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 داءـــــىالإ
 

 إلى المعمم الأول نبي اليدى ورسول السلام 
 ى الله عميو وسممصم                                                                      

 
إلى م، حب العمم وشغف التعم ظفاريوزرعا فيّ منذ نعومة أ ....من سعيا لأكون الأفضل دائماً  إلى

 من أفتخر كوني امتدادىما في الحياة، إلى قدوتي
 أمي وأبي الغاليين                                                             

 
 تي أشقائي الأعزاء إلى الشموع التي تنير حيا

 تميم ،قيس ،مضر                                                                          
 إلى من كنّ لي أخوات مساندات في ىذه المسيرة 

 صديقاتي العزيزات                                                                           
 فضل عمي في مسيرتي التعميمية إلى كل صاحب 

 
 لكم مني كل الاحترام والتقدير
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 شكر وعرفان
 

 الحمد لله رب العالمين منزل الكتاب، الذي علم بالقلم، علم الإنسان ما لم يعلم،

 :أما بعدالمبعوث رحمة للعالمين،  والصلاة والسلام على نبينا محمد
نني ليذا الإنجاز وفقني منّ الله عميّ بنِعَمٍ جمية و لقد  بالشكر والتقدير إلى  أتقدمالمتواضع، وا 
سيمت وساعدت في أن أتتممذ وأنيل من ينابيع العمم احتضنتني و أبو أديس التي  -جامعة القدس
 ا.والمعرفة فيي
تقدم بالشكر والتقدير لجميع العاممين في الدراسات العميا بجامعة القدس عمى عطائيم المميز، أ

 .اضعة في خدمة الطمبةقيم المتو لاوأخ
 الدكتور أحمد حرز الله وعظيم امتناني لمشرفي وأستاذي الفاضل موصولالوالشكر  

رشللللللاداتو السللللللديدة وتوجيياتللللللو القيمللللللة جللللللزاكم الله عنللللللي   لتفضللللللمو بقبللللللول الإشللللللراف عمللللللى دراسللللللتي، وا 
 خير الجزاء. 

ا عمللللللللي وأتقللللللللدم بخللللللللالص الشللللللللكر إلللللللللى السللللللللادة ا فاضللللللللل لجنللللللللة المناقشللللللللة، الللللللللذين تكرمللللللللو 
 بمناقشتي بجيدىم وعمميم . 

كملللللا أتقللللللدم بالشلللللكر والتقللللللدير إللللللى مللللللن كللللللانوا محفلللللزين وداعمللللللين، زملائلللللي وزميلاتللللللي فللللللي 
والشللللللؤون الدينيللللللةو الللللللذين سللللللاعدوني فللللللي تطبيلللللل  أداة الدراسللللللة ومنحللللللوني جللللللزء مللللللن  الأوقللللللافوزارة 

 وقتيم لتحقي  ىدف الدراسة. 
اتللللي الدراسللللة، حيللللث قللللدموا لللللي النصلللل  كمللللا وأتقللللدم بالشللللكر لكللللل مللللن سللللاىم فللللي تحكلللليم أد

 . البحثوالإرشاد في تطوير أدوات 
خراجلللللللو بصلللللللورتو  وأخيلللللللراً الشلللللللكر كلللللللل الشلللللللكر لكلللللللل ملللللللن سلللللللاىم ودعلللللللم ىلللللللذا العملللللللل المتواضلللللللع وا 

 .النيائية
 اً خالص الشكر والتقديرلكم مني جميع

 
 الباحثة: داليو مازن عبد السلام خطيب
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 مخص: الم

بأبعادىا )الحساسية ا ستراتيجية، ا ستجابة  إلى تأثير الرشاقة ا ستراتيجيةف ىدفت ىذه الدراسة لمتعر 

بأبعاده)حجم  الموظفين أداءفي تحسين  ا ستراتيجية، الوضوح ا ستراتيجي، المقدرات الجوىرية(

ر ، المعرفة بمتطمبات العمل(، والتعرف عمى الدور الوسيط لمتمكين في تفسير تأثيداء، جودة الأداءالأ

 .والشؤون الدينية الأوقافوزارة  الموظفين في أداءالرشاقة ا ستراتيجية في تحسين 

 الأوقاف( موظفاً من المستويات الإدارية الوسطى والعميا في وزارة 280تكون مجتمع الدراسة من )

سبة، ( مفردة تم تحديدىا وف  أسموب العينة العشوائية الطبقية المتنا162ومديرياتيا، وعينة بمغت )

واعتمدت الدراسة أداة ولتحقي  أىداف الدراسة اتبعت الدراسة المنيج الكمي )الوصفي التحميمي(، 

واستخدم في الدراسة العديد من الأساليب ا حصائية التابعة لبرنامج الحزمة ا ستبانة لجمع البيانات، 

 .(PLS(، إضافة إلى برنامج )SPSSا حصائية لمعموم ا جتماعية )

مستوى تطبي  الرشاقة ا ستراتيجية في وزارة  أن :الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أىمياتوصمت 

 أداءأن مستوى  كما تبين، جاء متوسطاً ينية من وجية نظر موظفي الوزارة والشؤون الد الأوقاف

توى مس، و والشؤون الدينية جاء مرتفعاً من وجية نظر موظفي الوزارة الأوقافالموظفين في وزارة 

 جاء متوسطاً. الأوقافتطبي  التمكين في وزارة 

تشكيل لجان استراتيجية عمى مستوى الإدارة العميا قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات كان أبرزىا: 

ة للاستجابة الرشيقة، لمتخذي القرار بتحديثات البيئة والبدائل ا ستراتيجيبحيث تقدم تقارير دورية 

راء)الزملاء، الرؤساء، الجميور( لتلافي محدودية النظرة الناتجة عن التقييم واعتماد تقييم أداء النظ

الأحادي من الرئيس المباشر، كما توصي الدراسة بمن  مزيد من التفويض المدروس القادر عمى 

 إعطاء مساحات لمموظفين لمعمل بمرونة أكبر.

 .مكين، وزارة الأوقاف والشؤون الدينيةالكممات المفتاحية: الرشاقة الاستراتيجية، أداء الموظفين، الت
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Strategic Agility and its impact on improving Employee’s Performance: 

The mediating role of empowerment in Ministry of Wakf and Religious 

Affairs. 

Prepared by: Dalia Mazen Abd ALsalam Khatib .  

Supervised by: Dr. Ahmad Herzallah. 
 

Abstract: 

This study aimed to identify the impact of strategic agility in its dimensions (strategic 

sensitivity, strategic responsiveness, strategic clarity, core capabilities) in improving 

employee’s performance in its dimensions (performance size,  performance quality, 

knowledge of job requirements), and to identify the mediating role of empowerment in 

explaining the impact of strategic agility in Improving the employee’s performance in the 

Ministry of waqf and Religious Affairs. 

The study population consisted of (280) employees from the top and middle management 

levels in the Ministry of waqf and its directorates, and a sample of (162) individuals was 

identified according to the method of Proportional stratified random sampling, To achieve 

the objectives of the study, the researcher used the quantitative (descriptive and analytical) 

approach, and designed questionnaire to collect data needed for the study, and several 

Statistical methods were used, the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

program, in addition to the (PLS) program. 

The study reached a set of results, the most important of which are: that the level of 

implementation of strategic agility in the Ministry of waqf and Religious Affairs from the 

perspective of the Ministry’s employees are moderate. It also turned out that the level of 

employee’s performance in the Ministry is high e, and the level of application of 

empowerment is moderate. 

Therefore, the study presented a number of recommendations, the most prominent of 

which are: forming a strategic groups at the senior management level to provide periodic 



 

 ه‌

reports to decision makers about environment updates and strategic alternatives for agile 

response, and adopting the performance evaluation of peers (colleagues, superiors, the 

Audience) to avoid the limited outlook resulting from the unilateral evaluation from the 

direct supervisor. The study also recommends granting more deliberate delegation capable 

of giving employees space to work more flexibly. 

Keywords: strategic agility, employees performance, empowerment, Ministry of wakf 

and Religious Affairs. 
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 الفصل الأول
 طار العام لمدراسةالإ

 
 مقدمة   1.1

جميع مستوياتيا وأشكاليا، وتشكل ىذه  في واسعةتغيرات  ةالحالي أيامنامنظمات في التشيد 
والسياسية والتكنولوجية، وبيئة تتصف بالتزعزع  ا قتصاديةالتغيرات تحديات مختمفة منيا 

، وعوامل في وسائل خدمة الجميورالتطور التقني اليائل إضافة إلى  ليقين،وعدم اوا ضطرابات 
سواءً عمى صعيد الشركات الخاصة، أو عمى صعيد الدول  العولمة التي أدت إلى اتساع عالم المنافسة

، رالجياعن ىذه التداعيات ) بمعزل خاصةً كانت أو عمومية ولم تعد المنظمات والخدمات الحكومية،
2020 .) 

لمحافظة عمى بقائيا فعمييا ا ،ما تسعى إليو المنظماتأىم  لكون الميزة التنافسية المستدامةو 
 الموظفين أداء، ويتمثل ذلك بلمبقاء سببفي العنصر البشري كأىم  ا ستثمارمن خلال واستمراريتيا 

كون ، والماستراتيجياتياوتجسيد تيا رؤيو  المنظمة أىدافتحقي   في الأساسيعتبر حجر الذي 
تعزيز  من خلال ،(2020،وعذيب )الكبيسيرفيع المستوى أداء لمتقدم وا زدىار وتحقي  الجوىري

، متميز إنجاز تقديم قادرة عمىوابتكاري و المنظمة ذات طابع إبداعي  صب لتموظفييا وتطوير مواىب 
ستويات بين الم الفعال وا تصال، الصلاحيات ليممن خلال تفويض  لمموظفين تمكينب ويتم ذلك
جية نحو خم  وتطوير كفاءات و مت بيئة عالية المرونة، إلى، وتدريبيم، لموصول زىم، وتحفيالإدارية
 .(2023سالم،الموظفين فييا) أداءتسيم بفاعمية في تحسين  متميزة

عمال المنظمات، والتي أفي مجال المعموماتية التي غيرت طبيعة ونماذج  وفي ضوء التطور السريع
الإدارة والموظفين أمام تحٍد  وُضعت، ا ستجابةقيادية عالية تستمزم المرونة وسرعة في  تطمبت ميارات

تمكنيم من ا ستمرار في  فرص جديدة استكشافنحو  السريعكبير لفحص قدرتيم عمى التحرك 
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تمكن القيادات من التعامل مع عدم اليقين  ا ستراتيجية ممارسة أعماليم بأعمى دقة وجودة، فالرشاقة
البيئي والتغيرات التي تشيدىا المنظمات، كونيا عنصراً جوىرياً في تطوير الخدمات بطريقة متوائمة 

  (.2021)العجمي،الديناميكي الحاليعالم الوالتغيرات المستمرة التي يتطمبيا 

والشؤون الدينية أحد الأذرع الأساسية في مؤسسات الحكومة الفمسطينية حيث  الأوقافتعتبر وزارة 
ف عمى أكبر الخدمات وأعظميا قدسيةً بالنسبة لمشعب الفمسطينيو الذي يطغى الطابع الإسلامي تشر 

عميو، وىي خدمات الحج والعمرة وجمع الزكوات والصدقات وتقديم كفا ت الأيتام والمشاريع التنموية 
والداعم للأسر المتعففة، والمساعدات في حا ت الطوارئ والكوارث، لتمعب بذلك الدور المساند 

نسانياً، ونتيجة لطبيعة أعماليا التي تتطمب التعامل والتنسي  مع  دول العالم  اقتصادياً واجتماعياً وا 
الإسلامي والعربي، تظير الحاجة إلى وجود نظام إداري رشي  متأىب لمتغيرات ومستعد للاستجابة 

دارياً ومن خلال طواقم كف  ؤة لمتعامل السميم والسريع. بشكل سريع لمظروف التي قد تحدث، مادياً وا 

 ا ستجابة، ا ستراتيجية)الحساسية  بأبعادىا ا ستراتيجيةالرشاقة  تأثيرىذه الدراسة لفحص  جاءت
الموظفين بأبعاده )جودة  أداء، المقدرات الجوىرية( في تحسين ا ستراتيجي، الوضوح ا ستراتيجية

في وزارة خلال المتغير التمكين كمتغير وسيط  من، المعرفة بمتطمبات العمل( داء، حجم الأداءالأ
 والشؤون الدينية الفمسطينية.  الأوقاف

 

  مشكمة الدراسة 2.1

، والذين بجيودىم يساىمون في تحقي  المنظماتتشكل القوى العاممة المورد الأىم من موارد 
تميزاً وأقدر عمى ن أجميا المؤسسة، كما ويعززون دورىا لتكون أكثر مالرؤية والرسالة التي وجدت 

لموصول إلى  لميارات الموظفين تمكينيوجراءات البقاء والتنافسية، الأمر الذي يستوجب القيام بإ
قدراتيم عمى لعب جل تحسين أدائيم و أافر جيود الموظفين من ظ، من خلال تا ستراتيجيةالرشاقة 

لمستجدات وتقميل النتائج السمبية والتكيف مع ا، لمتغيرات بمرونة وكفاءة ا ستجابةدورىم القيادي في 
لممخاطر التي قد تحدث، وتحديد الأولويات من خلال الفيم الكمي والشامل لطبيعة العمل وفرص القوة 

  .والتيديدات لموزارة

الدراسللللات السللللابقة فللللي البيئللللة العربيللللة ومنيللللا دراسللللة بعللللض عمللللى  وكللللذلك مللللن خلللللال إطلللللاع الباحثللللة
ة دراسلللللو فلللللي المنظملللللات لأىميتيلللللا،  ا سلللللتراتيجيةز الرشلللللاقة ( والتلللللي أوصلللللت بتعزيللللل2022) الصلللللب 
المللللللوظفين وتطللللللويرىم  أداءبالعمللللللل عمللللللى تحسللللللينات مسللللللتمرة عمللللللى  التللللللي أوصللللللت (2023) سللللللالم

 . في مختمف المجا ت
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وكون المؤسسات الحكومية تتبع  ووذلك لطبيعة عمميا في بيئة حكومية الباحثةوكنتيجة لملاحظة 
، إضافة إلى كون لمعوامل الخارجية ا ستجابةالقرارات والتدابير اللازمة في  اتخاذالتسمسل اليرمي في 

تتبنى الفكر الإداري الحديث، نظراً لطبيعة العمل المعتمدة عمى السرعة والمرونة وتوافر  الأوقافوزارة 
 -:التاليرئيس ال الدراسة ، وبناء عمى ما سب  فإن مشكمة الدراسة تتمحور حول سؤالالموارد

المــــوظفين: الــــدور الوســــيط لمتمكــــين  أداءفــــي تحســــين  الاســــتراتيجيةلرشــــاقة ا تــــأثير مــــا مــــد " 
 "؟ والشؤون الدينية الأوقاففي وزارة 

 

 أىمية الدراسة  3.1

 ىذه الدراسة من منظورين رئيسيين ىما: أىميةتنبع 
 :المنظور النظري 
وذلك من خلال تسميط الضوء عمى  ووثالمتغيرات المبح يذه الدراسة من أىميةالنظرية لىمية الأتنبع 

 تعتبر الرشاقة ا ستراتيجية مدخلاً بحيث  وأحد مداخل الفكر الإداري المعاصر)الرشاقة ا ستراتيجية(
 ،في الوقت الحاضر المنظماتيرات والتحديات التي تواجو يونموىا في ظل التغالمنظمات لبقاء اً حيوي

 .ع حجم الحدث والتغيير في بيئة المنظمةمرنة سريعة ومتناسبة م استجابةمن خلال 

، ساليب الحديثة التي تسيم في بناء عناصر بشرية مؤىمة لمقيادة الذاتيةفي حين يعتبر التمكين من الأ
مما يساعد في عممية التحسين المنطمقة من المتابعة والرقابة والسعي إلى تحسين المخرجات اضافة 

الموظفين وتعزيز أنماط الإدارة بالنتائج التي تعد توجيا  داءأإلى دورىا المحوري في تطوير وتحسين 
حديثا ومتناميا في ظل العالم المفتوح وفضاءات ا نترنت التي تطغى عمى طبيعة النشاطات في جميع 

 القطاعات.

من  الموظفين أداءىذه الدراسة من الدراسات القميمة التي ربطت الرشاقة ا ستراتيجية بتحسين  عتبروت
التي درستيا  الباحثةوتعتبر الدراسة الأولى عمى حد عمم  الموظفين،وىو تمكين  وسيطمتغير  خلال

ستعتبر ىذه الدراسة  كما، الفمسطينية وفي القطاع العام الفمسطيني والشؤون الدينية الأوقاففي وزارة 
 في حدود متغيرات الدراسة.  لمباحثين مرجعاً 

  :المنظور العممي 

ممية ليذه الدراسة من اختيارىا لمجتمع الدراسة لإجراء الدراسة عميو متمثلًا في تتمثل الأىمية الع
تقديم الخدمات الدينية من )رعاية المقدسات الإسلامية،  تقوم عمىوالشؤون الدينة التي  الأوقافوزارة 
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ون الحج بالتعميم الشرعي، خدمة الفقراء والمحتاجين والتخفيف عن كاىميم والإشراف عمى شؤ  وا ىتمام
وبالتالي يمكن استفادة الإدارات العميا والوسطى في الوزارة  ،والعمرة( في مجتمع إسلامي بصفة عامة

موظفييا ورفع كفاءتيم وفاعميتيم لمحفاظ عمى  أداءمن نتائج ىذه الدراسة  لموصول إلى تحسين 
مكين موظفي الوزارةو ستراتيجية دون ت لصعوبة تحقي  الرشاقة او  مستوى مرمو  لمخدمات المقدمة،

السريعة لممتغيرات البيئية  للاستجابةذلك أن الرشاقة تتطمب قدرات فردية ومنظميو واستراتيجية فعالة 
ن جميع آليات استشراف البيئة لن تكون مجدية اذا لم يكن المورد البشري إالداخمية والخارجية، وعميو ف

 رات المنظمة والمتطمبات المستحدثة في البيئة. ممكناً ومؤىلًا لمتعاطي الكفؤ مع الفجوات بين قد

 

 : مبررات الدراسة 4.1

التوجو نحو المتغيرات المبحوثة، الدراسة من مجموعة من المبررات البحثية التي عززت ىذه تنطم  
 وىي كالتالي: 

والشؤون الدينية نحو تمكين موظفييا من أجل تحسين  الأوقافلوزارة  ا ستراتيجيالتوجو  .1
 مخرجاتيا. جودة 

 ىمية الموضوع نفسو كأحد المداخل الشاممة في الفكر الإداري.     لأ ةإدراك الباحث .2
 

 أىداف الدراسة  5.1

الموظفين  أداءفي تحسين  ا ستراتيجيةالرشاقة  تأثيرمتعرف إلى لتيدف الدراسة بشكل عام 
ىذا اليدف الأىداف الفرعية  ، وينبث  عنوسيطوالشؤون الدينية: التمكين كمتغير  الأوقافوزارة في 

 ا تية:

 والشؤون الدينية.  الأوقاففي وزارة  ا ستراتيجيةالتعرف إلى مستوى تطبي  الرشاقة  .1
 والشؤون الدينية.  الأوقافالموظفين في وزارة  أداءإلى مستوى  التعرف .2
 والشؤون الدينية.  الأوقافتطبي  التمكين في وزارة  مستوىإلى  التعرف .3
والشلللللؤون  الأوقلللللافالملللللوظفين فللللي وزارة  أداءفلللللي تحسللللين  ا سلللللتراتيجيةالرشللللاقة  بيللللان تلللللأثير .4

 .الدينية
 والشؤون الدينية.  الأوقاففي تمكين موظفي وزارة  ا ستراتيجيةبيان تأثير الرشاقة  .5
 والشؤون الدينية.  الأوقافالموظفين في وزارة  أداءبيان تأثير التمكين في تحسين  .6
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 أسئمة الدراسة  6.1
 -جابة عن التساؤلات التالية:بمور مشكمة الدراسة في الإتت

 الأوقافالموظفين بوزارة  أداءفي تحسين  الاستراتيجيةلرشاقة ا تأثيرما مد  السؤال الرئيس: 
  وسيط. والشؤون الدينية بوجود التمكين كمتغير 

 ينبث  من السؤال الرئيسي الأسئمة الفرعية التالية:     
 والشؤون الدينية؟ الأوقاففي وزارة  ا ستراتيجيةرشاقة ما مستوى تطبي  ال .1
 والشؤون الدينية؟  الأوقافالموظفين في وزارة  أداءمستوى ما  .2
 والشؤون الدينية؟ الأوقافتطبي  التمكين في وزارة  ما مستوى .3
 الأوقلللللللافالملللللللوظفين فلللللللي وزارة  أداءفلللللللي تحسلللللللين  ا سلللللللتراتيجيةلرشلللللللاقة اتلللللللأثير  ملللللللا ملللللللدى .4

 ة؟والشؤون الديني
والشللللللللؤون  الأوقللللللللاففللللللللي تمكللللللللين مللللللللوظفي وزارة  ا سللللللللتراتيجيةلرشللللللللاقة اتللللللللأثير  مللللللللا مللللللللدى .5

 الدينية؟
 والشؤون الدينية؟ الأوقافالموظفين في وزارة  أداءلتمكين في تحسين اتأثير  ما مدى .6

 

 فرضيات الدراسة  7.1

 تتمخص فرضيات الدراسة في التالية: 

  الفرضية الرئيسة الأولى 

بد للة أبعادىلا  ا سلتراتيجية( لمرشلاقة α ≤ 0.05د للة إحصلائية عنلد مسلتوى د للة ) ر ذويأثتل  يوجد 
 أداء، المقلدرات الجوىريلة( فلي ا سلتراتيجي، الوضلوح ا سلتراتيجية ا سلتجابة، ا سلتراتيجية)الحساسية 

 لأوقللللافا، المعرفللللة بمتطمبللللات العمللللل( فللللي وزارة داء، حجللللم الأداءالمللللوظفين بد لللللة أبعللللاده )جللللودة الأ
 والشؤون الدينية. 

