالة دكتوراه غير منشورة , جامعة قناة السويس , جميورية مصر العربيةالمؤسسات الحكومية الفمسطينية
 لدى أصحاب الرتب السامية في وزارة الداخمية  تفويض الصلاحيات ودوره في تنمية الميارات القيادية :"(2014) , نائؿبو عبيدأ

  منشوره أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا , فمسطيف رسالة ماجستير غير  , "والأمف الوطني في محافظات غزة
 دراسة مقارنو لوجيات  "مدى ممارسة التمكين الإداري وتأثير ذلك عمى إبداع العاممين "(:2012), ىيثـالعطار ,

 .معة الاسلبمية , فمسطيفالجا , رسالة ماجستير غير منشورةنظر العامميف بجامعتي الأزىر و الإسلبمية بغزة 
 في الجػامعػات الفمسطينية بقطاع غزة عــــلاقــــة القيــادة التحــــــويمية بتمكــــــــين العامميــــن"(: (2010 , احمدالرقب " ,

 . .رسالة ماجستير غير منشوره جامعة الازىر , فمسطيف 
 السعوديةجامعة نايؼ لمعموـ الامنية",لوقاية من الازماتدرور القيادات  الإستراتيجية في ا ":(2013), طلبؿآؿ سعود,. 
 رسالة ماجستير غير منشورة السعودية "تعزيز دور القيادة الإستراتيجية في إدارة الأزمات "(:2012) , سعيدالشيراني ,. 
 ي تعـــــــــزيز المـــــــرونة إسيامـــــات القيــــادة الاستـــــــراتيجيـــــــة ف "(:2011), أيمفوالطائي , معف المعاضيدي

 .كمية الإدارة والاقتصاد جامعة الموصؿ,  "عمالالإستراتيجيـــــــة لمنظمات الأ
 دور القيادات الاستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية والمدنية في الجميورية "(: 2010) , محمدالزعبي

 لعموـ الادارية , جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية , السعودية ., رسالة دكتوراه غير منشوره , كميو ا "السوريةالعربية 
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 التمكين وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعاممين في جياز قوات الأمن الخاصة في " :(2010) , محمدالأصقو
 . "رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية الرياض

 مف وجية نظر موظفي مجمس الشورى  وعلاقتيا بمستويات التمكين الأنماط القيادية"(: 2008) , مطرالجميمي "
 . , جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنيةرسالة ماجستير غير منشورة ,في المممكة العربية السعودية 

 رسالة " القيادة الإستراتيجية ودورىا في تطوير الثقافة التنظيمية في الأجيزة الأمنية"(: 2008) , صالحالمربع,
  كتوراه غير منشوره , كمية العموـ الإدارية ,جامعة نايؼ لمعوـ الأمنية ,السعودية .د
 ,رسالة دكتوراه , الاستراتيجيات القيادية في ادارة التغيير التنظيمي والتعامل مع مقاومتو(:"2008صالح) الفائز "

 كمية العموـ الادارية , جامعو نايؼ لمعوـ الامنية , السعودية .
 , الميارات القيادية لدى الضباط العاممين في وزارة الدفاع والطيران في مدينة (:" 2003عبد المحسف)العتيبي

  .ة نايؼ لمعوـ الأمنية ,السعوديةمنشورة كمية العموـ الادارية جامع غير رسالة ماجستير ",الرياض وعلاقتيا بكفاءة أدائيم
 دراسة تحميمية لآراء عينة  "ية في التييؤ لضغوط العملدور ميارات القيادة الاستراتيج "(:2012), سممى رحيمة ,

 .  مف القادة العسكرييف 
 (2011صالحي ,محمد و تويزة, بمقاسـ ,)الممتقى الدولي  ة المعرفة بالمنظمةر دور القيادة الإدارية في تفعيل إدا ,

ديسمبر , كمية العموـ 14-13حوؿ رأس المالي الفكري في منظمات الاعماؿ العربية في ظؿ الاقتصاديات الحديثة 
 الاقتصادية والتجارية ,جامعة الشمؼ ,الجزائر .