 -عدة فرضيات فرعية، منيا: الأولى وينبثق عن الفرضية الرئيسة

 الأولى  الفرعية الفرضية 

 فليا سلتراتيجية محساسلية ل( α ≤ 0.05ر ذو د لة إحصائية عند مستوى د للة )يأثت  يوجد 
 والشؤون الدينية.  الأوقاففي وزارة الموظفين  أداء تحسين
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 الثانية  فرعيةال الفرضية 

 فليا سلتراتيجية  للاستجابة( α ≤ 0.05ر ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة )يأثت  يوجد 
 والشؤون الدينية.  الأوقافوزارة الموظفين في  أداء تحسين

 الثالثة  الفرعية الفرضية 

 فلي ا سلتراتيجيموضلوح ل( α ≤ 0.05ر ذو د للة إحصلائية عنلد مسلتوى د للة )يأثتل  يوجلد 
 والشؤون الدينية.  الأوقاففي وزارة الموظفين  أداء تحسين

 الرابعة الفرعية الفرضية  

 تحسلين فليلممقلدرات الجوىريلة ( α ≤ 0.05ر ذو د لة إحصائية عند مسلتوى د للة )يأثت  يوجد 
 والشؤون الدينية.  الأوقافوزارة الموظفين في  أداء

  الثانية الفرضية الرئيسة   

بد لة أبعادىا  ا ستراتيجيةمرشاقة ل( α ≤0.05ر ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة )يأثت  يوجد 
في ، المقدرات الجوىرية( ا ستراتيجي، الوضوح ا ستراتيجية ا ستجابة، ا ستراتيجية)الحساسية 

 والشؤون الدينية. الأوقاففي وزارة  التمكين

  الثالثةالفرضية الرئيسة   

الموظفين بد لة  أداءفي  لمتمكين (α ≤0.05د لة إحصائية عند مستوى د لة )ر ذو يأثت  يوجد 
 والشؤون الدينية. الأوقاففي وزارة  ، المعرفة بمتطمبات العمل(داء، حجم الأداءأبعاده )جودة الأ

  الرابعةالفرضية الرئيسة   

بد لة أبعادىا  ستراتيجيةا مرشاقة ل( α ≤0.05ر ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة )يأثت  يوجد 
 أداءالمقدرات الجوىرية( في  ،ا ستراتيجي، الوضوح ا ستراتيجية ا ستجابة ،ا ستراتيجية)الحساسية 

في وزارة  بوجود التمكين ، المعرفة بمتطمبات العمل(داء، حجم الأداءالموظفين بد لة أبعاده )جودة الأ
 والشؤون الدينية. الأوقاف
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 الدراسة أنموذج  8.1

 
 وأبعاد كل متغير. الدراسة يتضمن متغيرات( أنموذج الدراسة و 1.1الشكل )

 إلى الأطر النظرية والدراسات السابقة. المصدر: إعداد الدراسة با ستناد

 حدود الدراسة  9.1
ىذه الدراسة عمى متغيراتيا الثلاثة المتمثمة بالرشاقة  اقتصرت: الحدود الموضوعية/ العممية

 الموظفين. أداء، التمكين و راتيجيةا ست
كاديمي الأ الدراسة والمتمثمة في العام بالمدة الزمنية المتوقعة لإنجازتمثمت : الحدود الزمانية

 م.2024\2023
 -الضفة الغربية/ومديرياتياوالشؤون الدينية  الأوقافوزارة مقر جراء الدراسة في إ تم الحدود المكانية:

 فمسطين. 

 الأوقافموظفي الإدارة الوسطى والعميا في وزارة  من جراء الدراسة عمى عينةإ تم: الحدود البشرية
 .ومديرياتيا والشؤون الدينية
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 التعريفات الاجرائية  10.1
  والتي تمكنيا والشؤون الدينية  الأوقافوزارة  مجموعة القدرات التي تممكيا:  الاستراتيجيةالرشاقة

والتكيف  ا ستجابةعمى  من خلال قدرة الوزارة مة التغير،عمل دائفي بيئة  العمل والبقاءمن 
 .غير المتوقعة الجديدة و  التغيرات معبسرعة 

 الصلاحياتجزء من المسؤوليات و  ،الموظفين في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية : من التمكين 
ريقتيم الخاصة لأداء العمل بط الثقةالقرارات، ومنحيم  باتخاذالمشاركة والمبادرة ومنحيم حرية 

 .دون تدخل مباشر من الإدارة
 وفيميا، : قدرة وزارة الأوقاف والشؤون الدينية عمى رصد التغيرات البيئيةالحساسية الاستراتيجية 

 .عمميابيئة  ظل في لموزارةالمستقبمية  واستشعار التيديدات والفرص
 الفورية  ا ستجابةعمى  ةوالشؤون الديني الأوقاف: مدى قدرة وزارة الاستراتيجية الاستجابة

 .استباقية كاستجابةكرد فعل أو لمتغيرات البيئية التي تواجييا إما 
  :يا وأىدافيا خطط موائمةوالشؤون الدينية عمى  الأوقافوزارة  مدى قدرةالوضوح الاستراتيجي

يا وتوضي  تورسال تيامن تحديد رؤي ا ستراتيجية لتتناسب مع التغيرات البيئية المحيطة بيا، بدايةً 
في جميع المستويات الموظفين مسؤوليات لأدوار و وتفصيل ، الخاصة بيا مسياسيات والإجراءاتل

 الإدارية. 
 الميارات الفريدة، العوامل التنظيمية والثقافية، الوسائل من  : الموارد المميزةالمقدرات الجوىرية(

أفضل التي تسم  ليا بتقديم جودة والشؤون الدينية و  الأوقافالتي تمتمكيا وزارة  التكنولوجية(
 خدمات. لم
 والشؤون الدينية  الأوقافيقوم بيا الأفراد في وزارة  السموكيات التي مجموعةالموظفين:  أداء

بطريقتيا الصحيحة وتحقي  كفاءة وفاعمية في العمل  الموكمة ليم الأعمالإنجاز  تيدف إلىوالتي 
 المطموب. 

 والشؤون الدينية والتي يُضمن بيا تحقي   الأوقافموب في وزارة المط داءمستوى الأ: داءجودة الأ
 .  الميامعنيا، والتي تمثل معيار إنجاز  الفمسطيني رضا الجميور

 والشؤون  الأوقافالأعمال التي يتم إنجازىا في ظل ظروف العمل في وزارة  مقدار: داءحجم الأ
 .الدينية عمى أن تتناسب مع العمل المخطط لو

 والشؤون الدينية في جميع المستويات  الأوقافإلمام الموظفين في وزارة متطمبات العمل: المعرفة ب
 وكيفية تنفيذىا. بيمالإدارية بالأدوار والميام المناطة 

  
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 الفصل الثاني

 الدراسات السابقةالإطار النظري و 

 
 الإطار النظري 1.2

 الرشاقة الاستراتيجية   1.1.2

 تمكين الموظفين   2.1.2

 أداء الموظفين   3.1.2

 ارة الأوقاف والشؤون الدينية وز   4.1.2

 الدراسات السابقة 2.2
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 الفصل الثاني

 الدراسات السابقةالإطار النظري و 

ن ىما الإطار النظري لمدراسة والذي يشكل التجلذير والتأصليل يتضمن ىذا الفصل قسمان رئيسيا      
ود البحثيلة التلي تلم اجراؤىلا ملن الدراسلات السلابقة التلي توضل  الجيلو النظلري لمتغيلرات وأبعلاد الدراسلة، 

  قبل الباحثين حول متغيرات وأبعاد الدراسة في البيئتين العربية والأجنبية.

 الإطار النظري لمدراسة 1.2

يتنللاول الإطللار النظللري لمدراسللة متغيللرات الدراسللة الللثلاثو الرشللاقة ا سللتراتيجية كمتغيللر مسللتقل       
، المقلدرات الجوىريلة( ا سلتراتيجي، الوضلوح ا سلتراتيجية سلتجابةا ، ا سلتراتيجية)الحساسية بأبعادىا 

والتمكللين  ، المعرفللة بمتطمبللات العمللل(داء، حجللم الأداء)جللودة الأالمللوظفين كمتغيللر تللابع بأبعللاده  أداءو 
 كوسيط بين المتغيرين المستقل والتابع

  الاستراتيجيةالرشاقة  1.1.2

 تمييد،،،

حاجةً ممحة إلى تغيير العقمية التي تدير بيا أعماليا،  اليةفي الأيام الحمنظمات التواجو 
وما فييا من تغيرات غير متوقعة،  الخارجية أكثر صلابة ومتانة في مواجية البيئة الديناميكية صب لت

ت عاجزة في يومنا ىذا وبجميع ممارساتيا عمى تحمل الضغوطات صبحنظراً لكون الإدارة التقميدية أ
 مات. البيئية عمى المنظ

  Li High، من قبل الباحثين في جامعة 1991لأول مرة في عام تم تطبي  مصطم  الرشاقة  
لوصف نظام التصنيع المرن الذي يتمتع بالقدرات اللازمة لتمبية احتياجات السو  المتغيرة بسرعة و 

ة يمكن أن تكون ظير المراجعة لأدبيات الرشاقة أن المنظمة الرشيقتُ  ، فيماا ستجابة لطمبات العملاء
بحيث تحق  ميزة  (قدرات ا ستجابة والكفاءة والمرونة والسرعة) ناجحة في بيئة تنافسية من خلال

 (. Amini& Rahmani, 2023) تنافسية في السو 

شجع المنظمات عمى تبني توجو استراتيجي جديد يمكنيا من تطبي  سياسات وممارسات لمواجية  مما
من أبرز نتائج تبني ىذا التوجو  ا ستراتيجيةيث جاءت الرشاقة ، حالمستمرالتغير البيئي 
تشير الرشاقة بدورىا إلى الأسموب الإداري الذي يعتمد عمى مجموعة من القدرات و  ا ستراتيجي،
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 مع التغيرات بما يتناسبالديناميكية والتي تساعد المنظمة وتمكنيا من إعادة ىيكمية نظاميا الداخمي 

  (. 2023بن الضب،)عثمان و  البيئية

تعكس قوة ا ستشعار البيئي وسرعة لرشاقة المنظمات أول قدرة ديناميكية  ا ستراتيجيةتعد الحساسية و 
التي تعكس بدورىا سرعة المنظمة في  ا ستجابة ا ستراتيجيةتغيرات، ويمييا بشكل طبيعي مرصد ال
ن تكون ىذه القدرات أ، و  يمكن لمبيئة حاليةال متطمباتالقرارات التغيير والتعديل بما يتناسب مع  اتخاذ

 (. 2022، )الصب  توالأىداف والسياسيا وا ستراتيجياتفعالة إ  أن تكون معززة بوضوح الرؤية 

  الاستراتيجيةمفيوم الرشاقة 

العمميات الداخمية وسياسات المؤسسة والطبيعة  عمى والتي تعتمد المنظماتقدرة  تشير الرشاقة إلى
 (. Amini & Rahmani, 2023ت الخارجية )ية ضد التغييراالتفاعم

العمللل بيئللة  فلليوا زدىللار  النمللويمكِّللن المنظمللة مللن  شللاملاً  إداريللاً  مللدخلاً وتعتبللر الرشللاقة ا سللتراتيجية 
البيئيلة رات شلاف المبكلر لمتغيلكست، وذلك علن طريل  ا دوريةمضطربة من خلال تجديد نفسيا بصفة ال

 اتخللاذالسللريعة ليللا مللن خلللال قللدرة الإدارة العميللا عمللى  ا سللتجابة، ثللم يديللداتبمللا تحممللو مللن فللرص وت
والملوارد واللنظم والعمميلات، سلواء كلان ذللك  ا سلتراتيجياتتجميلع تشلكيل و  قرارات سريعة تتعمل  بإعلادة

رد الفعللللل لمواجيللللة التيديللللدات الفجائيللللة  اسللللتجابة قتنللللاص الفللللرص أو  اسللللتباقية اسللللتجابةشللللكل  فللللي
 .(2022)الغراب،العمل  التي حصمت فيلية والمتوا

بسرعة لتحقي  تناس  وموائمة لممواقف المتغيرة  ا تجاهالرشاقة إلى القدرة عمى التحرك وتغيير  وتشير
مرتبطة بالخيال وا بداع والشجاعة لتحمل مخاطر ا نتقال من وظيفة حيث تعتبر الرشاقة بشكل دائم، 

، وسمة وا بتكارحقيقو لكونيا عنصر اساسي في التحسين المستمر الوضع الحالي إلى الوضع المراد ت
 . Lepeley, 2021)) من سمات ا ستراتيجيات التنظيمية شديدة التنافسية

 ة( بأنيا قدرة المنظمة عمى تطوير ا ستجابة ا بداعية وا بتكارية والديناميكي2020) ويعرفيا النشيمي
عادة تشكيل الييكل التنظيمي لمتغيرات وذلك من خلال إعادة تصميم  العمميات، وتخصيص الموارد، وا 

 .  عمى البقاء وا ستمرارية م مع ا ستشعار البيئي لممنظمة بما يعزز قدرتياليتواء

ذكاء في توقع الفرص الفائقة في التكيف وقدرة عالية عمى خم  المستقبل و السرعة ويعبر عنيا بأنيا ال
 (.and yeung ,2019) Ulrichوالتعمم 
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قدرة المنظمة المستمرة عمى القيام بتغييرات حسب البيئة بالشكل  بأنيا( أيضاً 2016(عطيوى  ويعرفيا
الصحي  وفي الزمن الحقيقي من أجل إعادة تخصيص الموارد بشكل سريع وكافي لتوجييو نحو تحقي  

 الأىداف. 

بسرعة  وا ستراتيجيات ا بتكاراتىيكمة  إعادةالقدرة العالية عمى مراجعة او  انيأعرف أيضاً عمى تو 
 ا بتكارفي بيئة الأعمال، والتحرك بشكل آمن في حا ت  بيا أمتنبعالية لمتكيف مع تغيرات غير 

(Di minin et al.,2014.) 

الرشاقة ا ستراتيجية عمى أنيا مستوى إمكانية وقدرة كل منظمة عمى إدراك التغييرات وتعرف الباحثة 
 ل وأسرع الطر  والوسائل. والتعامل معيا بأفض

 منظمات الفي  الاستراتيجيةدوافع وأىداف تبني الرشاقة 

منظمات اليوم تغيرات كبيرة ومتعددة الجوانب، وىذا ما ينبغي عمى المنظمة إدراكو، وبناءً عمى ال تواجو
إلى  كأسموب إداري تسعى من خلالو لموصول ا ستراتيجيةذلك تسعى المنظمات إلى اعتماد الرشاقة 

 : ومن أىدافيا أيضاً ، (2021أىدافيا وتحقيقيا )الجبوري وآخرون،

 في الوقت  لممنظمة الأعمال الميمةالأنشطة و وذلك عن طري  استقطاب  :رشاقة ا ستشعار
 المناسب. 

  الخطوة  واتخاذمن خلال تحديد الفرص والتيديدات والتخطيط لممستقبل  :القرار اتخاذرشاقة
 . لصحي االمناسبة في الوقت 

  العمميات والإجراءات في وتصويب وذلك من خلال سيولة تعديل  :الميامرشاقة ممارسة
 الوقت المناسب. 

 أىمية الرشاقة الاستراتيجية 

شأ نتيجة التغير السريع في ( عمى أن الحاجة لمرشاقة ا ستراتيجية تن2023يؤكد حسين وكاظم )
ئم ومدروس، وتتمخص أىمية الرشاقة ا ستراتيجية فيما مما يتطمب رد فعل سريع ومواالبيئة المحيطة، 

 يمي: 

  تمكن المنظمات من تمبية احتياجات الجميور وتحقي  رغباتيم عن طري  تقديم الخدمات
 والمنتجات الجديدة والمفيدة بأسرع وقت وأفضل جودة.

 لجديدة بما تمن  الرشاقة ا ستراتيجية المنظمة المرونة وا نفتاح عمى الأحداث والوقائع ا
 يتواف  مع التطورات البيئية المتنوعة.
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  متغيرة بشكل مستمر عن تمكن الرشاقة المنظمات من البقاء وا زدىار في بيئة ذات صفة
 ردود الفعل السريعة والفعالة لتحقي  رغبات وتوجيات الجميور. طري  

  قت. مستدامة مع مرور الو  صب تحق  الرشاقة ا ستراتيجية ميزة تنافسية لت 

 مبادئ أساسية لمرشاقة الاستراتيجية 

 ( خمسة مبادئ أساسية لمرشاقة ا ستراتيجية، وىي عمى النحو ا تي: 2021) العنزيذكر    

: وىو ا عتقاد بضرورة تغيير جميع المفاىيم القديمة السائدة داخل المنظمة والتي تعي  الإدراك .1
خللاطر والتيديللدات التللي تواجللو المنظمللة، عمميللة التطللوير، ممللا يوجللب ويسللتدعي دراسللة كللل الم

 وتمبية احتياجات العمل بشكل أسرع. 
يُتطمب وجود ا نضباط عندما تكون المنظمة في حالة من التطور السريع، حيث الانضباط:  .2

 والتي تتضمنيُطمب من جميع الأفراد في المنظمة العمل جنباً إلى جنب لتحقي  الأىداف، 
 قي  التواف  بشكل سريع، والحفاظ عمى سلامة العمميات والتشغيل. تمبية احتياجات معينة، وتح

ترتبط الشمولية ارتباطاً وثيقاً با نضباط، حيث   يمكن تحقي  أىداف ا نضباط  الشمولية: .3
إ  با نتقال من الحالة الفردية إلى الشمولية، وذلك عن طري  بناء فر  عمل متكاممة تركز 

يجاد نقاط تفاىم مشتركة بين جميع الموظفين في عمى حل المشكلات التي تواج و المنظمة، وا 
 المنظمة من خلال التواصل والتنسي ، وايجاد مستوى من ا لتزام الجماعي. 

إن التزام المنظمات بالطري  التقميدية في العمل من وثائ  ورقية وأساليب  إعادة التوازن: .4
دة التوازن ليا يجب إعادة تصميم وتبسيط إدارية محافظة يضر بالرشاقة ا ستراتيجية، ولإعا

 العمميات، وازالة بعض عناصر التحكم التي تعي  إنجاز العمل. 
يتحتم عمى المنظمات الرشيقة مواكبة التطورات التكنولوجية والتغيرات البيئية، حيث  التكرار: .5

 طار منيجية تطويرية محددة. العمل في إ تحتاج المنظمات إلى

ما سب  أن المبادئ الأساسية لمرشاقة ا ستراتيجية متداخمة ومتكاممةو لذلك يجب م وتستنتج الباحثة
التأكد من ا لتزام الجماعي بمبادئ الرشاقة ا ستراتيجيةو حتى يتم تحقي  رؤية المنظمة وتمكينيا من 

 ا ستجابة السريعة لمتغيرات والتطورات. 

 أبعاد الرشاقة الاستراتيجية 

حيث والدراسات،  راتيجية بمجموعة من الأبعاد التي أشارت إلييا بعض الأدبياتتمتاز الرشاقة ا ست
جعمت ىذه الأبعاد من الرشاقة مطمباً أساسياً لنجاح المنظمات في تسيير أعماليا والحفاظ عمى 
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( أىم أبعاد الرشاقة ا ستراتيجية 2.1ويوض  الجدول ) استمراريتيا ونموىا في ظل بيئات ديناميكية،
 يات نظر أدبيات إدارية مختمفة.من وج

 ( أبعاد الرشاقة ا ستراتيجية2.1جدول )

 المصدر الأبعاد
 الحساسية الاستراتيجية -
 الوضوح الاستراتيجي -
 سيولة الموارد -
 الإستجابة الاستراتيجية -

 (2022)،صبحال

 رشاقة العملاء  -
 رشاقة العمميات الداخمية  -
 رشاقة الشراكة  -

Hijjawi and Shawabkeh,(2017) 

 
  Collective commitment -الالتزام الجماعي -
 Resource fluidity -سيولة الموارد -
 Strategic sensitivity -الحساسية الاستراتيجية -

 

Junni et al,. (2015)   

 الحساسية الاستراتيجية -
 المقدرات الجوىرية  -
 وضوح الرؤية  -
 المسؤولية المشتركة -

 (2021الممسي )

 الباحثةالمصدر: من إعداد  

الدراسة الأبعاد التالية: )الحساسية ا ستراتيجية، الوضوح ا ستراتيجي، ا ستجابة ىذه وتتبنى 
كما أن ىذه الأبعاد ىي الأكثر ، متيا وطبيعة الدراسة وأىدافيااتيجية، المقدرات الجوىرية( لملاءا ستر 

 ن قبل الباحثين. انتشاراً واستخداماً م

 الحساسية الاستراتيجية 

تشير الحساسية ا ستراتيجية إلى اليقظة عالية المستوى عمى الصعيد التنافسي والتكنولوجي من خلال 
قدرة المنظمة عمى ا تصال بالبيئة المحيطة، مما يساعدىا عمى تكوين قاعدة معمومات حول 

ليا المنافسين والأوضاع ا قتصادية مما ينعكس عمى سرعة المنظمات عمى اقتناص الفرص واستغلا
 (.     2022،صب وموائمة أعماليا بما يتناسب والوضع الجديد )ال
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تعرف عمى أنيا حدة ا دراك وكثافة الوعي وا ىتمام بالتطورات المتعمقة باستراتيجيات المنظمة و  
 .(2022)محمد وحسين،

ل الحفاظ عمى لاعمى قدر كبير من المعمومات من خ وا ستشعار وا ستبصار ا نفتاحتعني و 
أنيا تحديد واغتنام الفرص المستمرة عمى  رتفس، و ومنظمات فرادأقات مع مجموعة متنوعة من لاالع

 (. 2021)الممسي،  بشكل أسرع من المنافسين

 المنظمة منمكن تمرتكزات أساسية  ثلاث( عمى 2021ترتكز الحساسية ا ستراتيجية بحسب العاني )
بأسرع وقت ممكن وبأقل  المنظمةتحقي  أىداف و  يجيةا ستراتوبالتالي بناء رشاقتيا  لياالوصول 
 :وىي كالتاليالممكنة،  التكاليف

 تضم ا تي:و   Open Strategy Operationعمميات استراتيجية مفتوحة  .1
 التعاون ا ستراتيجي. 
  أعضاء المنظمة. بين الخبرات العممية 

 يأتي:وتعمل عمى تطوير ما  Strategic Vigilance اليقظة ا ستراتيجية .2
 ا كتشاف. 
 .مراقبة البيئة 
 التوقع والتنبؤ. 
 التعمم. 

 
 :ويتكون من Build a high-quality Internal Dialogue بناء حوار داخمي عالي الجودة .3

 . الإثراء المفاىيمي لمحقائ 
 .التنوع المعرفي 

 الاستجابة الاستراتيجية

ب الديناميكية والتعقيد المراف  ليذه العممية، تعد عممية ا ستجابة ا ستراتيجية أمراً بالغ الأىمية بسب 
ىي تتخذ شكل منيج إداري تسعى المنظمة من خلالو إلى تحقي  أىدافيا ا ستراتيجية من خلال 
ا ستجابة لممتغيرات الحاصمة في البيئة )الداخمية والخارجية( ومواجيتيا من خلال القدرات والموارد 

 (.2017الجوىرية" )الطائي ومحمد،التي تتمتع بيا المنظمة "المقدرات 

مثل  أن تتخذ إجراء فوري عند نقطة معينة لممنظمةفييا الدرجة التي يمكن  مفيوم ا ستجابة يعكسو  
 دائمةالفي حالة الحركة  المنظمةفرصة متاحة لتقديم منتج جديد، ووظيفة ىذا البعد جعل 
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أفضل الواجبات  داءلأ الأفرادتوجيو  خلالعمى عات  المدير من  ىذا الحمل ، ويقع)الديناميكية(
 ا ستجابةسرعة ، وتعتبر إلى تحقي  الكفاءة والفاعمية بالمنظمةيؤدي  كونو، ليموالميمات المنوطة 

 تتنافس في الغالب عمى أساس سرعة المنظماتمصدراً من مصادر الميزة التنافسية فالكثير من 
 اتخاذويض عممية فت إضافة إلىتحرك السريع، صف بالتأن ت المنظمات، وىذا يتطمب من ا ستجابة

 ، وأن يتم إنجاز العمل من قبل فر  متنوعة المياراتيافي الدنياالقرار إلى المستويات 
 (. 2021)الممسي،

 الوضوح الاستراتيجي 

يعد الوضوح ا ستراتيجي أكثر من مجرد عممية من عمميات التخطيط ا ستراتيجيو كونو سعي منظم 
عمى أو ومقترن بالعقمية ا ستراتيجية وا لتزام الجماعي وتنسي  الجيود بيدف تحقي  ومستمر وموج

 ،الصب ، بيدف رسم خريطة سير أعمال واضحة وشاممة لممنظمة )مستقبميدرجات استقراء وتنبؤ 
2022). 

في عممية التخطيط  الأساسيةمن الخطوات المنظمة تعد  رؤية ( أن2021وأوض  )الممسي،
إنجازاتيا  المنظماتيمكن أن تحق   و وىي تسب  الرسالة التي تؤدييا المؤسسة،  يا ستراتيج
قيادة عمى  امتلاكياإلى جانب  ،رؤية واضحة المعالم امتلاكدون  عمميا الميمة في ميدان الإبداعية

 .ىذه الرؤية وتطبيقيا في تطوير ا ستثنائية ا ستراتيجياتقوية في العمل وصنع القرار وصياغة 

عن الوضوح ا ستراتيجي عمى أنو تخطيط استراتيجي ديناميكي Ojha et al. (2019 )كما عبّرَ 
يعمل عمى مواءمة رؤية المنظمة ومواردىا  ستيعاب التغيرات في البيئة الخارجية واقتناص الفرص 

، وتتمخص ىذه الخطوة بوضوح الرؤية وفيم المقدرات أسرع من باقي المنظماتالمتاحة بشكل 
 ساسية وتنسيقيا بالشكل المناسب. ا 

وتعد الرؤية الواضحة والمحددة عاملًا ميماً وأساسياً في نجاح المنظمات، كونيا تزود القيادات 
والموظفين بيدف شامل يسعون لتحقيقو، مما يزيد من الوضوح في الوظائف والطر  التي تتبعيا 

 .(Bunton,2017المنظمة وينعكس ذلك عمى رشاقة المنظمة )

تعود أىمية الوضوح ا ستراتيجي إلى ثلاثة عناصر ميمة مكونة لموضوح ا ستراتيجي، بحسب 
 (:2022 ،الصب )

: إن وجود استراتيجية مقصودة ىو أمر ميم بالنسبة لممديرين بحيث ولوية الاستراتيجيةوضوح الأ  (1
كل أد  والتي يبنى عميو ترجمة الأىداف إلى اجراءات وسياسات مما يساعد في فيم الصورة بش

 .  داءتؤثر عمى السموك الإداري المؤثر بشكل مباشر عمى الأ
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يد ماىية السو  : إن من أىم ركائز الوضوح ا ستراتيجي وضوح وتحدوضوح النطاق الاستراتيجي (2
، مما ينعكس عمى تطوير خطط استراتيجية فعالة يتم من خلاليا وضوح في المستيدف لممنظمة

نسب لممنتجات والخدمات، وبالتالي زيادة الأل الإدارة حول ا بتكارات القرارات المتخذة من قب
 وضوح النتائج المتوقعة في المستقبل. 

تعد الرؤية الواضحة أحد أىم الركائز في تنفيذ استراتيجيات المنظمة وضوح الرؤية الاستراتيجية:  (3
ظيمي والتوزيع السميم بشكل فعال من خلال تطوير عممية إعادة الييكمة لمثقافة ولمييكل التن

 لمموارد.

 المقدرات الجوىرية 

 عرفيامن استخدم مفيوم المقدرات الجوىرية، حيث  ( أول1990)  Hamel and Prahaldيعتبر
 .بالموجودات الممموسة وغير الممموسة ا ىتمام وذلك من خلالأنيا الموارد الحقيقية لمميزة التنافسية ب

أنيا مجموعة عمى Gao et al.  (2010 )قبل منعرف قدرات لتُ توالت التطورات في تعريف المثم 
الموارد، وتكييف البيئة  في والعوامل التنظيمية والثقافية التي تؤدي إلى تكامل المميزةمن الميارات 

 .الداخمية مع متطمبات البيئة الخارجية، وتحقي  الميزة التنافسية المستدامة

مم جماعية تستيدف تطوير قدرات متميزة يصعب تقميدىا، عمى أنيا عممية تع( 2021خنجر) وعرفيا
في نفس و ، مستندة إلى القدرات الديناميكية وأخرىوتستند إلى نظرتين أوليما المستندة إلى الموارد، 

التي تمكنيا من إعادة  يات الإدارية العميا في المؤسسةمستو الإلى" التجديد عمى  أيضاً  السيا  تشير
 .(2021)الممسي، والموارد ظمةوالأنتكوين العمميات 

في المنظمات عندما تمتزم المنظمة  تتشكل المقدرات الجوىرية ( بأن2022وأضاف محمد وحسين )
بمعايير معينة بخصوص مواردىا أو قدراتيا تتمكن من خلاليا من تحقي  ميزة تنافسية مستدامة يحدث 

 .من خلاليا تطور في اعمال المنظمة

 من مصدرين أساسيين ىما: (2021)خنجر بحسبية تتكون المقدرات الجوىر 

 :ويقصد بيا اكتساب المعارف والميارات والقدرات الجديدة التعمم التنظيمي. 
 الخبللللرات والمعللللارف والميللللارات والقللللدرات التللللي يمتمكيللللا  ىللللو مجموعللللة: رأس المــــال البشــــري

التلدريب  خللالن ، والتلي تقلاس ملتقلديم المنلتج أو الخدملةالموظفين، ويستخدمونيا فلي عمميلة 
 .والتطوير ونظام الحوافز
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 خصائص المقدرات الجوىرية 

 أن المقدرات الجوىرية في المنظمات تتمتع بعدة خصائص منيا:( 2020النجار وصال  )ذكر 

 .المرونة 
 .صعوبة التقميد 
 . الندرة في السو 
 .عدم ا حلال 
 . التفو 

 

 تمكين ال2.1.2 

 تمييد 

إدارة الموارد البشرية عممية ب البشري في المنظمات متعددة و كثيرة، و إن القضايا المتعمقة بالجان
 الإنسانىمية ا ختيار وا نتقاء ووضع أعمى  ىذه القضايا تركز معظمو موضوع مثير لمجدل، 

عن طري   ،، وتطوير الإمكانات والتدريب والمحافظة عمى الموظفينمكانو الصحي المناسب في 
و كون العنصر البشري في المنظمة  يعتبر ت سواءً المادية أو المعنويةعطائيم الحوافز والمكافآإ

منظمة من )فشل أو نجاح( عمى صعيد شركة من الشركات أو  داءالمسؤول الأول والأخير عن الأ
 (.2006)ممحم، بو وبإدارتو وبتوجييو وتحفيزه ا ىتماملذلك يصب  ،أو دولة من الدول المنظمات

تو ومداخمو من أحدث المخرجات الإدارية في القرن الواحد اف مسميتلايعتبر التمكين رغم اخو 
ت فييا علاقات التنظيم القائمة صبحن، في ظل بيئة جديدة من المتغيرات العالمية، التي أو والعشر 
التخمي عن السمطات والمسؤوليات  ىو والبديل منياعلاقات غير مناسبة،  واليرميةتسمسل العمى 

صرف للأفراد في المستويات الإدارية الدنيا، كما يجب أن يكون ىناك رغبة وقدرة ومن  الحرية في الت
 (.2021)مشري، لدى الأفراد عمى تحمل تمك المسؤوليات

 داءالأمن لدييم أفضل ما  لتقديم الموظفين دفعاستراتيجية تنظيمية إدارية تعمى أنو متمكين ويشار ل
سين جودة الخدمات أو المنتجات وتحقي  رضا العملاء من أجل تحو الإبداعيةوالقدرات، والميارات 
، والسماح ليم تفويض السمطات ، من خلالظفين وتحقي  الرضا الوظيفي لدييموزيادة انتاجية المو 

 (. 2023 باستقلالية بما يحق  مصمحة المنظمة )العواد،بحرية التصرف، والتفكير 
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 مفيوم التمكين

الأساليب الإدارية التي تتبناىا الإدارات نو أسموب من عمى أالتمكين ( 2023تعرف مصباح )
عمي تعزيز الثقة بين الإدارة والعاممين ومنحيم حرية المشاركة في اتخاذ القرارات  ويقومالمعاصرة 

 .وتفويض السمطة والتحفيز ومنحيم حرية المشاركة

قدرات  اطلا  من خلال تغيير تنتيجيا المنظمات بأنو استراتيجية (2023( يعرفو كحموش والعقريب 
و الدائم  المفرطالتحكم  ومحاولة من تقيدىا بد ً فييا،  ا ستثمارو  (البشري المالرأس ) البشرية الموارد
 بيا.

تستفيد منيا إلى ثروة الموجودة لدى الموظفين المعارف والميارات  تحويل عمميةرف أيضاً بأنو يو 
 (.2021)مشري،أعمى إنتاجية ممكنة لتحقي  المنظمة، 

 عمى اتخاذفراد والجماعات قدرة الأ رفع يعنيلتمكين ا ( أن مفيوم2020)الكبيسي وعذيب  يشيرو 
من خلال ولممنظمة والتميز لمموظف والتنوع مما يخم  فضاء من التجديد  ،القرارات وتنفيذىا بفاعمية

 جماعي. أو فردي  سواء كان داءنتائج الأسرعة الإنجاز وتحمل مسؤولية 

عمى أنو ا ستراتيجية ا دارية والعممية التي يتم من خلاليا تعزيز قدرات الموظفين  الباحثةوتعرفو 
صب  لمعاممين وتفويض الصلاحيات إلى المستويات الإدارية الدنيا ومنحيم حرية التصرف، بحيث ي

 وتأثير في القرارات الممتدة من استراتيجيات المنظمة.   دور 

 أىمية التمكين

منظمات من الضروريات الممحة في السنوات الأخيرة الماضية، لما ليا من الفي تمكين يعد وجود ال
 ( منيا:2023حسب )كحموش والعقريب،أىمية بالغة عمى الأفراد والمنظمات ب

  أىمية التمكين عمى المورد البشري 
o .زيادة و ء الموظفين لممنظمة 
o العمل.  زيادة الرضا عن 
o   .زيادة الدافعية لمعمل 

 
 مية التمكين لممنظمةأى 
o  .تعظيم مستوى الإنتاجية في المنظمة 
o .تقميل نسب الغياب ودوران العمل 
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o .رفع جودة مخرجات المنظمة 
o  .تحقي  ميزة تنافسية لممنظمة 
o وبالتالي تحسين جودة المخرجات)جرادات  نشر ثقافة الجودة بين الموظفين في المنظمة

 (.2013 وآخرون،
o (. 2020)حجاج وخمار، بين الموظفين قافة الإتقانالعمل الجماعي وث مينشر ق 

لذلك فإن تمكين لتحقي  أىداف المنظمة،  وسيمةىو أن تحقي  التمكين  وعميو ترى الباحثة
 الموظفين يعتبر نيجاً ميماً في منظمات كونو يحق  ما يأتي:

 

 
 تائج تمكين الموظفين في المنظمات( ن2.1شكل )

 . (2023)كحموش والعقريب،(، 2020لرجوع إلى دراسة كل من )حجاج وخمار،، باإعداد الباحثة المصدر: 

 

1 

 زيادة‌إنتماء‌الموظفين‌للمنظمة

2 

تحقيق‌الجودة‌في‌عملية‌صنع‌
 القرار

3  

 بناء‌الثقة‌عند‌الموظفين
 

4 

 تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌عند‌الموظفين

5 

يعتبر‌أداة‌متطورة‌من‌أدوات‌الرقابة‌
 الحديثة

6 

زيادة‌في‌وضوح‌دور‌المسؤولية‌
 الوظيفية
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 دوافع تبني التمكين 

 ( إلى عدة أسباب لتبني التمكين في المنظمات منيا: 2021تشير )مشري،

   الموظفين لتحقي  أىداف وتطمعات المنظمة. مواىب ومياراتتسخير  .1
بداعية بطر  إوالتصور العمي  التفكير  ت إلىلمموظفين من التشتالتمكين الحالة الفكرية  يبدل .2

 . لإتمام الميام
في العمل  ويضمن استمراريتيمرضا ، ويحق  ليم الأكثر التزاماً  ليكونواالأفراد ب يدفع التمكين  .3

 لأطول فترة ممكنة. لدى المنظمة 
 مخرجات إبداعية تحافظ عمى استمرارية وتطور المنظمة. تحقي   في التمكينيساعد  .4
عمى نظم  تحسيناتأو إجراء تغيرات  العنصر الجوىري في المنظمات عند التمكين  يشكل .5

 .العمل

 

 التمكين  خصائص

 ( منيا: 2020خصائص بحسب )حجاج وخمار، يتسم التمكين بعدة

o  يا وتقدميا داخل المنظمة، فييتمون بنجاح التصرففي حرية البيحق  الشعور عند الموظفين
 وتحسين مستويات أدائيم. 

o  زيادة النفوذ الفعال لمموظفين مما يحق  أىداف المنظمة. 
o  .يجعل الموظفين مسؤولين عن نتائج أدائيم وقراراتيم 
o  داخل المنظمة. المعمومات ابينسإ ةيمناخ تسوده الثقة وحر يوفر التمكين 
o  .يعمل التمكين عمى توفير ا لتزام التنظيمي 
o درة سريعة عمى ا ستجابة والتكيف مع يقترن وجود التمكين بوجود منظمات مرنة، ذات ق

 المتغيرات المستمرة.   
 