 توافر القيادات الادارية كمتطمب لتطبيق مدخل الادارة :"( 2011) , سوماو سميطيف ,حسيف و إبراىيـ , عميميا 
 . ر غير منشورةرسالة ماجستي ميدانية عمى المنظمات الصناعية في محافظة اللبذقية " " دراسة الاستراتيجية

 القيادة الاستراتيجية ودورىا في تنمية القدرات التنافسية لمنظمات الأعمال الدولية "(:2010), أحمدعبد العزيز" 
 .,جامعة قناة السويس , جميورية مصر العربية غير منشورة دكتوراهرسالة  "بجميورية مصر العربية

 عينة مف العامميف  لآراء" دراسة استطلبعية  ير التنظيمياثر تمكين العاممين في التطو  "(:2013)ى, عالية عم
 . , رسالة ماجستير غير منشورة في الشركة العامة لمصناعات الصوفية في بغداد 

 ":)بالجميورية العربية السورية ,جامعة دمشؽ , رسالة ماجستير غير منشورة" إدارة تمكين العاممينسلبمة,سمماف)ب ت. 
 المواقع الالكترونية :

 http://www.moi.pna.ps, http://www.moi.gov.ps      غزة وراـ الله الداخمية وزارة  وقعم

 ثالثاً : المراجع الاجنبية  :
 

- Ivancevich. J., lorenzi. P & steven . j . (1997)Management 2/e.New York 

- Ugboro ,Isaiah, O. & Obenge,kofi ,(2000),Top Management leadership, Employee 

Empowerment ,Job Satisfaction and Customer Satisfaction in TQM Organization : An 

Empirical Study ,Journal of Quality management,Vol.5,No.2. 

-Ersted, Margaret ,(1999), Empowerment and Organizational Change, International, Journal of 

Contemporary Hospitality Management,Vol.,9,No.7. 

-Lee, Yuan-Duen & Chen, Shih-Hao (2007), A Study of the Correlations Model between 

Strategic Leadership and Business Execution-An Empirical Research of Top Managers of 

Small and Medium Enterprises in Taiwan ,Proceedings of 13 Asia pacific Management 

Conference , Melbourne ,Australia. 

- Lioyd, Peter, Bruith, Waite , Jeffrey & Southen, Gray, (1999),Empowerment and The 

Performance of Health Services, Journal of Management in Medicine, Vol.13,No.2.  
-Daft, R. L. (2001), Organization theory & design, Seventh Edition, South-Western College Publishing . 

http://www.moi.pna.ps/
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- Ivancevich, J. H., & Matteson, M. T. (2002), Organizational behavior & management , Sixth 

Edition , McGraw – Hill/Irwin . 

- Bowen, D. E. & Lawler, E. E. (1992), The empowerment of service workers: What, why, how 

& when ? , Sloan Management Review Spring. 

- Evans, J. R. (2008),Quality & performance ezcellence : Management , Organization , and 

strategy, Fifth Edition, Thomson, South – Western U.S.A. 

- Bohlander, G., Snell, S., & Sherman, A. (2001) , Managing human resources Twelfth Edition, 

South-Western College Publishing . 
- Willcoxson, L. (2003), Leading strategically , International Journal of  Organizational Behavior .   

- Malone, T, W(1997)   , Is Empowerment Just a Fad ? Control , Decision-making, and ITM, 

Sloan Management Review.   

- Sims , H. P. Jr (1986) , Beyond Quality Ciecles :Self-Managing Teams , Personnel . 
- Torrington, D, Hall, l and Taylor, S(2005), Human Resource Management, Sixth ed, Prentice Hall. 
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 الاستبانةمحكمين 
 

 مكان العمل الاسم

لرياض و رئيس ديواف الموظفيف سابقاً وزير سابؽ الشباب وا د. محمد المدىوف
 . غزة -اكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات العمياو رئيس 

يعمؿ في وزارة النقؿ والمواصلبت ومحاضر في اكاديمية الادارة  د. أيمف راضي
 .غزة  -والسياسة لمدراسات العميا

 غزة -العميا ومحاضر في اكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات د. محمود الشنطي
 محاضر بكمية فمسطيف التقنية د. منصور الايوبي

 محاضر بجامعة الاقصى د. منصور عبد القادر منصور
 غزة -محاضر في اكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات العميا د. احمد كموب

 محاضر بجامعة الازىر د. مرواف سميـ الاغا
 فتوحةمحاضر بجامعة القدس الم د. طارؽ أبو حجير