 ركائز التمكين ومقوماتو

التمكين عمى توزيع السمطات وحرية التصرف واعطاء الموظفين الح  في المشاركة  ينص مصطم 
 :( منيا2023 ،عبد الجوادالفاعمة في المنظمة، ولتحقي  ذلك يجب أن تتوفر عدة متطمبات بحسب )

 .والمعرفة العمم (1
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 الميارة والكفاءة. (2
  .الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين (3
  .والمسؤوليات الصلاحياتمن   (4
  .وجود أنظمة وقواعد عمل واضحة (5
  .منظمةوضع رؤية ال كل المستويات الإدارية في مشاركة الموظفين في (6
 .تفعيل فر  العمل داخل المنظمات (7
  .الموظف احتياجات فيم (8
 .ا ستجابة لممتغيرات المرنة وسريعةمنظمات ال (9

 

 مفاىيم متعمقة بالتمكين 

( أن التمكين يتضمن عدد من المصطمحات المرتبطة بو، و  2015)جمال الدين وآخرين ذكرت
  :يتحق  التمكين إلى بتوافرىم، وىم عمى النحو الآتي

تعم  بالمنظمة وخصائصيا ت التي والمعارف : تعزز مشاركة المعموماتالمعرفةمشاركة  .1
  .يزاتيا من ا لتزام الذاتي لمموظفين والثقة العالية في المنظمةومم

، : وىو من  الموظفين صلاحية اتخاذ القرارات المتعمقة بالعملالموظفين واستقلاليتيم حرية .2
 عالية وجودة أفضل في المخرجات.  أداءيحق  مستويات  مما

 ذات ثقافة أن تكون المنظمة يعني مدارة ذاتياً العمل الفر  العمل المدارة ذاتياً: تشكيل فر   .3
  .نظم مرنةاليرمي إلى  البناءداعمة لمتحول من 

الميمات، والتي بدورىا تحدث  أوالتأثير: الدرجة التي يؤثر بيا السموك عمى إنجاز الأىداف  .4
  .ة.والتنفيذي ةوالإداري ا ستراتيجية ياتالفرد عمى المستو  أداءفي  تغيراً كبيراً 

نجاز و بذل الجيد  الفرد عمى كانيةمدى إمقدرة : ال .5  عاليين. بكفاءة واتقان الموكمة لوميام الا 
 

 معوقات التمكين 

ن من  تواجو المنظمات العديد من المعوقات والتحديات التي تحول بينيا وبين تطبي  التمكين فييا، وا 
 ( : 2021أىم ىذه المعوقات بحسب ما ورد عن) راضي واخرون،

 رمي داخل المنظمات.التمسك في الييكل الي 
 .نظام الحوافز غير المنصف 
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  .قمة إدراك الإدارة لأىمية التمكين 
 .الخوف من فقدان المنصب 
  .ضعف الميارات عند الموظفين 
  .الخوف من تحمل المسؤولية 
  صحي. الغير المناخ التنظيمي 
 .ضعف برامج التدريب والتطوير في المنظمات 
 وظيفة.قمة المعمومات التي تتعم  بصمب ال 
 .إساءة استخدام السمطات الممنوحة 

 

 الموظفين  أداء 3.1.2

 تمييد

بشكل أساسي  البشريالمورد عمى  وتنفيذ خططيا واستراتيجياتياالمنظمات في تحقي  أىدافيا ترتكز 
 وديمومة نجاحيا،تميز المنظمة  وسبيل الحفاظ عمىكونو الطري  الواصل إلى تحقي  ىذه الأىداف، 

المنتج سواء كان سمعة أم خدمة  وتقديمالمختمفة  الإنتاجالعنصر يتم الجمع بين موارد  ىذافعن طري  
 الدور الذي يقوم بو العنصر البشري لأىمية المجتمعات، ونظراً ا قتصاديات و بما يساىم في تنمية 

از المورد من القيام بإنجبالعوامل التي تمكن  المنظمات بمختمف أنواعيا وأحجاميااىتمام ينصب 
ىداف أتحقي  ليستدعي وضع خطط استراتيجية الأمر الذي ، واجباتو بأعمى مستوى وبكفاءة وفعالية

القدرة والمعرفة والميارة لمتكيف مع أي تغييرات تكون لدييا لبالموارد البشرية  ا ىتمام عبرالمنظمة 
  (.  2023بيئية )الخوالدة، 

 داءالأ

 فيالرئيسي  المحدد باعتبارهبشكل عام  داءالأبتعريف ال أو ً  يجب الموظفين أداءلمفيوم قبل التطر  
 الموظفين.  أداءفيم 

 داءالأ تعريف

تركيبة  تغيرخاصة بعد  الباحثينمن اىتمام  كبيراً  أخذت حيزاً  التي المجا تأىم  أحد داءالأ يعتبر 
عديدة في  ختلافاتاوجود  إلىأدى  المنصرمة، والذيالعقود في  والشكل الحجم ناحيةمن  المنظمات
 تحقي درجة  ( عمى أنو2023) ن قبل أبو سبت وأبو ىدافم داءالأويعرف  مفيوم،ىذا الوصف 
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 قِبل الجيد المبذول من(عمى أنو 2022) ، وعرفو فارس وبوكرشالفرد لوظيفةتمام الميام المكونة وا
ويمكن  ،ة أو منتجوذلك لتقديم خدم محددة،فترة زمنية  خلالتحقي  ىدف محدد لفرد أو جماعة، 

ن أSantos& Artur (2012 )ويرى كل من  ،الحكم عميو بالقبول أو الرفضو  داءالأقياس ىذا 
 والمالية. التشغيمية جميع الجوانبتشمل  والتي المنظمات تمارسيا التي الأنشطةيعرب عن  داءالأ

 داءمفاىيم متعمقة بالأ

ومن ىذه المفاىيم  داءراً ومكوناً من مكونات الأبمجموعة من المفاىيم والتي تشكل محو  داءيقترن الأ
 (: 2023بحسب )بوخاتم، 

 وىي أحد المحددات الرئيسية حيث   داء: وىي القدرة عمى تحقي  الغاية من ىذا الأالفعالية ،
 فعاً .  داءالمطموب دون أن يكون الأ داءيمكن الوصول للأ

 الوقت، المستخدمة مثل)  يقيا وبأقل المواردالأىداف المراد تحق إنجازىي القدرة عمى : الكفاءة
 الميارة(. ، الجيد

 أحد وىيمن موارد،  استخدامو تمإنتاجو وما  تمما بين  العلاقة وتشير إلى: الإنتاجية 
 .مدة زمنية معينة والفرد خلال المنظمة أداءقياس في  المؤشرات الميمة

  داءالأأنواع 

 والمعايير الباحثينبتعدد  داءالأفات وتقسيمات تصني وتعددداء الأ تعريف اختلافبسبب   
لى، لممصدر تبعاً  (داخمي وخارجي أداء) إلى فقد تم تصنيفو ،المستخدمة   ومتوسط مثالي أداء) وا 
بناء عمى معيار  داءالأوصف  بعض الباحثين إلى واتجومعيار القياس،  ( بناءً عمىوضعيف

البشري والذي  داءوالأ الإنتاجي داءوالألتسويقي ا داءوالأ المالي داءكالأ ،الوظيفة أو النشاط
 (. 2022 )فارس وبوكرش، يشكل محور ىذه الدراسةس

 الموظفين  أداءماىية 

من  يعتبروالذي  الموظفين أداءالتعرف عمى مفيوم يمكن بشكل عام،  داءالأالتعرف عمى مفيوم  بعد
 لممنظمات. العام داءالأمكنة من أعمى نقطة م إلىالوصول  محدداتومن أبرز  داءالأأىم أنواع 

قيام الفرد بعممو الذي  تشير إلىمجموعة السموكيات الإدارية التي ( عمى أنو 2023) فيعرفو بوخاتم
باقي والتفاعل مع  ا تصالنمط و ، التي يقوم بيا والخبرة في تفاصيل الوظيفة داءيتضمن جودة الأ
 أعضاء المنظمة.
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من ، أو مؤسسة مجموعةيؤديو فرد أو الذي سموك ال بأنو اممينالع أداء (2023)خرونآعي  و  يعرف
 مسبقاً.  أو مرسوم محددأجل تحقي  ىدف 

الموظفين عمى أنو الدرجة التي يقاس بيا إنجاز الميام المكونة لموظيفة وبالشكل الذي  أداءيشار إلى و 
 .(2020 )الكبيسي وعذيب، يعكس تحقي  متطمباتيا وغاياتيا

 محتوىتشكل  يالت المفاىيمبعض  (2023)وخاتمبوضّ  بشكل أعم   الموظفين ءأداومن أجل فيم 
  ي:أغمب التعريفات وذلك عمى النحو التال

 . : طريقة تصرف الفرد سواء كانت مادية أو لفظية السموك -
 .صحي الشكل الب الأعمال أداءىي القدرة عمى و : ميارةلا -

 الموظفين أداء أىمية

المنظمللة الكمللي، وىللذا يعكللس الللدور الميللم  أداءلوصللل بللين المللوارد البشللرية و المللوظفين حمقللة ا أداءيعللد 
 (. 2020 ،الكبيسي وعذيب) الموظفين في تحقي  الأىداف المخطط ليا مسبقاً  داءلأ

 زيلادة، و المرجلوة ا سلتراتيجيات وتجسليد المنظملةرؤيلة  تحقيل  الموظفين ذو أىميلة كبيلرة فلي أداءويعد 
تتجملى أىميلة (، و 2023المثمى)بوخلاتم،  بالطر أنواعيا  بمختمف الموارد ستغلالواالقدرة عمى التنافس 

 الموظفين من جانبين وىما عمى النحو التالي:  أداء

 الموظفين بالنسبة لممنظمة  أداء

الملائمة والتي الظروف توفير من أجل  المنظمات تعمل ( أن جميع2023) أوضحت سالم
عمى مستوى بتأثير كبير ذلك ينعكس ، و ياتوأعمى مستو في  الموظفين أداءجعل  فيتساعد 

 الموظفين لممنظمة:  أداءومن أىمية التنافسية، 

 الناتج النيائي لجميع أنشطة المنظمة. أداء الموظفين  يشكل .1
، التكنولوجيا، )المياراتموعة من العوامل مجالقدرة عمى مزج  وىو: ا بتكار معد ت زيادة .2

فت  أسوا  جديدة وتمبية  وأصفات حديثة بجديد أو تطوير منتج  منتجنتاج المعمومات( لإ
يرتبط ا بتكار في حيث  المنظماتجو اتو التي  التحديات أحد ويعد، العملاءحاجيات ورغبات 

، وتظير بين المنظمات من نفس الصناعة المنافسةتوسع والصمود أمام قوة المنظمات بال
 ة(.رية، التقنية والتنفيذيالفك) الأفراد مجيوداتنتيجة  ا بتكارات
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الكمي  داءالأعمى جودة ومستوى  المنظمةمستوى تنافس  يتحتملممنظمة:  يةالتنافس القدرةرفع   .3
ينعكس بشكل مباشر  مما، المستيمكين احتياجات تحق متنوعة  وجود مخرجاتالذي يضمن 

 القوى التنافسية.مواجية  يف المنظمةعمى قوة 
أصول مادية عن طري  سواء  بشكل دائم ايأصول لزيادة المنظمات: تسعى المنظمةأصول  زيادة .4

 المواىباستقطاب أبرز  خلالأو البشرية من  الأصول المالية،أو المعدات، حجم  تطوير
تعظيم  ويقترن، المتبعة الإدارية والأساليب المعرفيحجم لتطوير ا عبر المعنويةوالكفاءات و 
  .وأصوليا المنظمةانعكس عمى قيمة  داءالأ عحيث كمما ارتف الموظفين، أداءالأصول ب

 ىو الأساس في تكوين سمعة المنظمة والفخر والريادة ليا.  داءالأ .5

 الموظفين بالنسبة لمفرد أداء

كبيرة، وذلك لأنو يعمل عمى تحقي  الأىداف الشخصية لمفرد مما ينعكس  أىمية ذوالفردي  داءيعد الأ
 (: 2023 لأىمية في التالي بحسب )بوخاتم،ويؤثر عمى مسيرة العمل، وتكمن ىذه ا

ىذا  ىدفيم تحقي ، ومن أجل السمم الوظيفي فيلمتطور  الموظفين بشكل دائم يسعى :الترقية .1
عمى  المنظماتأغمب  تعتمد، حيث المراتبأعمى  إلىكمدخل أساسي لموصول  داءالأ يجعمون
 بمسؤولياتعمى وظيفة جديدة حصول العامل ىي  والترقيةعمى العطاء،  المبني الترقيةنظام 
 . أعمى مادية و معنوية  ومزايا، أكبر

 شيء مرتبطانجازه  بو الفرد عند يحظىالذي  والإحساسشعور وىو ال: الرضا الوظيفيتحقيق  .2
بتنفيذ فيتحق  الرضا عند قيام الفرد ، المناسبحصولو عمى التقدير  فييساىم و  بالعمل

، (مادية أو معنوية)حصولو عمى عوائد  إلىما يؤدي منو، م المطموبة والميام المسؤوليات
 .الرضا الوظيفي تحقي  فيرئيسيا  مدخلاً  يمثلالفردي  داءفالأ

وضع نظام عادل لمتحفيز، سواء كان  فيالرئيسي  المحدد داءالأ يعد التحفيز: فيالعدالة  .3
تشجيع، ال) ( أو معنوياً مثلعمى منحة الحصولالراتب،  في )زيادةمثل مادياً التحفيز 
 لتحقي  أقصى الجيودلمفرد من أجل بذل  والمحركةالقوة الدافعة  بأنومتحفيز لويشار التكريم(، 
 المرغوبة. النتائج 
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 (.0202،‌بوخاتمالمصدر: ) ،( توضي  أىمية أداء العاممين بالنسبة لمفرد ولممنظمة2.2شكل)

 الموظفين أداءأنواع 

 لعدة معايير منيا )المصدر، الشمولية، الطبيعة(لأداء وفقاً ( ا2017) al-faqawi صنف 

 : ينقسم الأداء حسب المصدر إلى نوعين ىما -
 الموظفين في المنظمة والقادر عمى  أداءالوحدة( وينتج عنو  أداءالداخمي ) داءالأ

تحقي  القيمة المضافة والأفضمية التنافسية بين المنظمات وذلك عن طري  
التقني والذي يتمثل في قدرة  داءنتج عنو أيضاً الأاكتساب الميارات وتجديدىا، وي

 المنظمة عمى ا ستثمار بشكل فعال. 
 الخارجي والذي يتكون دون تدخل لممنظمة فيو، والذي يظير جمياً في  داءالأ

 النتائج الإيجابية التي تحصل عمييا المنظمة. 
ير خلال الإنجازات المتحققة الكمي الذي يظ داء، يشير ىذا المعيار إلى الأمعيار الشموليةحسب  -

 وذلك نتيجة مساىمة جميع العناصر والوظائف فيو. 
 حسب معيار الطبيعة، فيقسم بحسب طبيعة النشاط الذي تمارسو المنظمة إلى نوعين -

 المنظمةبتقديم خدمات لممجتمع الذي تعمل فيو  ىذا الأداء تعم وي اجتماعي: أداء 
 ة التي تتعامل معيا. الفئات وتطمعات والإشباع لطموحتحقي  درجة من الرضا و 
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  أداء اقتصادي: ويتعم  ىذا الأداء بالدور التنموي لبعض المنظمات في استخدام
الأموال  العامة وتخصيصيا لإشباع حاجات المجتمع، وتعزيز القدرات الإنتاجية 

 للاقتصاد القومي. 

 الموظفين  أداءمحددات 

خل مجموعة من العناصر يطم  عمييا محددات   محصمة تداإالموظفين ما ىو  أداءإن 
 تتمثل في ثلاث عوامل أساسية كما يمي:  داء( أن محددات الأ2013)حسينذكر ، و داءالأ
معللايير محللددة لمتفرقللة بللين الإنجللاز الجيللد والسللي ، وىللذه  المنظمللات: تضللع داءمعــايير الأ .1

لدقلللة وتلللأتي علللن المعلللايير يجلللب أن تسلللتند إللللى أحلللداث ونشلللاطات واقعيلللة، وأن تتصلللف با
 داءطريللل  دراسلللة تحميميلللة متأنيلللة توضللل  ملللا يمكلللن إنجلللازه فعميلللاً، وتتمثلللل أىلللم معلللايير الأ

 )معيار النتائج، معايير ا نتاج، معايير الشخصية، معايير السموك(. 
ا فراد كملاً ونوعلاً، وتحلدد  أداءىي الأدوات التي تساعد في تقدير مستوى  :داءمعدلات الأ .2

 داءالفعمللللي بللللالأ داءل فتللللرة زمنيلللة محللللددة، ويللللتم ذللللك عبللللر مقارنلللة الأملللدى كفللللاءتيم خللللا
 المعياري لتحديد الكفاءة التي يتمتع بيا الفرد في تنفيذ العمل المناط لو. 

أداء العملل الموكلل للو بكفلاءة : صفات ومميزات يتمتلع بيلا الفلرد تمكنلو ملن داءعناصر الأ .3
 . عالية

          الموظفين  أداءالعوامل المؤثرة في 

غير  يتأثر أداء الموظفين بمجموعة من العوامل المختمفة بعضيا ليا تأثير مباشر وا خرى بتأثير
مباشر، ذلك لأنيا تختمف باختلاف الزمان والمكان والسموك البشري، وبالتالي قد تؤثر عمى زيادة 

داء وكانت عمى بعض العوامل المؤثرة في الأ (2023) خرونآو خفضو، وقد عرض عي  و أالأداء 
 النحو التالي:

ظروف عمل مادية: وىي جميع الآ ت والأدوات التي يستخدميا العاممون في المنظمة، ‌. أ
ضاءة ودرجات الحرارة.   بالإضافة إلى ظروف العمل من تيوية وا 

عوامل فنية: وىي مختمف الجوانب التي تتعم  بالجانب التقني في المنظمة كالأنظمة ‌. ب
 وقواعد البيانات. 