 باحث اكاديمي و مراقب مالي بوزارة المالية  د. محمد سالـ أبو يوسؼ
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  يةعالدراسة الاستطلا
 دارة التمكيف لمعامميفإاسئمة استطلبعية لبياف واقع عمميات 

 فيما يمي بياف بمجموعة مف العبارات المرتبطة بظروؼ عممؾ في إدارتؾ بشكؿ خاص ومنظمتؾ بشكؿ 
 ( أماـ كؿ عبارة في العمود الذي يعبر عف رأيؾ بشأف كؿ منيا:, الرجاء وضع علبمة )عاـ

 

 م

 

 ارةـــــــالعب
 محاٌد موافق

غٌر 

 موافق

    ٌوجد اهتمام كبٌر لدى القٌادات الإدارٌة بتمكٌن العاملٌن . 1

    . هاتشجع الوزارة أفرادها على البحث والتطوٌر فً مجال التمكٌن المرتبط بأنشطت 2

    تعمل الوزارة على تبادل التمكٌن للعاملٌن من خلال العمل الجماعً/ فرق العمل . 3

    تضع الوزارة مٌزانٌة مناسبة لدعم عملٌة إدارة تمكٌن العاملٌن . 4

تحرررا الرروزارة علررى عقررد العدٌررد مررن الرردورات المتخصصررة والاجتماعررات لتبررادل   5

 وزٌادة التمكٌن لدى العاملٌن .

   

    . تعمل الوزارة على تجمٌع التمكٌن فً مكان واحد 6

    . لدى الجهات المعنٌة فً الوزارة القدرة على تنظٌم التمكٌن المكتسب 7

    .تهٌئ الوزارة المناخ المناسب للاستفادة من التمكٌن  8

    لدى الوزارة خطة استراتٌجٌة تنبثق من الرؤٌة المنشودة . 9

سررئولٌن بالمنظمررة بالاختلافررات الفردٌررة بررٌن العرراملٌن فررً القررٌم والممارسررات ٌهررتم الم 15

 .وٌقدرونها عند توزٌع المهام والأعمال

   

    للوزارة عومل نجاح ممٌزة )موارد بشرٌة أو تكنولوجٌا أو نماذج اعمال جدٌدة( 11

رتبطررة السٌاسررة العاملررة للرروزارة تشررجع الأفررراد علررى عرررض أفكررارهم الجدٌرردة الم 12

 بأنشطتها .

   

    .غالبا  ما ٌسمح للأفراد بالتعبٌر عن آرائهم بحرٌة عند اتخاذ القرارات 13

 

 إعداد الباحث                                                                                                                        

 أسامة حسن القانوع

 

 1ملحق رقم 
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 الله الرحمن الرحيمبسم 
 

 استبانة الدراسة الأولية
 البرنامج المشترك بين جامعة الأقصى

 غزة-لمدراسات العميا وأكاديمية الإدارة والسياسة 
 

 تخصص إدارة الدولة والحكم الرشيد
 

 أخي الكريـ / أختي الكريمة :
 

 السلبـ عميكـ ورحمة الله وبركاتو... وبعد ,,,
 

 اسة بعنوان :استبانة الدر الموضوع : 
 

في تمكين العاممين في وزارة الداخمية والأمن الوطني  ستراتيجيةالإدور القيادة 
 .الشق المدني بقطاع غزة –

ف ىذه  لا يمكف أف يتحقؽ التقدـ العممي إلا مف خلبؿ ربط الجوانب النظرية بالجوانب الواقعية التطبيقية, وا 
في تمكيف العامميف في وزارة الداخمية  الاستراتيجيةدور القيادة  " الاستبانة التي بيف أيديكـ ىدفيا التعرؼ عمى

", وذلؾ استكمالًا لمتطمبات نيؿ درجة الماجستير في إدارة الدولة  الشؽ المدني بقطاع غزة –والأمف الوطني 
 والحكـ الرشيد .