 شراف داخل المنظمة، وامل اجتماعية: تتمثل في التنظيم الرسمي ونمط القيادة واع‌. ت
  رسمي المتمثل في النقابات وجماعات العمل.الغير والتنظيم 

 



 

29 

   الموظفين بالشكل المرغوب  أداءمتطمبات تحقيق 

شروط من ال مجموعةىو مطموب منيم عمى أكمل وجو، وجب أن تتوفر  بما الموظفينمن أجل قيام 
كن توضي  يمو  ،المنظمة فيممكن من طرف كل فرد  أداءأفضل  تحقي تضمن  التي والمتطمبات
 :(2023)بوخاتم،حسب ما ورد من الباحث  النقاط التالية في المتطمباتأبرز ىذه 

طيا لكافة يوتبس المتبعة ا ستراتيجية  يتوض عمى المنظمة مسؤولية يقع: الاستراتيجية تحديد .1
نجازىا المطموب الأىداففيم حتى يتم  الإدارية، المستويات مختمف في الموظفين كما  ،تحقيقيا وا 
 تحديدمنو يتم و  )بين الأفراد( أو بشكل عمودي )بين الأقسام(بشكل أفقي  الميامتقسيم  فييساعد 

  .عممية التقييم في ساسالأتكون  التي المسؤوليات
 المواردمن  مجموعةتوفر ب الميام الموكمة إلييمبالقيام ب يرتبط نجاح الموظفين :الموارد توفير .2

فبعض ، الميمة الموكمة لمفرد تختمف باختلاف طبيعة التيمع متطمبات الوظيفة،  تنسجم والتي
التخطيط السميم  ويتض  ذلك من خلال ،المادية المواردميام تتطمب موارد معنوية أكثر من ال

  المناسبين.والوقت  لطريقةباوضمان توزيعيا  والأفرادالوظائف   حتياجات
 الموظفين وتتأقمم معيا،قدرات  تتفيمأن  يجب عمى المنظمات: الحديثة الإدارية الأساليب  .3

 مركزية القرار.عن  وا بتعادالقرار  اتخاذعممية  معيم فيالتشاور كمعيم أساليب حديثة  وتستخدم
من  توفير مجموعة داءالأمة ق إلى لضمان الوصو  تتبع المنظمات من أجل التحسينية: البرامج .4

عمى سبيل ، فتحصلقد  التي التغيراتوالتكيف مع  الموظفين أداءوتطوير  تحسينتضمن  البرامج
حديثة يتطمب وجود برامج تضمن حصول طاقم العمل عمى و جمب معدات جديدة عند مثال ال

 ة.بطريقة فعال المعداتتساعدىم عمى استخدام  التي والمعارف الميارات
فإن ذلك يساىم في  عمى العطاء والبذل اً ومشجع محفزاً يكون مناخ العمل  عندما: العمل مناخ  .5

العوامل  مجموعة عمى أنو "مناخ العمل"، ويعرف من الموظفين ممكن أداءتحقي  أعمى 
وتوفر المناخ المناسب في ، المنظمة كل جوانب عمىتؤثر  تيال والمادية المعنوية والممارسات
يجاد وا بتكار الإبداعحجم  زيادةعمى  شجعبيئة العمل ي  التي قد تحدث. مشاكل مل لحمو  وا 

فكمما كانت  الأساسية، داءالأوالتفاعل من متطمبات  ا تصال والتواصلعممية  تعتبر: التفاعل  .6
كمما ساىم ذلك  ا تجاىات جميع وفيسواء بشكل أفقي أو عمودي فعالة وسريعة، عممية التفاعل 

 الموظفين.  داءأمستوى  زيادة في
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  الموظفين  أداءأبعاد 

يتميز متغير أداء الموظفين بمجموعة من الأبعاد التي ذكرتيا بعض الأدبيات والدراسات السابقة، 
حيث كانت ىذه ا بعاد مطمباً اساسياً لتحسين أداء الموظفين في المنظمات، ويوض  الجدول 

 نظر أدبية مختمفة.( التالي أىم أبعاد أداء الموظفين من وجيات 2.2)

 )أداء الموظفين( ( أبعاد المتغير التابع2.2جدول )

 المصدر الأبعاد
 الدقة  -
 السرعة  -
 داءجودة الأ -
 ا لتزام  -
 ا نضباط -

 
 (2019ياقتي وبرىم )

 داءجودة الأ -
 داءحجم الأ -
 المعرفة بمتطمبات العمل -

 
 (2020الكبيسي وعذيب )      

 ا لتزام بالعمل  -
 طموح العاممين -
 لدافعية لمعملا -

 
 (2020عباسي وشيبوط )

 

كونيا الأكثر ( حجم الأداء، المعرفة بمتطمبات العمل، جودة الأداءالدراسة الأبعاد التالية: )ىذه وتتبنى 
 ن قبل الباحثين. م يكثر استخدامياكما أن ىذه الأبعاد ، طبيعة الدراسة وأىدافياملائمة ل

 

 : داءجودة الأ -

العمل والذي يعد استراتيجية عمل أساسية تعمل عمى تقديم المنتجات  أداءى مستو  داءتعكس جودة الأ
(، وتعني أيضاً نوعية 2019والخدمات في المنظمات لمزبائن داخميين أو خارجيين )ياقتي وبرىم،

التزام الشركات باستخدام مؤشرات حقيقية  ومستوى العمل المنجز با ستناد إلى معايير سابقة، وتعني
نتاج، نسبة الفاقد واليدر، ومن ثم استخدام معايير والتزامات الشركات بالمقاييس كمعدل الإ

 يوالمواصفات المتعارف عمييا، أما المعنى الحسى لمجودة فإنو يرتكز عمى مشاعر وأحاسيس متمق
بمعنى اقتناعيم ورضاىم عن الخدمات التي يتم تقديميا وىل نج  العاممون  أي منيا الخدمة والمستفيد

  .تقديم ىذه الخدمات بمستوى جودة يناسب توقعاتيم ويمبى احتياجاتيم في
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الفوضى  تتزايد فييا داءالأا جودة يفالمنظمات التي تنخفض في، محور المنظمةتعد  داءالأجودة  إن
، فاذا كانت ة أو مادية موارد بشريليا من  رصدت ميما و  تتمكن من الوصول لأىدافياوالتسيب، 

، واذا كانت إىدار لممال العام  ىو وبقاؤىاالدولة  ميزانيةى مع عبئاً  صب ة فستحكومي ةمؤسسال
 (. 2022فإن مصيرىا ا فلاس والخروج من السو  )طوطاو و بوقممون، ةخاص ةمؤسسال

 : داءحجم الأ -

المنجز بمثابة مؤشر خاص بكل منظمة تستطيع من خلالو تحديد البعد الكمي  داءيعتبر حجم الأ
(، فيما 2020) الكبيسي وعذيب المنجز في الظروف الطبيعية داءطموب( للأ)الحجم الم

المكون من الطاقة الجسمية والعقمية التي يبذليا الفرد  داءإلى أن حجم الأ muasher (2009)رأشا
حجم العمل   يتعدى  بحيث يجب أن الميام، إنجازالسرعة في  وفي العمل خلال فترة زمنية محددة، 

مكانات  المنجز قدرات مكاناتيم يوفالموظفين، وا   يسببلأن ذلك ، الوقت نفسو   يقل عن قدراتيم وا 
إلى عدم القدرة عمى زيادة معد ت  ييؤد والكسل، مما يصيب الموظفين بالتراخيو  داءالأفي بطء 
الأفراد  وميارات إدارة المنظمة أن تكون عمى معرفة بقدرات وبالتالي يقع عمى، في المنظمة داءالأ

بعض  ، وسعىلكي تستطيع توزيع العمل والميام عمى الموظفين بطريقة صحيحة، ودوافعيم واتجاىاتيم
 بوقممون،طوطاو و بحسب ) يعتمد عمى ثلاث عوامل داءالعمماء لإعداد نموذج لمحددات الأمن 

 ىي: (2022

 الجيد المبذول. 
 الخصائص الشخصية. 
  .إدراك الفرد لدوره الوظيفي 

، في حين داءالعمل ومدى دافعيتو للأ داءالمبذول يبين درجة حماس الفرد لأ حيث نجد أن الجيد
أن دافعيتو تتوقف عمى قدرات الفرد وخبراتو السابقة، أما إدراك الفرد لدوره الوظيفي فيتمثل في 

 .عممو أداءسموكو الشخصي أثناء 

 ل:العمالمعرفة بمتطمبات  -

ليا يكون سير العمال يسيراً ىو المعرفة المختمفة أحد المتطمبات الأساسية لموظيفة والتي من خلا
والخبرات والصفات الشخصية لمموظفين في المنظمات ويشمل ذلك )المعرفة المينية، المعرفة الفنية، 

نيا ا لمام أالمعرفة بمتطمبات الأعمال عمى  al-jubouri (2018)للأعمال، ووصف  التصور العام(
 .ت والخبرات التي تتطمبيا الوظيفةياراوالمعرفة العميقة بالأدوار والم
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 والشؤون الدينية(  الأوقاف)وزارة  نبذة عن مجتمع الدراسة 4.1.2

أحد الوزارات ذات الدور المحوري في دولة فمسطين  الأوقاف والشؤون الدينية الفمسطينيةوزارة  تعد 
ة والأملاك الوقفية وتنميتيا وتقوم بدورىا بالإشراف عمى المساجد ودور العبادة والمقدسات الإسلامي

وتطويرىا، والإشراف أيضاً عمى التعميم الشرعي في سبيل ربط القران الكريم بحياة الطلاب منذ صغرىم 
جمع التبرعات وأموال ليكون بمثابة نيج حياة ليم، وحث الناس عمى إيتاء فريضة الزكاة عن طري  

الشرعية المنظمة لذلك، مع العمل عمى كفالة الزكاة والصدقات وصرفيا لمستحقييا وفقًا لمضوابط 
ة الأيتام والأسر المحتاجة الفقيرة. تقدم خدماتيا الإغاثية والتنموية لكافة فئات المجتمع الفمسطيني

‌وَالْ‌‌﴿ولمستحقييا ممن ذكرىم الله في محكم تنزيمو  ‌عَليَْهَا ‌وَالموظفين ‌وَالْمَسَاكِينِ ‌للِْفقَُرَاءِ دَقَاتُ ‌الصَّ مَا مُؤَلَّفَةِ‌إنَِّ

ُ‌عَليِم ‌ ِ‌وَاللََّّ بِيلِ‌فَرِيضَةً‌مِنَ‌اللََّّ ِ‌وَابْنِ‌السَّ قَابِ‌وَالْغَارِمِينَ‌وَفِي‌سَبِيلِ‌اللََّّ  .‌‌02التوبة ﴾٠٦ ‌حَكِيم ‌قُلوُبُهُمْ‌وَفِي‌الرِّ

 (2022)تقارير غير منشورة، -والشؤون الدينية عمى ما يمي : الأوقافتقوم وزارة 

 الإسلامي لحفاظ عمى وسطية المنيجوا سرعاية ا ركان الخم . 
 حفظ الموروث الديني والثقافي وا رتقاء بالعمم والتعميم . 
 تعزيز دور المرأة والشباب في التنمية الشاممة . 
 التحسين الدائم لمخدمات التي تقدميا. 
  فريضة الحج وخدمة الحجيج.  أداءا شراف عمى 
  .حماية الأملاك الوقفية في المحافظات 
  .تنفيذ مشاريع تمكينية لدعم المحتاجين ونقميم من العوز إلى ا نتاج 

 والشؤون الدينية في التنمية الاقتصادية  الأوقافمساىمة وزارة 

والشؤون الدينية أىمية اقتصادية من خلال الدور الذي تقوم بو في جمع  الأوقافتكتسب وزارة 
والتمكين الأدوات المالية اليامة في تحقي  التنمية احدى الزكاوات والصدقات والتبرعات والتي تعتبر 

كمحاربة  ا قتصاديةمن خلال مساىمتيا في معالجة بعض الآثار  ،ا قتصادي في المجتمع المسمم
وتقديم البرامج ا غاثية وصو  لمحد من الفقر الذي ىو من اىم المشاكل  ا كتناز وتشجيع ا ستثمار

  .عمى مستوى العالم ا قتصادية

 والشؤون الدينية في التنمية الاجتماعية والصحية.   الأوقافمساىمة وزارة 

 (2030) مع أىداف التنمية المستدامة لعاميتقاطع كما تكتسب أىميتيا من خلال طبيعة عمميا الذي  
 أجندة السياسات الوطنيةو  في أىدافو )الصحة، التعمم،   لمفقر،   لمجوع، المساواة بين الجنسين(
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وا منتجين بعيداً صبحلتأىيل المحتاجين لي ا ستراتيجية والشؤون الدينية الأوقافوزارة بطيا بأىداف ور 
 .  عن التسول والحاجة لتحقي  العيش الكريم

تحسين جودة الخدمات كيدف وطني من خلال التحول والشؤون الدينية ل الأوقافتسعى وزارة  كما
، وتقديم الخدمات الصحية لوزارة المنتشرة في الوطنجميع أذرع االرقمي لمخدمات المقدمة من 

 الموظفين من خلال التمكين لموظفي الوزارة. أداء، وذلك من خلال العمل عمى تحسين والتعميمية
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 الدراسات السابقة  2.2

ة وفل  يتناول ىلذا الجلزء ملن الدراسلة الدراسلات والأبحلاث المنشلورة حلول أبعلاد ومتغيلرات الدراسلة مقسلم
أجنبية( وف  الترتيب الزمني من الأحدث إلى الأقدم عملى النحلو  -البيئة التي تمت فييا الدراسة )عربية

 الآتي:

 الدراسات في البيئة العربية  1.2.2

لمنظمي الرشاقة الاستراتيجية وتأثيرىا في تعزيز التميز ا ( بعنوان:2023دراسة عبد الوىاب )  (1
 ي.بالقطاع الحكومي الفمسطين

لدراسة إلى التحق  من تأثير الرشاقة ا ستراتيجية بد لة أبعادىا )الحساسية الإستراتيجية، دفت اى
وضوح الرؤية، المقدرات الجوىرية، المسؤولية المشتركة( في تعزيز التميز المنظمي بد لة 

مت أبعاده)التميز القيادي، تميز المرؤوسين، تميز الخدمات( بالقطاع الحكومي الفمسطيني، واستخد
الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، واعتمدت ا ستبانة كأداة لجمع البيانات الميدانية، فيما تكون مجتمع 

(، واستخدم فييا أسموب العينة 4000الدراسة من الموظفين في الفئة الأولى والفئة العميا وعددىم )
من النتائج من أىميا: وجود توصمت الدراسة إلى جممة  (،406الطبقية العشوائية التي قدرت بحوالي )

مستوى مرتفع لمرشاقة ا ستراتيجية وأبعادىا )الحساسية ا ستراتيجية، وضوح الرؤية، المقدرات 
الجوىرية، والمسؤولية المشتركة(، ووجود مستوى مرتفع لمتميز المنظمي بأبعاده: )التميز القيادي، تميز 

ود تأثير لمرشاقة ا ستراتيجية في تعزيز التميز المرؤوسين، وتميز الخدمات(. كما بينت النتائج وج
المنظمي، وكانت كل أبعاد الرشاقة ا ستراتيجية ليا تأثير إيجابي عمى التميز المنظمي في القطاع 
الحكومي الفمسطيني، أما عمى مستوى القطاع الذي تعمل فيو الوزارة فقد كان التأثير الأكبر لمرشاقة 

يز المنظمي في قطاع العدالة، وتأثير الرشاقة ا ستراتيجية في تعزيز ا ستراتيجية في تعزيز التم
 .يمو التميز المنظمي الأقل في قطاع الحك

 أداءنظام الحوافز وانعكاساتو )ايجابية وسمبية( عمى "( بعنوان: 2023) محمدو  دراسة محمد (2
 ".بغداد –الموظفين: البحث في الشركة العامة لمنقل البحري 

فللي شللركة النقللل البحللري فللي  بيللان أثللر نظللام الحللوافز الإيجابيللة أو السللمبية إلللى ييللدف ىللذا البحللث
وأىميتيلللا فلللي نتلللائج أداء الملللوظفين والفوائلللد المحققلللة نتيجلللة تطبيللل  ىلللذا النظلللام سلللواء كلللان  بغلللداد،

جلللل تحقيللل  أىلللداف البحلللث تلللم تطبيللل  الدراسلللة فلللي أوملللن لمملللوظفين أو الشلللركة فلللي نفلللس الوقلللت، 
( موظفلًلللا، اسللللتخدمت الدراسللللة الأسللللموب 118شللللوائية بسلللليطة تكونللللت مللللن )الشللللركة عمللللى عينللللة ع

، ل إللللى البيانلللات المرجلللوةو ( ملللن أجلللل الوصلللةالتحميملللي فلللي الدراسلللة وأداة جملللع البيانلللات )ا سلللتبان
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توصللل البحلللث إللللى عللدد ملللن النتلللائج مللن أىميلللا وجلللود علاقللة تلللأثير قويلللة بللين الحلللوافز الإيجابيلللة 
الشركة أكبر من الحوافز المادية ، كما وتوصل البحلث إللى أنلو   توجلد والمعنوية للأداء العام في 

 علاقة تأثير بين الحوافز السمبية )المادية والمعنوية( في أداء الموظفين. 

دور التحسين المستمر كمرتكز للإدارة الرشـيقة فـي " ( بعنوان:2023بن الضب )و  دراسة عثمان (3
ال شـركة إنتـاج الكيربـاء والطاقـات المتجـددة وحـدة تطوير أداء الموظفين: دراسـة عينـة مـن عمـ

 ."إيميزي
تيللدف ىللذه الدراسللة إلللى تسللميط الضللوء عمللى دور التحسللين المسللتمر كمرتكللز للل دارة الرشلليقة فللي 

، ومللدى إدراك فلي الجزائلر تطلوير أداء الملوظفين بشلركة انتلاج الكيربلاء والوحلدات المتجلددة ايميلزي
بللللراز تأثيرىللللا عملللللى فعاليللللة أداء الميللللام مللللن طلللللرف المللللوظفين بيللللا لأىميللللة ىلللللذه ا سللللت راتيجية، وا 

المللوظفين، وقللد انتيجللت الدراسللة المللنيج الوصللفي و المللنيج التحميمللي مللن خلللال وصللف متغيللرات 
الدراسة وتحميلل المعطيلات المرتبطلة بيلا، وقلد تلم اسلتخدام اداه ا سلتبانة  كلأداة مكونلة ملن محلاور 

، فللي الشللركة ( مفللردة43ء الدراسللة عمللى عينللة تكونللت مللن )تشللمل ىللذه المتغيللرات، حيللث تللم اجللرا
وتوصمت الدراسة إللى مجموعلة ملن النتلائج اىميلا التأكيلد عملى وجلود علاقلة ايجابيلة بلين التحسلين 

 المستمر بأبعاده مجتمعة  وتطوير أداء الموظفين  بالمؤسسة . 

 ن".( بعنوان: "أثر التمكين الوظيفي في أداء العاممي2023دراسة سالم ) (4

اعتمدت  ،العاممين في جامعة عدن أداءإلى التعرف إلى أثر التمكين الوظيفي في ىدفت الدراسة 
المنيج الوصفي التحميمي في الدراسة و  الدراسة المنيج الوصفي في دراسة الجوانب النظرية

 استخدمتالميدانية، إضافة إلى الأسموب الإحصائي في تحميل البيانات والوصول إلى النتائج، 
لعاممين في مفردة من ا( 115) لجمع البيانات وقد تم تطبي  الدراسة عمى ستبانةالدراسة أداة ا 

من  كميات الحرم الجامعي )ا قتصاد، والحقو ، والعموم الإدارية، واليندسة( بجامعة عدن. وكان
الثقافة  نتائج الدراسة أن القيادات الإدارية والعاممين في جامعة عدن تتمتع بمستوى ضعيف من

 .الإدارية المعتمدة عمى القواعد والنظريات العممية في الإدارة، وخاصة الثقافة المتعمقة بالتمكين

ـــوان2023)الخرابشـــة واخـــرون دراســـة (5 ـــى أداء ": ( بعن ـــة عم ـــأثير إدارة المـــوارد البشـــرية الرقمي ت
 ".الموظف من خلال تحفيز الموظفين

ت إدارة الموارد البشرية الرقمية عمى تحفيز الموظف ىدفت الدراسة إلى التعرف إلى تأثير ممارسا
ومن ثم الأداء الوظيفي لمموظف ، أو )الدور الوسيط لتحفيز الموظف بين ممارسات إدارة الموارد 

انتيجت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتم  البشرية الرقمية والأداء الوظيفي لمموظف(



 

36 

أظيرت الدراسة عدد من النتائج أىميا: أن نات لمدراسة، وقد ا ستعانة بأداة ا ستبانة لجمع البيا
الدافع أثر بشكل كبير عمى الأداء الوظيفي. وبالتالي تحفيز الموظف توسط في تأثير ممارسات 
إدارة الموارد البشرية الرقمية عمى الأداء الوظيفي. وتوصمت الدراسة إلى استنتاج أن الموظفين 

 أدائيم لدييم الدافع لإظيار مستويات أعمى من الأداء الوظيفي. الميرة الذين يدركون مستوى 

( بعنوان: "أثر إدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين في 2023دراسة أبو سبت، أبو ىداف ) (6
 مديريات الأوقاف بقطاع غزة". 