ف لتعاونكـ الفعاؿ مف إيماناً مف الباحث بأىمية موضوع الدراسة, وأثرىا في تطوير مؤسسات الوطف , حيث إ
خلبؿ تعبئة الاستبانة بالغ الأثر في الحصوؿ عمى أفضؿ النتائج , لذا نرجو مف سيادتكـ التكرـ بالإجابة عمى 

( في الخانة التي تعبر عف مدى موافقتكـ عمييا , وكمي أمؿ عبارات ىذه الاستبانة , وذلؾ بوضع علبمة )
ة وموضوعية , وذلؾ لموصوؿ إلى نتائج صحيحة وصادقة, أود أف في إجابتكـ عف جميع فقرات الاستبانة بدق

أحيط سيادتكـ عمماً بأف كؿ ما تدلوف بو مف آراء أو بيانات ستكوف موضع اىتماـ الباحث وستعامؿ بسرية 
 تامة , ولف تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي فقط .

 

 انةوأخيراً أشكركـ لتخصيصكـ جزءاً مف وقتكـ لتعبئة ىذه الاستب
ياكـ .. ودمتـ في رعاية الله وح  ظو ,فوفقنا الله وا 

 

 الباحث                                                               
 أسامة حسف سالـ القانوع                                                                

 

 2ملحق رقم 
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 اولًا : البيانات الشخصية والوظيفية :
 : الوظيفة -1

 

 لوزارةبامدير عاـ                 وكيؿ مساعد              وكيؿ وزارة                     
        

 نائب مدير                  مدير                 نائب مدير عاـ                   
   

 رئيس قسـ                 رئيس شعبة                      
 
 

 س :الجن -2
 أنثى                               ذكر                        

 

 العمر : -3

 

 سنة 40إلى أقؿ مف  –سنة  30مف                    سنة           .0أقؿ مف            
 

 سنة فأكثر 50مف  سنة          50إلى أقؿ مف  –سنة  40مف               
 

 سنوات الخدمة : -4

 سنة 15أقؿ مف –سنوات  10سنوات                            مف  10أقؿ مف           
 

 سنة 25أقؿ مف  –سنة  20سنة               مف  20أقؿ مف  –سنة  15مف            
 

 سنة فأكثر 25           
 

 المؤىل العممي :  -5

 كالوريوسدراسات عميا                                  ب      
 

2-  

 ثانوية عامة فأقؿ                          دبموـ متوسط              
 

ية التحسيف المستمر المتواصؿ لجميع الوظائؼ المحورية والخدمية معم :تعريف القيادة الإستراتيجية 
وىيكمة  بالمنظمة بيدؼ تطوير الخدمات المقدمة لممستفيديف مف خلبؿ صياغة رؤية استراتيجية عممية

سياسة العمؿ و الاندماج في تدريب الاخريف عمى مواجية الصعوبات التي تتعمؽ بحؿ المشكلبت 
 اليومية النابعة مف العمؿ التكيفي والتوليد الجديد

ف التمكيف ىو أحد الأساليب الإدارية لتوجيو العامميف نحو توظيؼ أ :تعريف تمكين العاممين 
لحماسة والتحفيز مف خلبؿ توفير المناخ التنظيمي لتوجييات الفرد الطاقات الكامنة نحو الإبداع وا

شباع الحاجات الأساسية لتطوير المنظمة  منح السمطة للؤفراد والعمؿ عمى تحمميـ , و لتحقيؽ ذاتو وا 
 .المسؤولية عف اتخاذ القرارات ذات الصمة بأعماليـ دوف الرجوع الى المستويات العميا
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 غيرات الدراسة :ثانياً : أسئمة مت 
علبمة  /يتمثؿ القيادة الإستراتيجية وتمكيف العامميف متغيرات الدراسة , ونقترح عميؾ مجموعة أسئمة, وضع  
() . أماـ الاختيار الأنسب لإجابتؾ 

 الأول : القيادة الإستراتيجية :المحور 
 

تنمية وتطوير  -راتيجيةػػستالإواىب ػػػدرات والمػػػلقار اػػػا يمي: ) استثمػػػػػػمعمى راتيجية ػػػػادة الإستػػتشمؿ القي  
التعميـ  –تنفيذ رقابة تنظيمية متوازنة  –خلبقية تعزيز الثقافة التنظيمية بالممارسات الأ –رأس الماؿ البشري 

 المستمر (
 

 

موافق  العبارات م.
 محايد موافق بشدة

غـيــــر 
 موافق

غـير موافق 
 بشــدة

 : الإستراتيجي تحديد التوجوأولًا : 
      قيادة الوزارة رؤية استراتيجية واضحة .  لدى .1
      قيادة الوزارة سياسات عامة تنسجـ مع رؤية الوزارة . تضع .6
      ينسجـ التوجو الاستراتيجي لموزارة مع التغيرات البيئية المحيطة  .0
      تنسجـ كؿ أىداؼ الوزارة مع رؤيتيا الاستراتيجية . .4
      تشارؾ قيادة الوزارة كؿ المعنييف في رسـ التوجو الاستراتيجي ليا . .0

2. 
تُسخر قيادة الوزارة  كؿ امكانياتيا مف أجؿ تحقيؽ التوجو 

 الاستراتيجي ليا.
     