ا عمللى وأثرىلل المنظمللاتتطبيقيللا عمللى  ىالبشللرية ومللد المللواردإلللى تحديللد أثللر إدارة  ىللدفت الدراسللة
 أداء ىميللةا نتبللاه لأ العللاممين ولفللت أداء تعزيللز ورفللع فلليالممارسللات وتوضللي  أىميللة ىللذه الأداء  

الوصلللفي  الملللنيجأعتملللد الباحثلللان ملللديريات الأوقلللاف بالقطلللاع وأدائيلللا، و  ىمسلللتو  رفلللع العلللاممين فلللي
 جميلع ملن ينلةالع تكونلتواعتمدت الدراسة عمى أداة  ا ستبانة لمحصول عملى البيانلات ، التحميمي 
وقلد ( ، 125)قطلاع غلزة وعلددىم الأوقاف مديريات فيالإداريين )أسموب المس  الشامل(  العاممين

لتحميلل  و البشلرية  الملواردثلر لتخطليط أيوجلد   ملن النتلائج ملن أىميلا:  مجموعة نتج عن الدراسة
 المللللواردلتللللدريب والتعيللللين عمللللى أداء العللللاممين، وىنللللاك اثللللر  للاسللللتقطاب و الوظللللائف وتصللللميميا 
عمللى أداء العللاممين، و  الأداءثللر محللدود لتقيلليم أأداء العللاممين، و ىنالللك  ىالبشللرية إلللي حللد مللا عملل

العلاممين فلي اتخلاذ القلرار عملى أداء  لمشلاركةيوجلد اثلر و يوجد اثر لمتحفيز عمى أداء العلاممين،  و 
 العاممين إلي حد ما.

دريب فـي تحسـين أداء العـاممين: دراسـة ميدانيـة عـن أثر التـ( بعنوان:  "2023دراسة الخوالدة ) (7
 ".الموظفين في مديرية التربية والتعميم لقصبة معان

ىدفت الدراسة إلى التعرف عملى أثلر التلدريب فلي تحسلين أداء العلاممين فلي مديريلة التربيلة والتعمليم 
( 34)ملللن  لقصلللبة معلللان، اسلللتخدمت الدراسلللة الملللنيج الوصلللفي التحميملللي، وتكونلللت عينلللة الدراسلللة

اسللتبانة  خلللالمللن  اللازمللةمللن مجتمللع الدراسللة، ولتحقيلل  أىللداف الدراسللة تللم جمللع البيانللات  موظفللاً 
 بسليط أثلراً متوسلطاً ال ا نحلدارأظيلرت نتلائج تحميلل و أعدىا الباحث بعد التأكد من صدقيا وثباتيا، 

فلللي ل احصلللائياً النتلللائج بلللأن ىنلللاك أثلللر دالمتلللدريب ككلللل فلللي تحسلللين أداء العلللاممين، كملللا أظيلللرت 
حلين للم يظيلر أثلر لمتلدريب فلي تحسلين فلي الملدربين، ‌الوظيفي لمعلاممين يعلزى لبعلد الأداءتحسين 
 (. نوعية التدريب، مدة التدريب)بعدي  خلالمن  الأداء
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وأثرىــا عمــى أداء الشــركات الخاصــة فــي  الاســتراتيجيةالرشــاقة ( بعنــوان: 2021دراســة عيســى ) (8
 .)مى شركات التامينالتطبيق ع(ةالضفة الغربي

إلللى التعللرف عمللى مسللتوى الرشللاقة ا سللتراتيجية بأبعادىللا )الحساسللية ا سللتراتيجية،  الدراسللة تيللدف
ا لتزام الجماعي ووحلدة القيلادة، وجوىريلة الملوارد وتلدفقيا(، وتأثيرىلا عملى الأداء بأبعلاده )الربحيلة، 

تللم ا عتملللاد فللي إجلللراء ، وقللد لغربيلللةالإنتاجيللة وكفللاءة التشلللغيل( فللي شللركات التلللأمين فللي الضللفة ا
الدراسلة عملى الملنيج الوصللفي، وتلم تحديلد مجتمللع الدراسلة ملن مللوظفي وموظفلات شلركات التللأمين 
العاممللة فللي الضللفة الغربيللة والتللي تمثمللت بشللركات )الوطنيللة لمتللأمين، العالميللة، فمسللطين، تمكللين، 

( عامللل وعاممللة، 1429مللع الدراسللة )التكافللل، ترسللت، المشللر ، والأىميللة لمتللأمين(، وبمللغ عللدد مجت
أظيلرت ( عاملل وعامملة، 302وقد تم أخذ عينة عشوائية بسليطة ملن مجتملع الدراسلة بملغ حجميلا )

نتائج الدراسة أن ىناك علاقة طردية إيجابية قوية بين مستوى الرشاقة ا ستراتيجية وبين الأداء في 
%( ملللن التبلللاين 67.3 سلللتراتيجية )شلللركات التلللأمين فلللي الضلللفة الغربيلللة، حيلللث تفسلللر الرشلللاقة ا

الحاصللل فللي المتغيللر التللابع المتمثللل بللالأداء فللي شللركات التللأمين فللي الضللفة الغربيللة، كمللا بينللت 
النتائج أن أعمى أبعاد الرشاقة ا ستراتيجية تأثيراً عمى الأداء ىلو بعلد الحساسلية ا سلتراتيجية، كملا 

ه الشللركات بللالتعمم التنظيمللي، وتللدني مسللتوى نللتج عللن الدراسللة عللدم ا ىتمللام الكللافي مللن قبللل ىللذ
 ا.ربطيا لميارات ومعارف العاممين مع أىدافيا التي تطم  لتحقيقي

الميـــزة  تعزيـــز يالرشـــاقة الاســـتراتيجية وأثرىـــا فـــ"( بعنـــوان: 2021الجيـــار ) و دراســـة الشـــنطي (9
 ".دراسة ميدانية عمى شركات صناعة الأدوية الفمسطينية :التنافسية

ة لمتعرف إلى أثر الرشاقة ا ستراتيجية في تعزيز الميزة التنافسية في شلركات صلناعة ىدفت الدراس
الأدويللللة الفمسللللطينية، اعتمللللدت الدراسللللة المللللنيج الوصللللفي التحميمللللي، وتكللللوّن مجتمللللع الدراسللللة مللللن 

 (166) ية بشلللركات صلللناعة الأدويلللة الفمسلللطينية والبلللالغ علللددىمفالملللوظفين فلللي الوظلللائف الإشلللرا
لمعالجلة البيانلات   SPSS ا ستبانة اداة لجمع البيانات، وقد تم استخدام برنلامج موظف، وكانت 

مستوى توافر الرشاقة ا سلتراتيجية  أن ىمياأة يدواختبار الفرضيات. توصمت الدراسة إلى نتائج عد
ومسللتوى الميللزة التنافسللية أيضللاً بدرجللة موافقللة كبيللرة، وأوضللحت النتللائج  كللان بدرجللة موافقللة كبيللرة،

 . جود أثر لأبعاد الرشاقة ا ستراتيجية في تعزيز الميزة التنافسيةو 
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لتمكين الإداري وعلاقتو بالأداء المؤسسي فـي وزارة الأوقـاف ا( بعنوان: "2020دراسة مزاحم )  (10
 ".والشؤون الدينية من وجية نظر الموظفين من الفئتين الإداريتين الوسطى والدنيا

لأداء المؤسسي في وزارة وا الإداري عمى العلاقة بين التمكينىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف 
ولتحقي  أىداف ، ة المتوسطة والدنياالأوقاف والشؤون الدينية من وجية نظر الكوادر الإداري

، في حين ستبانةا  أداة الدراسة من ، تكونتالدراسة المنيج الوصفي والشامل تالدراسة استخدم
الموظفين الإداريين من الفئات الإدارية المتوسطة والدنيا)رئيس تكون مجتمع الدراسة من جميع 

( موظفة 78دائرة، مدير( يعممون في مقر وزارة الأوقاف والشؤون الدينية في الضفة الغربية، وىم )
عن  ، توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا الكشفباستخدام أسموب المس  الشامل وموظف

أبعاد التمكين الإداري والأداء المؤسسي لوزارة الأوقاف والشؤون الدينية،  ارتباط إيجابي بين تطبي 
وأن مستوى الأداء المؤسسي لوزارة الأوقاف والشؤون الدينية ىو مستوى متوسط من وجية نظر 
المجيبين. كما بينت أن الدرجة الكمية لتطبي  التمكين الإداري في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية 

 ة من وجية نظر المبحوثين.كانت متوسط

تـــأثير اســـتراتيجية التمكـــين فـــي أداء المـــوظفين : "( بعنـــوان2020عـــذيب )و  دراســـة الكبيســـي  (11
 .  "بتوسيط الثقة التنظيمية

تيدف الدراسة إلى قياس تأثير استراتيجية التمكين عمى أداء الموظفين وبدراسة الثقة التنظيمية في 
)ا ستبانة(  سة المنيج الوصفي التحميمي، واستخدمت اداةالمنظمة كمتغير وسيط، اعتمدت الدرا

( مفردة، بالإضافة إلى ا عتماد عمى 159لموصول إلى البيانات من عينة البحث والتي تمثمت ب)
أداة المقابمة الشخصية والزيارات الميدانية من أجل الحصول عمى بيانات أكثر دقة، وتوصمت 

توجد علاقة ارتباط طردي وتأثير ايجابي بين استراتيجية الدراسة إلى عدد من النتائج منيا، 
التمكين والثقة التنظيمية وبين استراتيجية التمكين وأداء الموظفين، كما وان تأثير استراتيجية 

 الموظفين يتعاظم من خلال الثقة التنظيمية مما يؤكد عمى الدور الوسيط ليا .  أداءالتمكين في 

 ،التنظيميأثر التمكين الإداري في مقاومة التغيير " ( بعنوان:2020) دراسة بمي  (12
 ".بسكرة -دراسةّ ميدانية بمديرية  سونمغاز

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف إلى آراء المبحوثين حول التمكلين الإداري وأثلره فلي مقاوملة التغييلر 
سة تم استخدام جل تحقي  اىداف الدراأانتيجت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، ومن ، التنظيمي

موظللف، توصللمت الدراسللة إلللى  (65)ا سللتبانات لجمللع البيانللات، والتللي وزعللت عمللى عينللة بمغللت
مجموعة من النتائج أىميا: عدم وجود أثر ذو د لة إحصائية لمتمكين الإداري فلي مقاوملة التغييلر 
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يض السللمطة التنظيمللي، ووجللود أثللر ذو د لللة إحصللائية لمتمكللين الإداري مللن خلللال البعللدين ) تفللو 
 والتحفيز( في مقاومة التغيير التنظيمي بالمؤسسة. 

 ".التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع التنظيمي" ( بعنوان:2019دراسة بوداقي )  (13

التعرف عمى واقع تطبي  التمكين الإداري كمفيوم حديث بأبعاده التنظيمية  إلىىدفت الدراسة 
، ومن جية اخرى تحديد مستوى بالجزائر ية ام البواقيالمادية والمعنوية في مؤسسات الشباب بو 

انتيجت الدراسة ، وقد ا بداع التنظيمي داخل المؤسسة، والكشف عن طبيعة العلاقة بين المتغيرين
( مفردة من الموظفين في 32تم استيداف )و  داة ا ستبيانأالمنيج الوصفي التحميمي، وتم استخدام 

متوسطة  استجابةمصت الدراسة إلى عدة نتائج منيا، وجود  ية، وقد خالو مؤسسات الشباب ب
لممبحوثين بخصوص التمكين الإداري في مؤسسات الشباب، وأن درجة ا بداع التنظيمي داخل 

بعاد التمكين الإداري أىذه المؤسسات متوسط، وأظيرت الدراسة وجود علاقة طردية ايجابية بين 
 وا بداع التنظيمي. 

دور الرشاقة الاستراتيجية في تحقيق التفوق " ( بعنوان:2019) كعراو  دراسة  حيدر  (14
 ". بحث ميداني لعينة من الكميات الاىمية :التنظيمي

 تيدف ىذه الدراسلة إللى تحديلد مسلتوى العلاقلة، وتلأثير الرشلاقة ا سلتراتيجية فلي التفلو  التنظيملي،
، ا قتصلادية، منيا )كمية العموم تكون مجتمع الدراسة من مجموعة من الكميات الأىمية في العرا  

انتيجت الدراسلة الملنيج الوصلفي التحميملي و تلم اختيلار ،كميلة النسلور( كمية المأمون، كمية البانيك،
خدمت ا سلتبانة كلأداة لمحصلول اسلتُ ، عينة البحث من القسمين الأوسط والإشرافي في ىذه الكميات

أىميللا وجللود  نتللائج صللمت الدراسللة إلللى عللدة وقللد تو  ،اسللتبانة ( 55عمللى المعمومللات، وتللم توزيللع )
 سلللتراتيجية ، وا لتلللزام علاقلللة ارتبلللاط موجبلللة بلللين الأبعلللاد ا سلللتراتيجية لمحساسلللية ، والحساسلللية ا

تؤثر الحساسية ا سلتراتيجية وسليولة الملوارد عملى و  ، ، وسيولة الموارد، والتفو  التنظيميالجماعي
 التفو  التنظيمي.

ـــي واخـــر   (15 ـــوان:2018) وندراســـة الكيلان ـــز القـــدرات " ( بعن التمكـــين الإداري وعلاقتـــو بتعزي
الابداعية لد  موظفي قطاع الخدمة المدنية في دولة فمسطين، دراسة حالة ديوان المـوظفين 

 نموذجا". العام 

تيدف الدراسة إلى التعرف عمى مستوى التمكين الإداري وعلاقتو بتعزيز القدرات ا بداعية لدى 
وىي  خدمة المدنية في دولة فمسطين في ضوء بعض المتغيرات الديمغرافيةموظفي قطاع ال

( ولتحقي  أىداف الدراسة تم استخدام )الجنس، والمؤىل العممي، والفئة الوظيفية، وسنوات الخبرة
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( موظف حيث تم اختيارىا 120وتطوير استبانة وتم تطبي  ىذه الدراسة عمى عينة بمغت )
صمت الدراسة إلى النتائج التالية، بمغت الدرجة الكمية لمستوى التمكين وتو  بأسموب المس  الشامل،

الإداري المتبع من قبل قيادة ديوان الموظفين العام جية نظر الموظفين فيو كانت بدرجة كبيرة، 
تبين أن القيادة الإدارية في ديوان الموظفين العام تعمل بكل جيد عمى تعزيز القدرات كما 

كبيرة، كذلك تبين وجود علاقة طردية ذات د لة  استجابةن فيو وبدرجة الإبداعية لمموظفي
إحصائية بين واقع التمكين الإداري المتبع في ديوان الموظفين العام وتعزيز القدرات ا بداعية لدى 

  .الموظفين فيو
 
 الدراسات في البيئة الاجنبية 2.2.2

 بعنوان :   ,.wen et al (2023)دراسة -1
"Effect of empowering leadership on work engagement via psychological 

empowerment: Moderation of cultural orientation." 

 ".أثر تمكين القيادة عمى الانخراط في العمل عن طريق التمكين النفسي: اعتدال التوجو الثقافي"

داخل  داءالإدارة التنظيمية والأىدفت الدراسة إلى التركيز عمى فعالية تمكين الموظف في ممارسات 
البيئة الثقافية الصينية. انتيجت الدراسة المنيج الكمي، ودرست آثار تمكين القيادة عمى المشاركة في 

با عتماد عمى عينة من ، العمل، مع التمكين النفسي الذي يعمل كوسيط والتوجيو الثقافي كمشرف
فاخرة في العاصمة بكين، وقد اظيرت النتائج أن موظفًا في الإدارة الدنيا في خمسة فناد   498

القيادة التمكينية كانت مرتبطة بشكل إيجابي بمشاركة العمل والتمكين النفسي. التمكين النفسي توسط 
جزئيًا في العلاقة بين تمكين القيادة والمشاركة في العمل. أدرك موظفو الخطوط الأمامية في الفناد  

افة منخفضة لمطاقة وتوجيًا جماعيًا عاليًا في مكان العمل. كان التوجيو الصينية عمومًا توجياً لمس
عن بعد ىو الوسيط الوحيد لتأثير تمكين القيادة عمى التمكين النفسي. تمت مناقشة المساىمات 

 النظرية والعممية.

 بعنوان:  ,.Kanjanakan et al  (2023)دراسة -2
"The empowering, the empowered, and the empowerment disparity: A 

multilevel analysis of the integrated model of employee empowerment ". 

 ".التباين في التمكين: تحميل متعدد المستويات لمنموذج المتكامل لتمكين الموظف"

تيدف الدراسة إلى فحص تمكين الموظفين من وجية نظر المديرين )التمكين( والموظفين 
ين( من خلال البناء المقترح حديثاً ، وتباين التمكين الذي يظير ا ختلاف في تصور )المُمكَّن
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الموظفين لمتمكين داخل الفري . تم إجراء تحميل متعدد المستويات باستخدام النمذجة الخطية اليرمية 
(HLM ختبار الفرضيات باستخدام عينة مطابقة من  )من خمس مدن سياحية مطعم موظف  286

لاند. تظير النتائج أن التمكين النفسي والعقد النفسي ليما تأثير إيجابي عمى تقييم العملاء في تاي
التمكيني لممدير والتمكين لجودة التفاعل ، كما أن التفاوت في التمكين يخفف الروابط بين السموك 

النتائج مقدمة لمباحثين ، والتمكين النفسي والعقد النفسي. الآثار النظرية والإدارية التي اقترحتيا النفسي
 والممارسين.

 بعنوان: Amini & Rahmani ,(2023)دراسة -3

"How Strategic Agility Affects the Competitive Capabilities of Private 

Banks." 

 ".كيف تؤثر الرشاقة الاستراتيجية عمى القدرات التنافسية لممصارف الخاصة "

الرشاقة ا ستراتيجية ومحدداتيا، وبيان أىميتيا في القطاع  إلى شرح مفيوم تيدف ىذه الدراسات
انتيجت الدراسة ، و المصرفي والتحقي  في تأثيرىا عمى القدرات التنافسية لممصارف الخاصة في إيران

ارتباطية. تكون مجتمع  من حيث اليدف المنيج التطبيقي، وفيما يتعم  بجمع البيانات فيي وصفية
خبراء الموظفين في البنوك الإيرانية الخاصة. وشكمت عينة الدراسة ما مجموعو البحث من المديرين وال

تشير النتائج إلى أن المرونة ا ستراتيجية كان ليا تأثير كبير عمى ، ( مديرا وخبيرا من البنوك150)
د من بين أبعا اضافة إلى ذلك ظير بعد )وضوح الرؤية ( ،القدرات التنافسية لمبنوك الخاصة في إيران

 المرونة ا ستراتيجية تأثيراً في القدرات التنافسية.

 بعنوان:   Bouzeid& Beldjazia ,(2022)دراسة -4

"The Impact of Creative Abilities on Strategic Agility: Case Study 

Algeria Telecom Company." 

 ".تصالات الجزائرتأثير القدرات الإبداعية عمى الرشاقة الاستراتيجية: دراسة حالة شركة ا"

 ا تصا تتيدف ىذه الدراسة لتحديد تأثير القدرات الإبداعية عمى الرشاقة ا ستراتيجية في شركة 
الجزائرية، ولتحقي  أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي، وتم اعتماد ا ستبانة كأداة 

ة من الإدارة الوسطى والعميا في شركة ( مفرد56لجمع بيانات الدراسة، وتشكمت عينة الدراسة من )
الجزائرية، وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا: ىناك أىمية ذات د لة  ا تصا ت

 ا تصا تإحصائية واضحة لمقدرات ا بداعية في تأثيرىا عمى الرشاقة ا ستراتيجية في شركة 
 الجزائرية. 
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  بعنوان:   et al .,   Atra(2022ة)دراس -5
"Effect of Competence and Compensation on Employee Performance." 

 ين".الموظف أداءتأثير الكفاءة والتعويض عمى "
 اعتمدت الدراسة عمى الموظف.  أداءتيدف ىذه الدراسة إلى مناقشة تأثير الكفاءة والتعويض عمى 

مختمفة عن  في الشركة  جديدةر وعناصرتباطية بين عنصر وآخر لإنتاج أشكال العلاقة ا دراسة 
والبالغ اندونيسيا في  PTB intang Parabolaشركة  موظفي جميع سابقاتيا. تم اجراء الدراسة عمى

، وتم استخدام أسموب المس  الشامل وأخذ اجابة جميع الموفين بعين ا عتبار شخصًا 93 عددىم
الموظفين في  أداءءة ليا تأثير كبير عمى أظيرت نتائج البحث أن الكفاحيث  لمتوصل لمنتائج التالية،

 .الموظف أداءلو تأثير كبير عمى  والتدريبض وأن التعوي الشركة،
 
 بعنوان:  Sutrisno  (2022دراسة ) -6

"Determinants of Employee Performance: Overview of Aspects of   

Communication, Work Stress and Compensation." 

 ".الموظف: نظرة عامة عمى جوانب التواصل وضغوط العمل والتعويض أداءمحددات " 
من حيث ا تصال وضغوط العمل والتعويضات لموظفي  داءإلى تحميل محددات الأ الدراسةتيدف 

الكميات في جاكرتا، وعينة ىذه الدراسة ىي الموظفين الدائمين وليس المحاضرين في الجامعات 
مستجيب، ولكن  100وتم توزيع ا ستبيانات عمى ، الكمي سموب ، تم استخدام االخاصة في جاكرتا

تشير نتائج ىذه الدراسة إلى أن التواصل ، استبيانًا فقط كانت كاممة ويمكن معالجتيا بشكل أكبر 85
الموظفين الدائمين في  أداءوضغوط العمل والتعويض جزئيًا  ىي عوامل محددة ليا تأثير كبير عمى 

 جاكرتا. الجامعات الخاصة في
 بعنوان:  AlTaweel& AlHwary( 2021دراسة ) -7

The Mediating Role of Innovation Capability on the Relationship 

between Strategic Agility and Organizational Performance. 

 ".يالاستراتيجية والأداء التنظيم الرشاقةبين  الدور الوسيط لمقدرة عمى الابتكار في العلاقة"
ا ستراتيجية والأداء التنظيمي من  الرشاقةىذه الورقة البحثية إلى استكشاف العلاقة بين ىدفت 
تكون مجتمع البحث من كبار المديرين في الشركات  ر،الدور الوسيط لمقدرة عمى ا بتكاخلال 

يكمية تم استخدام نمذجة المعاد ت الي ،من كبار المديرين 224الصناعية، وتكونت العينة من 
(SEM )لمرشاقةوأظيرت النتائج أن ىناك تأثير كبير ، كطريقة إحصائية  ختبار الفرضيات 

علاوة عمى ذلك، تمعب القدرة عمى ، التنظيمي والقدرة عمى ا بتكار ا ستراتيجية عمى الأداء
 والأداء التنظيمي.  ا ستراتيجيةا بتكار دورًا وسيطًا في تحسين العلاقة بين المرونة 

 



 

43 

  بعنوان: ,.Nyamrunda et al (2021)دراسة -8
"Strategic agility, dynamic relational capability and trust among SMEs 

in transitional economies". 

الرشاقة الاستراتيجية والقدرة الديناميكية عمى العلاقات والثقة بين الشركات الصغيرة والمتوسطة في "
 ".رحمة انتقاليةالاقتصادات التي تمر بم

ييدف البحث إلى الكشف عن كيفية اعتماد الشركات الصغيرة عمى العلاقات القائمة عمى الثقة بين 
حيث يؤدي النمو السريع والتحضر السكاني إلى إحداث تحو ت في إفريقيا، عمى  ، المشتري والمورد

 الرغم من ا ضطرابات البيئية وعدم اليقين والتعقيد في العلاقات.

تتبنى الدراسة منظور تأسيسي جزئي وتبني عمى أدبيات القدرات الديناميكية ونظرية الثقة النفسية.  
والروابط ا جتماعية  ا تصاليُظير النموذج المفاىيمي لمدراسة كيف أن الأبعاد العلائقية )مثل 

ووحدة القيادة(  والمعرفة(  تتأثر بالقدرات الوصفية )الحساسية ا ستراتيجية ، وسيولة الموارد ،
المضمنة في الأنشطة التأسيسية الصغيرة لبناء الثقة في الأعمال التجارية الصغيرة البائع والمشتري 
العابر لمحدود علاقات لدعم القدرة العلائقية الديناميكية وتعزيز الرشاقة ا ستراتيجية في ا قتصادات 

 التي تمر بمرحمة انتقالية.

 ات السابقة التعقيب عمى الدراس 3.2.2

 التعميق عمى الدراسات السابقة المتعمقة بالمتغير المستقل 1.3.2.2
(، )الشنطي 2022، الصب ) (،2023)عبد الوىاب،  اتفقت الدراسة الحالية مع كل من دراسة -1

 ,ALTaweel& AlHwary، )(2019)حيدر وعراك،و (2021)عيسى،(،2021والجيار،
اتفقت الدراسة المتمثل في الرشاقة ا ستراتيجية، و  وذلك في قياس المتغير المستقل(، 2021

الحالية مع الدراسات السابقة في المنيج المتبع لتحقي  أىداف الدراسة )المنيج الوصفي 
التحميمي(، وتم استخدام أداة ا ستبانة لجمع البيانات في الدراسة الحالية والدراسات السابقة 

 المذكورة عمى حدٍ سواء. 
ة الحالية مع الدراسات السابقة المذكورة أعلاه في بيئة التطبي ، حيث تم تطبي  اختمفت الدراس -2

الدراسات السابقة عمى بيئات مختمفة منيا، الشركات الصناعية، شركات الأدوية، القطاعات 
 البحرية، شركات ا تصا ت. 

لرشاقة ، حيث تم دراسة ا(Bouzeid&beldjazia,2022)اختمفت الدراسة الحالية مع دراسة  -3
 ا ستراتيجية كمتغير تابع وليس مستقل كما في الدراسة الحالية. 
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 التعميق عمى الدراسات السابقة المتعمقة بالمتغير التابع  2.3.2.2
(، )عثمان وعبد 2023اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة كل من )الخرابشة واخرون،    -1

( 2023)الخوالدة، (،2023(، )أبو سبت وأبو ىداف،2023ومحمد، (، )محمد2023الله،
الموظفين، واتفقت معيم في المنيج المستخدم  أداءفي قياس المتغير التابع المتمثل في 

 لتحقي  أىداف الدراسة. 
اختمفت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة المتعمقة بالمتغير التابع من حيث بيئة  -2

 تطبي  الدراسة. 
من حيث المنيج المستخدم حيث   (Atra et al.,2022اختمفت الدراسة الحالية مع دراسة ) -3

اعتمدت الدراسة الحالية اسموب العينة العشوائية الطبقية في حين كان منيج الدراسة 
 السابقة ىو اسموب المس  الشامل )العينات المشبعة(. 

  التعميق عمى الدراسات السابقة من حيث المنيج والإجراءات 3.2.2.2

لدراسات السابقة في المنيجية المستخدمة، فمعظميا اعتمد المنيج اتفقت الدراسة الحالية مع ا -1
 الوصفي التحميمي.

معظم الدراسات السابقة استخدمت أسموب اختيار العينات ا حتمالية )العشوائية البسيطة،  -2
العشوائية الطبقية( أو اسموب المس  الشامل، وقد استخدمت الدراسة أسموب العينات 

 الطبقية لمدراسة الحالية لملائمتيا ومجتمع الدراسة. ا حتمالية العشوائية 
 
  الاستفادة من الدراسات السابقة  4.2.2

 -:يمكن تحديد مدى استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة بالآتي

o  المساعدة في إثراء ا طار النظري وتدعيم الخمفية المعرفية لمباحث في الجانب النظري
  .لمدراسة

o لى أحدث الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة المتمثمة في )الرشاقة ا ستراتيجية، التعرف إ
  (.الموظفين أداءالتمكين، 

o   تحديد الأبعاد المناسبة لقياس كل متغير من متغيرات الدراسة، وبما يتناسب وبيئة تطبي
  .الدراسة

o ت الإحصائية المناسبةالمساعدة في اختيار منيج الدراسة والتعرف إلى أنواع المعالجا. 
o .التعرف عمى نتائج الدراسات والتوصيات والمساعدة في ربط الدراسة الحالية معيا   
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 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  5.2.2

تميزت الدراسة الحالية بانتقاء مجموعة متغيرات تعتبر من المواضيع الإدارية اليامة، والتي  .1
 حثين في عمم الإدارة. ركز عمى دراستيا البا

)الحساسية ا ستراتيجية، ا ستجابة ا ستراتيجية،  المستقل أبعاد المتغير تميزت الدراسة بانتقاء .2
بحدود  -الوضوح ا ستراتيجي، المقدرات الجوىرية( والتي لم يتم الجمع بينيا في دراسة واحدة

 عمم الدراسة. 
والشؤون  الأوقاففي أنيا أجريت في وزارة تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  .3

في  (PLS)النمذجة المعادلة الييكميةالدينية الفمسطينية وأنيا استخدمت الأسموب ا حصائي 
 تحميل البيانات. 

تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في مجال الدراسة، حيث أنو مجال خدمي  .4
الدراسات السابقة تتحدث في مجال ربحي  إنساني بالدرجة الأولى، في حين كانت معظم

 تجاري بحت. 
 الموظفين(. أداءأن الدراسة جمعت بين عدة متغيرات وىم )الرشاقة ا ستراتيجية، التمكين،  5

 مخمص الدراسات السابقة2. 6.2

 الدراسات السابقة المتعمقة بالمتغير المستقل )الرشاقة الاستراتيجية( ممخص 
 ق بممخص الدراسات السابقة المتمقة بالمتغير المستقل( المتعم2.2.1جدول رقم )

 المؤلف السنة عنوان الدراسة الرقم
الفائدة المتحققة من ىذه 

 الدراسة 

1 
الرشاقة الاستراتيجية وتأثيرىا في تعزيز 
التميز المنظمي بالقطاع الحكومي 

 ي.الفمسطين
 عبد الوىاب 2023

تحديد أبعاد المتغير 
 المستقل والمساعدة في
 تحديد مجتمع الدراسة 

2 
الرشاقة الاستراتيجية وأثرىا في: تعزيز 
الميزة التنافسية: دراسة ميدانية عمى 
 شركات صناعة الأدوية الفمسطينية.

 إثراء الإطار النظري الشنطي والجيار 2021

3 
ـــا عمـــى أداء  الاســـتراتيجيةالرشـــاقة  وأثرى

الشــــــــــركات الخاصــــــــــة فــــــــــي الضــــــــــفة 
 (.  ركات التامينالتطبيق عمى ش(ةالغربي

 عيسى 2021
إثراء الإطار النظري 
والاستعانة بالدراسة في 
 بعض فقرات الاستبانة 
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4 
دور الرشاقة الاستراتيجية في 

بحث  ي:تحقيق التفوق التنظيم
 .ميداني لعينة من الكميات الاىمية

 إثراء الإطار النظري حيدر وعراك 2019

5 

How Strategic Agility Affects 
the Competitive Capabilities 

of Private Banks. 
كيف تؤثر الرشاقة الاستراتيجية عمى 
  القدرات التنافسية لممصارف الخاصة 

2023 

 Amini & 
Rahmani 

  
 

 إثراء الإطار النظري 

6 

The Impact of Creative 
Abilities on Strategic 
Agility: Case Study 

Algeria Telecom 
Company 

لقدرات الإبداعية عمى الرشاقة تأثير ا
الاستراتيجية: دراسة حالة شركة 

 اتصالات الجزائر

2022 
Bouzeid& 
Beldjazia 

 
 إثراء الإطار النظري

7 

Strategic agility, dynamic 
relational capability and trust 
among SMEs in transitional 

economies 
كية الرشاقة الاستراتيجية والقدرة الدينامي
عمى العلاقات والثقة بين الشركات 

تصادات التي الصغيرة والمتوسطة في الاق
 تمر بمرحمة انتقالية

2021 
Nyamrunda 

et al., 
 

 إثراء الإطار النظري

8 

The Mediating Role of 
Innovation Capability on the 

Relationship between 
Strategic Agility and 

Organizational Performance. 
الدور الوسيط لمقدرة عمى الابتكار "

 الرشاقةبين  في العلاقة
 ".الاستراتيجية والأداء التنظيمي

2021 
AlTaweel& 
AlHwary 

تحديد أسموب التحميل 
 الإحصائي )التنبؤي(
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  الموظفين( أداء) التابعممخص  الدراسات السابقة المتعمقة بالمتغير 
 التابعراسات السابقة المتمقة بالمتغير ( المتعمق بممخص الد2.2.2جدول رقم )

 المؤلف السنة عنوان الدراسة الرقم
الفائدة المتحققة من ىذه 

 الدراسة

1 
نظام الحوافز وانعكاساتو )ايجابية وسمبية( 

عمى أداء الموظفين: البحث في الشركة العامة 
 بغداد –لمنقل البحري 

 إثراء الإطار النظري محمد و محمد 2023

2 

تحسين المستمر كمرتكز للإدارة الرشيقة دور ال
في تطوير أداء الموظفين: دراسة عينة من 
عمال شركة إنتاج الكيرباء والطاقات المتجددة 

 وحدة إيميزي.

 إثراء الإطار النظري عثمان وبن الضب 2023

والافادة في  إثراء الإطار النظري سالم 2023 أثر التمكين الوظيفي في أداء العاممين 3
 غة بعض فقرات الاستبانةصيا

تأثير إدارة الموارد البشرية الرقمية عمى أداء  4
 التعميق عمى نتائج الدراسة  الخرابشة واخرون 2023 الموظف من خلال تحفيز الموظفين

5 
أثر التدريب في تحسين أداء العاممين: دراسة 
ميدانية عن الموظفين في مديرية التربية 

 والتعميم لقصبة معان
 إثراء الإطار النظري الخوالدة  2023

أثر إدارة الموارد البشرية عمى أداء العاممين  6
 التعميق عمى النتائج  أبو سبت وأبو ىداف 2023 في مديريات الأوقاف بقطاع غزة.

7 

التمكين الإداري وعلاقتو بالأداء المؤسسي في 
 وزارة الأوقاف والشؤون الدينية من وجية

ئتين الإداريتين نظر الموظفين من الف 
 الوسطى والدنيا

 مزاحم 2020
فيما يتعمق  إثراء الإطار النظري

بمتغير التمكين والافادة في تحديد 
 مجتمع الدراسة 

تأثير استراتيجية التمكين في أداء الموظفين  8
 الكبيسي وعذيب 2020 بتوسيط الثقة التنظيمية .

الربط بين اثنين من متغيرات دراستي 
تحديد أبعاد المتغير والافادة في 

 التابع والتعميق عمى نتائج الدراسة 

9 

Effect of Competence and 
Compensation on 

Employee Performance 
 ينتأثير الكفاءة والتعويض عمى أداء الموظف

2022 et al ., Atra    
 

والافادة في  إثراء الإطار النظري
 صياغة بعض فقرات الاستبانة 

10 

Determinants of Employee 
Performance: Overview of 

Aspects of Communication, 
Work Stress and 
Compensation 

2022 Sutrisno 
 إثراء الإطار النظري 
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محددات أداء الموظف: نظرة عامة 
عمى جوانب التواصل وضغوط العمل 

 والتعويض
  ن(التمكي) الوسيطممخص  الدراسات السابقة المتعمقة بالمتغير 

 الوسيط( المتعمق بممخص الدراسات السابقة المتمقة بالمتغير 2.2.3جدول )

الفائدة المتحققة من ىذه  المؤلف السنة عنوان الدراسة الرقم
 الدراسة

1 
أثر التمكين الإداري في مقاومة التغيير 

 -دراسةّ ميدانية بمديرية  سونمغاز ،التنظيمي
 .بسكرة

والتعميق عمى  إثراء الإطار النظري بمي 2020
 نتائج الدراسة

 التمكين الإداري وعلاقتو بالإبداع التنظيمي 2
 بوداقي 2019 

والاستعانة  إثراء الإطار النظري
ببعض المصطمحات لصياغة 

 الاستبانة

3 

التمكين الإداري وعلاقتو بتعزيز القدرات 
الابداعية لد  موظفي قطاع الخدمة المدنية 

ديوان  في دولة فمسطين، دراسة حالة
 نموذجا.الموظفين العام 

 إثراء الإطار النظري الكيلاني واخرون 2018

4 

Effect of empowering 
leadership on work 

engagement via 
psychological 

empowerment: Moderation 
of cultural orientation 

أثر تمكين القيادة عمى الانخراط في العمل عن 
 عتدال التوجو الثقافيطريق التمكين النفسي: ا

2023 wen et 
al., 

اختيار أسموب التحميل 
الاحصائي المناسب 
لمدراسة )النموذج 

 التنبؤي(

5 

The empowering, the 
empowered, and the 

empowerment disparity: A 
multilevel analysis of the 

integrated model of employee 
empowerment :التباين في التمكين

تحميل متعدد المستويات لمنموذج 
 .المتكامل لتمكين الموظف

2023 

Kanjan
akan 
et al., 

 

الوصول الى مراجع 
 مفيدة لمدراسة 
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 الفصل الثالث
 منيجية واجراءات الدراسة

 
 تمييد 1.3

ة المتمثم ضمن ىذا الفصل وصفاً ل جراءات التي استخدمتيا الباحثة لتحقي  أىداف ىذه الدراسةيت
 الأوقافلمتمكين في وزارة  الوسيطالدور و  الموظفين أداءفي تحسين  ةا ستراتيجيالرشاقة  تأثيربدراسة 

والشؤون الدينية، حيث تضمن وصف مجتمع الدراسة الذي سحبت منو العينة والطريقة التي اختيرت 
ا، وكيفية تطبيقيا بيا، وكذلك وصف أداة الدراسة والإجراءات التي أتبعت لمتحق  من صدقيا وثباتي

عمى أفراد العينة، ووصف طريقة جمع البيانات، فضلا عن الإشارة إلى الأساليب الإحصائية التي 
 اختبار نموذج الدراسة وفرضياتيا.في استخدمت 

 
 منيج الدراسة  2.3

راسة المنيج اتبعت الدبحيث التحميمي،  المنيج الوصفي اتبعت الدراسةتحقي  أىداف الدراسة، ل
وذلك لملائمتو لطبيعة الدراسة التي احتاجت إلى جمع البيانات من مجتمع الدراسة وتصنيفيا صفي الو 

ة في تحسين أداء ا ستراتيجيالرشاقة وتحميميا وتفسيرىا لموصول إلى نتائج الدراسة والتعرف عمى تأثير 
مي في الدراسة الميدانية والمنيج التحمي، في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية العاممين بوجود التمكين 

وتحديد درجة ارتباط ىذه المفاىيم مع بعضيا  التي استيدفت جمع البيانات الأولية عن مفاىيم الدراسة
 البعض.
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 مجتمع الدراسة  3.3