 الإستراتيجية : و المواىب استثمار القدراتاستغلال و :  ثانياً 

1. 
المؤىلبت العممية  ذووظيفي لدى قيادة الوزارة اىتماـ بالكادر ال

 والخبرات الجيدة .
     

2. 
تُولي قيادة الوزارة أىمية للؤعماؿ الإبداعية والابتكارية لدى 

 الموظفيف .
     

.3 
عوامؿ نجاح مميزة )موارد بشرية أو تكنولوجيا  توجد في الوزارة

 أو نماذج أعماؿ جديدة(
     

.4 
ستقطاب لمكفاءات والقدرات تعمؿ قيادة الوزارة أف تكوف مركز ا

 المتميزة .
     

.5 

 

      تقوـ قيادة الوزارة  بالاستفادة مف المعرفة المتراكمة .
.6 

 

 يوجد أنظمة معمومات واتصالات تساعد في اتخاذ القرارات .
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موافق  العبارات م.
 محايد موافق بشدة

غـيــــر 
 موافق

غـير موافق 
 بشــدة

 أس المال البشري :: تطوير ر  ثالثاً 
ثبات قدراتيـ يتـ منح العامميف السمطات اللبزمة  1.       لإنجاز أعماليـ وا 
      تيتـ قيادة الوزارة بالعمؿ الجماعي مف خلبؿ تكويف فرؽ العمؿ.  2.

.3 
 تقييـتكافئ قيادة الوزارة الموظفيف ذوي التقديرات العالية في 

 الأداء السنوي .
     

      يادة الوزارة موظفييا عمى تطوير مياراتيـ بشكؿ مستمر تساعد ق 4.

عداد قادة مستقبمييف . 5.       تيتـ قيادة الوزارة بتييئة وا 

      يتـ تنظيـ دورات تدريبية متنوعة داخؿ الوزارة . 6.
 رابعاً : مساندة و تعزيز الثقافة بالممارسات الأخلاقية:

.1 
ة الممتزميف بالسموؾ الأخلبقي في تقوـ قيادة الوزارة  بمكافئ

 العمؿ .
     

.2 
تمثؿ قيادة الوزارة  قدوة لممرؤوسيف مف خلبؿ ممارساتيا 

 الأخلبقية .
     

      تؤكد قيادة الوزارة عمى المعايير الأخلبقية أثناء إنجاز العمؿ . 3.

      . قيادة الخادمة لممرؤوسيفنمط ال قيادة الوزارةمارس ت 4.

.5 
سعى قيادة الوزارة إلى إشاعة القيـ والمعتقدات التي تنسجـ مع ت

 الإستراتيجية المتبعة .
     

      تمتزـ قيادة الوزارة بمعايير السموؾ الأخلبقي  . 6.
 خامساً : تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة :

.1 
مف الأداء مصاحباً لمنظاـ  نظاـ رقابي لمتحقؽيوجد في الوزارة 

 ابي المالي .الرق
     

.2 
تتأكد قيادة الوزارة مف أف الأداء الفعمي ينسجـ مع الأىداؼ 

 الإستراتيجية .
     

.3 
يوجد لدى قيادة الوزارة توجو لمتصحيح بالاعتماد عمى معايير 

 رقابية واضحة .
     

.4 
نمط القيادة القائمة عمى النتائج بدلًا مف  قيادة الوزارةتمارس 
 ائمة عمى الضبط .القيادة الق

     

      يتـ الموازنة بيف الاىتماـ بالرقابة والاستقلبلية اللبزمة لأداء العمؿ . 5.

      تقوـ قيادة الوزارة بعمؿ مراجعة استراتيجية سنوية لأعماؿ الوزارة  6.
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 المحور الثاني : تمكين العاممين :
 في المكاف المناسب لرأيؾ الشخصي . ()علبمة فيما يمي عدداً مف العبارات بتمكيف العامميف ضع/ي 

 العبارات م.
موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غـيــــر 
 موافق

غـير موافق 
 بشــدة

 أولًا : تفويض السمطة :
      تثؽ الإدارة في قدرة الموظؼ عمى أداء المياـ الموكمة إليو . 1.

.2 
تفوض الإدارة الموظؼ سمطات وصلبحيات كافية لإنجاز 

 امو الوظيفية .مي
     

.3 
يمارس الموظؼ صلبحياتو أثناء فترة التفويض دوف تدخؿ 

 مباشر مف رؤسائو .
     

      يتـ تدعيـ الشعور بالمسؤولية الجماعية وروح الفريؽ . 4.

      يتـ تدعيـ شعور الموظفيف بقدرتيـ عمى مواجية التحديات . 5.

      مة المتبعة في المؤسسة .يتـ تفويض الموظؼ بناءً عمى الأنظ 6.
 ثانياً : التدريب :

      تتبنى الإدارة خطة واضحة لمتدريب . 1.

      توفر الإدارة لمموظؼ دورات تدريبية متنوعة . 2.

.3 
مف داخؿ وخارج الوزارة لتدريب  الخبراتيتـ الاستعانة بذوي 

 الموظفيف .
     

      رية التعمـ .تشجع الإدارة الموظفيف عمى استمرا 4.

      ملبئمة لبرامج التدريب . موازنة ماليةتخصص الإدارة  5.

.6 
يتاح لمموظفيف فرص التعمـ واكتساب ميارات جديدة في مجاؿ 

 .العمؿ 
     

 الفعال :ثالثاً: الاتصال 

.1 
يتاح لمموظفيف الوصوؿ إلى أصحاب القرار وشرح مواقفيـ مف 

 غير صعوبة .
     

.2 
د فرصة كبيرة لتبادؿ المعمومات في إدارة الوزارة حوؿ توج

 مشكلبت العمؿ .
     

      يحصؿ الموظؼ عمى المعمومات المتعمقة بالعمؿ بسيولة . 3.

      دفؽ المعمومات في كؿ الاتجاىاتتوفر الإدارة نظاـ اتصاؿ يسمح بحرية ت 4.

      سريع . يتـ توفير المعمومات الدقيقة لأصحاب القرار بشكؿ 5.

      تتميز قيادة الوزارة بالوضوح في التعميمات والإجراءات . 6.
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موافق  العبارات م.
 بشدة

 محايد موافق
غـيــــر 
 موافق

غـير موافق 
 بشــدة

 رابعاً : تحفيز العاممين :
      تقدر قيادة الوزارة جيود الموظفيف لدييا . 1.
      لمسؤولية في العمؿ. تحفز الإدارة الموظؼ عمى تحمؿ ا 2.
      يشعر الموظؼ بعدالة وموضوعية لنظاـ الترقيات في الوزارة .  3.

.4 
يعطي نظاـ المكافآت والحوافز المطبؽ في الوزارة الموظؼ 

 دافعاً قوياً لمعمؿ بجد واجتياد .
     

.5 
تدعـ الإدارة قدرة الموظؼ بتوفير الموارد الكافية والمناخ الملبئـ 

 نميتيا .لت
     

.6 
يتناسب الراتب الذي يتقاضاه الموظؼ مع الجيود التي يبذليا 

 في العمؿ .
     

 خامساً : مشاركة العاممين في اتخاذ القرار :
      اشارؾ في صنع القرارات المتعمقة في الوزارة . 1.
      اساىـ في تقديـ الاقتراحات لتطوير الوزارة . 2.
      فكار المتعمقة بتحسيف الأداء .اشجع وادعـ الأ 3.
      .توجد لدي ثقة بقدرات الموظفيف والمرؤوسيف في صنع القرارات  4.

.5 
يضمف تحقيؽ جودة عالية  وفؽ النظاـاقوـ بإتخاذ أي اجراء 
 لمعمؿ الذي أؤديو .

     

      اعتبر نفسي صانع قرار في مجاؿ عممي . 6.

 
 شاكر لكم حسن تعاونكم ,

 
 الباحث/                                                         

 أسامة حسن سالم القانوع                                                           
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