في المستويات  ومديرياتيا والشؤون الدينية الأوقافالموظفين في وزارة  بجميعيتمثل مجتمع الدراسة 
 أكتوبر 20خلال فترة الدراسة الواقعة بين  موظف  (280لعميا البالغ عددىم )الإدارية الوسطى وا

( موظف في الإدارة العميا 13( موظف في الإدارة الوسطى و)267، بواقع )2023 نوفمبر 10وحتى 
 ( يوض  التوزيع النسبي لمجتمع الدراسة تبعا لممسمى الوظيفي.1.3والجدول )

 مجتمع الدراسة تبعا لممسمى الوظيفي(: التوزيع النسبي ل1.3الجدول )

 )%( النسبة العدد المسمى الوظيفي   
 1.1 3 الوكلاء والوكلاء المساعدون

 3.6 10 المدراء العامون
 123 43.9 (A,B,C)المدراء من فئات 
 51.4 144 رؤساء الأقسام

 100 280 المجموع
 2023لعام ينية والشؤون الد الأوقافالمصدر: سجلات وزارة               

 عينة الدراسة  4.3

والشؤون الدينية  الأوقافالموظفين في وزارة بعد تحديد حجم مجتمع الدراسة المستيدف والممثل بجميع 
، تم حساب حجم عينة الدراسة وفقا ليدفيا والمتمثل ومديرياتيا في المستويات الإدارية الوسطى والعميا

الموظفين والدور الوسيط لمتمكين في وزارة  أداءفي تحسين  ةا ستراتيجيالرشاقة  تأثيردراسة في 
وف  المعادلة  (Stephen Thompson) باستخدام معادلة ستيفن تمسون والشؤون الدينية الأوقاف

  (;Thompson, 2012) انتانيت

  
         

[           ]        
 

وانشؤوٌ انذيُيت نعاو  الأوقافوزارة وفقاً لسجلات  (280تمثل حجم المجتمع والبالغ ) Nبحيث أٌ 

0202 ،Z  (، 1.96%( وتساوي )5الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى الد لة )تًثمd  نسبة تًثم
 (.0.50تمثل القيمة ا حتمالية وتساوي ) P، و(0.05الخطأ وتساوي )

العينة المناسب  ختبار فرضيات  وبعد تطبي  المعادلة السابقة وفقا لممعطيات المذكورة، بمغ حجم
 .مفردة( 162الدراسة )

  
               

[                   ]            
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با عتماد عمى الأسس العممية لمعينات ا حتمالية ولموصول الى عينة ممثمة ومناسبة لمجتمع الدراسة، 
(، وذلك بتمثيل مجتمع Stratified Sampleلعشوائية )فقد تم اختيار اسموب العينة الطبقية التناسبية ا

طبقة من الطبقات التي يتوزع عمييا الإدارة الوسطى والإدارة العميا، بحيث تمثل كل منيا الدراسة من 
عدد الموظفين في كل بنسبو تتناسب مع  إدارةعينة عشوائية من كل مجتمع الدراسة، حيث تم اختيار 

 ( استبانة وفقاً لمتوزيع النسبي لمعينة المطموبة في كل إدارة162م توزيع )ت ،في المجتمع الأصمي منيا
 )2.3كما ىو موض  في الجدول )

 ممستو  الإداري(: التوزيع النسبي لعينة الدراسة تبعاً ل2.3الجدول )

 
 عينة الدراسة الفعمية مجتمع الدراسة

  النسبة العدد   النسبة العدد
 95.7 155 95.4 267 الإدارة الوسطى 
 4.3 7 4.6 13 الإدارة العميا 

 100 162 100 280 المجموع
 

 وتبعاً لمتغير يتض  من خلال النتائجبحيث ( خصائص عينة الدراسة، 3.3) أدناه الجدولويوض  
%( من الإناث، وىذه النتيجة تتقارب 38.8المبحوثين من الذكور، بينما )%( من 61.7أن ) الجنس
ن أ( إلى 25،2019لمركزي ل حصاء الفمسطيني في تقريره مس  القوى العاممة )بيانات الجياز امع 

أي ان نسبة  % (17.6% (، والإناث بما نسبتو )73.7نسبة القوى العاممة من الذكور جاءت )
 عمى من نسبة ا ناث في القوى العاممة باختلاف طبيعة كل وزارة ومؤسسة.أالذكور 

%( منيم 19.1%(، و)71.6لغالبية المبحوثين بكالوريوس ) لعمميالمؤىل اكما أظيرت النتائج أن 
مؤىميم العممي ماجستير أو دكتوراه، وتعزو الباحثة النتيجة الى أن مجتمع الدراسة من الإدارتين 
الوسطى والعميا، وىي فئة تتطمب شيادة البكالوريوس كحد أدنى وف  تعميمات ديوان الموظفين العام، 

ت الناظمة لمسماح لموظفي القطاع العام با لتحا  ببرامج الدراسات العميا اضافة الى التعميما
ساىم في ارتفاع نسب  وتخصيص ساعات مغادرة قانونية لمراغبين في اكمال دراساتيم العميا، مما

%( 9.3(، بينما )2023)تقرير وزارة التعميم العالي، الحاصمين عمى الدراسات العميا في القطاع العام
ل، وتعزو الباحثة النتيجة الى وجود بعض الموظفين ىميم العممي دبموم متوسط أو أقمنيم مؤ 

حاصمين عمى  موظفينتضم ضمن قواىا البشرية فإن وزارة الأوقاف وبالتالي المخضرمين في العمل 
 .مشيادة الدبموم بمسمى رئيس قسم نظراً لعامل الخبرة الطويمة لديي

م تتراوح أعمارى حوثين%( من المب38.3ما نسبتو )أظيرت النتائج أن  ،بالفئة العمريةأما فيما يتعم   
%( منيم 18.5و )( سنة، 40-30بين )ما  م%( منو تتراوح أعمارى27.8( سنة، )50-41بين ) ما
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( سنة الأقل 50) متجاوزت أعمارى الذين ينفي حين كانت نسبة المبحوثسنة،  30لم تتجاوز أعمارىم 
نتيجة تظير التوزيع الطبيعي لمفئة العمرية التي تتناسب مع سنوات الخبرة وىذه ال %(15.4وبنسبة )

 المطموبة لمترقي لموظائف الإدارية في القطاع العام. 
لدييم ما  سنوات الخبرة%( من المبحوثين قد تراوحت 33.3) ونلاحظ من خلال النتائج أن  ما نسبتو

سنة، نظرا لأن  15وأقل من  10بين  %( منيم تراوحت ما37.7، )سنوات 10أقل من  و 5بين 
سنة فأكثر،  15%( منيم سنوات الخبرة لدييم 18.5العدد الأكبر من العينة من فئة رئيس قسم، و)

 سنوات. 5%( منيم لم تتجاوز سنوات الخبرة لدييم 10.5بينما )
( %40.1%( رئيس قسم و )49.4لما نسبتو ) المسمى الوظيفيمن جية أخرى تشير النتائج أن  

 من المبحوثين مدير ومدير عام، وتعزو الباحثة النتيجة  رتفاع عدد رؤساء القسم في العينة.
%( من المبحوثين يعممون في مقر الوزارة 46.9أن ) بمكان العملكما تظير النتائج المتعمقة 

 %( يعممون في المديريات التابعة ليا.53.1و)
 (: خصائص عينة الدراسة3.3جدول )

 النسبة )%( العدد تويات المتغيرمس المتغير 

 الجنس 
%61.7 100 ذكر   

 38.3% 62 نثىأ

 العممي مؤىلال
 9.3% 15 أقلدبموم متوسط ف

 71.6% 116 بكالوريوس
 19.1% 31  دراسات عميا

 الفئة العمرية

%18.5 30 سنة  30أقل من   
%27.8 45 سنة 40أقل من  – 30  
%38.3 62 سنة 50أقل من  -40  
%15.4 25 سنة  60أقل من  – 50  

 سنوات الخبرة 

 10.5% 17 واتسن 5أقل من 
 33.3% 54 واتسن 10أقل من  – 5
 37.7% 61 سنة 15أقل من  -10
 18.5% 30  سنة فأكثر  15

 المسمى الوظيفي 
 40.1% 65 مدير عام 

 49.4% 80 مدير 
 10.5% 17 رئيس قسم 

 مكان العمل
 46.9% 76 مقر الوزارة 
 53.1% 86 المديريات
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 مصادر جمع البيانات  5.3

 لجمع البيانات ىما:عمى مصدرين الدراسة  تعتمدا
ا طلاع عمى الباحثة بجمع البيانات المتعمقة بالدراسة الحالية من خلال  قامت :المصادر الثانوية .1

الدراسات السابقة ذات المقا ت، الدوريات، التقارير، الأبحاث، و  العربية والأجنبية، الأدبيات
 ، والبحث والمطالعة في مواقع ا نترنت المختمفة.بمتغيرات الدراسة العلاقة

 ستكون ،(ا ستبانة) ةأداعمى اعتمدت الباحثة في جمع البيانات الأولية  :المصادر الأولية .2
 ا ستبانة وضمت، الدراسةأداة رئيسة لمدراسة وذلك لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع  ا ستبانة

ىداف الدراسة واسئمتيا، كما تعكس متغيرات الدراسة )الرشاقة أعدد من العبارات التي تعكس 
واعتمدت الباحثة في توثي  البيانات طريقة توثي  نظام ،(الموظفين والتمكين أداء، ةا ستراتيجي

 ,American Psychological Association [APA]جمعية عمماء النفس الأمريكية)

 .القدس جامعة فيلمدراسات الإنسانية ( وىو النظام المعتمد 2020
 
 أداة الدراسة )الاستبانة(  1.5.3

 أداء، ةا ستراتيجيالرشاقة متغيرات الدراسة )أداة لجمع البيانات المتعمقة ك ا ستبانةتم اعتماد 
البيانات جمع بداة ىذه الألما تمتاز بو ( لمناسبتيا لمثل ىذا النوع من الدراسات، و الموظفين والتمكين

في التفكير  ليؤ ء الأفرادكافية  فرصةتعطي  كما وأنيافي وقت محدد، الأفراد بير من كعدد  من
وبا عتماد عمى  (،2019)دون ضغوط، وتتسم بالموضوعية في النتائج أبو سمرة وآخرونوالإجابة 

يميا، ومن ثم توزيعيا عمى المبحوثين، وتحكا ستبانة عداد وتصميم إتم  ،الدراسات السابقة ذات الصمة
 وىي: ،أقسام رئيسية أربعةمن  ا ستبانةتكونت  حيث

الخصائص الشخصية والوظيفية )الخصائص الديموغرافية( لأفراد ىذا القسم تضمن ي القسم الأول: .1
، ، العمر، المؤىل العممي، عدد سنوات الخبرة)الجنس(النوع ا جتماعي عينة الدراسة وستشمل

 المسمى الوظيفي ومكان العمل.
ىذا القسم الفقرات المتعمقة بقياس المتغير المستقل في الدراسة )الرشاقة تضمن ي :ثانيالقسم ال .2

 ( فقرة.20( والمقاس من خلال )ةا ستراتيجي
 أداءيتضمن ىذا القسم الفقرات المتعمقة بقياس المتغير التابع في الدراسة ) القسم الثالث: .3

 ( فقرة.16المقاس من خلال )الموظفين( و 
يتضمن ىذا القسم الفقرات المتعمقة بقياس المتغير الوسيط في الدراسة )التمكين(  القسم الرابع: .4

 ( فقرات.7والمقاس من خلال )
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جاباتيا وف  مقياس ليكرت الخماسي )) ا ستبانةوتناولت  بدرجة غير مواف  بشدة ( 1فقرات الدراسة وا 
ضافة وحذف (142، 2020)النجار وآخرون، (بشدة بدرجة مواف ( 5في حين ) ، وذلك بعد التعديل وا 

 ( يوض  متغيرات الدراسة وأبعادىا.4.3، والجدول )راء المحكمينآالفقرات وف  
 (: محاور/أبعاد أداة الدراسة4.3جدول )

 المصدر: من إعداد الباحثة      
 

 الأساليب الإحصائية  6.3

الدراسة،  وأسئمة التي تم إتباعيا في الإجابة عن فرضيات أما فيما يتعم  بالأساليب الإحصائية       
، من (Smart-PLS4، وبرنامج )(SPSS)تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية لمعموم ا جتماعية فقد 

 .سيتم تناوليا عمى التوالي مقاييس واختبارات إحصائيةمجموعة خلال ا ستعانة ب
 
 (Descriptive Statisticالإحصاء الوصفي ) 1.6.3 

حصاء الوصفي في الدراسة من خلال جداول التوزيعات التكرارية التي استخدمت تم استخدام الإ
ا ستعانة بمقاييس النزعة المركزية )خاصة المتوسط  ت، وتمخصائص عينة الدراسةلوصف 

استجابات عينة الدراسة نحو اري(، لوصف الحسابي(، ومقاييس التشتت )خاصة ا نحراف المعي
تفسير قيمة المتوسط  ستجابات المبحوثيناعتمدت ىذه الدراسة لمحكم عمى ا، و متغيرات وفقرات الدراسة

( عمى فئات أداة الدراسة وعددىا خمسة في تصحي  ا ستبانةالحسابي العام المُرَجَّ  في أداة الدراسة )

 /المحاورالأبعاد
عدد 

 الفقرات
 الاختصار

 20 SA (Strategic Agility) ة: الرشاقة الاستراتيجيالمتغير المستقل

 5 SS (Strategic Sensitivity) ةالحساسية ا ستراتيجي

 5 SR (Strategic Response) ةا ستجابة ا ستراتيجي

 5 (Strategic Clarity)الوضوح ا ستراتيجي 
SC 

 5 (Core Capabilities) المقدرات الجوىرية
CC 

 16 EP (Employee Performance)الموظفين  أداءالمتغير التابع: 

 5 PQ (Performance Quality) داءجودة الأ

 6 PS (Performance Size) داءحجم الأ

 5 KJR (Knowledge of Job Requirements)المعرفة بمتطمبات العمل 

 7 EMP (Empowerment )‌: التمكين الوسيطالمتغير 
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من خلال حساب الفر  بين أعمى قيمة وىي لمقياس الإجابة دى مقياس الإجابة، بحيث تم حساب الم
( في المقياس، ثم تقسيم المدى عمى عدد الفئات المطموبة في الحكم عمى 1وأقل قيمة وىي ) ،(5)

(، 1، وبالتالي نستمر في زيادة القيمة ابتداءً من أدنى قيمة )1.33=5/3الناتج  صب لي 3النتائج وىي 
( يوض  5.3الخاصة بتحديد اتجاه الإجابة عمى المتوسط الحسابي، والجدول )وذلك لإعطاء الفترات 

 .ذلك
 (: مفتاح التصحيح الخماسي5.3جدول )

 
 

 
 

 ( Inferential statisticsالإحصاء الاستدلالي ) 2.6.3
 اعتمدت الدراسة في الإجابة عن فرضيات الدراسة عمى نمذجة المعادلة الييكمية لمناسبتيا لذلك.

 ( Square Structural Equation Modeling)الييكمية المعادلة نمذجة  1.2.6.3

لباحثين في العموم يمكن ال البيانات في العموم ا جتماعية التقنيات الإحصائية لتحمي إن استخدام
جيمين، في البداية اعتمد بقد مرت التقنيات الإحصائية ل ،تطوير أسئمتيم ونتائجيممن  ا جتماعية

ن عمى التحميل أحادي المتغير وثنائي المتغيرات من أجل اختبار واستكشاف العلاقات بين و الباحث
 سنناقشوفي ىذا البند جيل الثاني اعتمد الباحثون عمى تحميل متعدد لممتغيرات. بينما في الالمتغيرات، 

أسموب من أساليب الجيل الثاني والتي يشار إليو باسم المربعات الصغرى الجزئية لنماذج المعادلة 
( من خلال ا ستعانة (Partial Least Square Structural Equation Modelingالييكمية 
في تحسين  ةا ستراتيجيالرشاقة تأثير  في دراسة 4Smart-PLS Ringle et al.  (0200)ببرنامج 

 .والشؤون الدينية الأوقافالموظفين والدور الوسيط لمتمكين في وزارة  أداء
لى إن تدريجياً و ، تحول الباحثلسابقةتقنيات الجيل الثاني خلال الفترة اتطبي  الواسع ل ا نتشاربعد 

يل الثاني، وحدث ىذا التحول لمتغمب عمى نقاط الضعف المختمفة في تقنيات استخدام تقنيات الج
الى اختبار  والتي تيدفنمذجة المعادلة الييكمية بتقنيات الجيل الثاني  تُعرف تول، حيث تمالجيل الأ

 وتعقيدا أكثر صعوبةجعل ىذه التقنيات ما ، في وقت واحدالمتغيرات مجموعة من العلاقات بين 
استخدام النمذجة إلى وسنعمد في ىذه الدراسة التحميل أحادي المتغير وثنائي المتغيرات.  مع بالمقارنة

تتعامل مع أحجام العينات الصغيرة نسبياً كما ىو حال في  نيالأ (PLS-SEM)القائمة عمى التباين 
عينة جيدة ىذه ال، إذ تعتبر (162، إذ بمغ حجم عينة الدراسة ) (Hair Jr et al; 2013)ىذه الدراسة

 الدلالة الوزن النسبي المتوسط الحسابي
 منخفضة  46.8أقل  2.34أقل من 

 متوسطة 73.4أقل من  – 46.8من  3.67أقل من  –2.34من 
 تفعة مر  فأكثر 73.4من  فأكثر 3.67من 
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 ,Schumacker and Lomax)  ختبار فرضيات الدراسة باستخدام أسموب النمذجة الييكمية

2010; Hair et al.,1998; Kline, 1998 .) 
بياني مستخدم لعرض  رسميمثل ب (Path Analysis) كنموذج مسار نمذجة المعادلة الييكميةت وصف

المتغيرات في  تقسم Hair Jr et al(2013،) ختبارىافرضيات وعلاقات المتغيرات في الدراسة المراد ا
( بحيث يتم تمثيميا بالمستطيلات ومتغيرات indicators) ىذا النموذج إلى متغيرات مشاىدة

وىي غير مشاىدة ويتم تمثيميا بشكل بيضاوي أو دائري، فالمتغيرات المشاىدة  (constructs)كامنة
، في حين أن المتغيرات وتمثل فقرات الدراسة تغير الكامنىي تمك المتغيرات التي تستخدم لتحديد الم

 ، وتمثلمن خلال مجموعة متغيرات مشاىدة )مؤشرات أو فقرات( تقاسمباشرة بل  تقاس  الكامنة 
 الوسيطة.متغيرات والتابعة المتغيرات ، المستقمةالمتغيرات الالمتغيرات الكامنة 

 the Structural Model)النموذج الييكمي )الداخمي( ا وىمويتكون نموذج المسار من مكونين أساسين  

(Inner Model))،  )ونموذج القياس )الخارجي(the Measurement Model (Outer Model) ، بحيث
بين المتغيرات الكامنة، ونموذج القياس يمثل المتغيرات الكامنة  يمثل النموذج الييكمي العلاقات

( يوض  نموذج الدراسة 3.1لاقة بينيا، بناء عمى ما سب  الشكل )بحيث يحدد الع )فقراتيا( ومؤشراتيا
 ستقمة، التابعة، والمتغير الوسيطوفقا لممتغيرات الم راستودالييكمي المراد 

 
 نموذج الدراسة الييكمي لمتغيرات الدراسة 1.3شكل 

 Smart-PLS4المصدر: إعداد الباحثة باستخدام برنامج 
(*SS ) ةا ستراتيجيالحساسية( ،SRا ستجابة ) ةا ستراتيجي( ،SC )الوضوح ا ستراتيجي( ،CC )

( KJR، )داءحجم الأ( PZ، )داءجودة الأ( PQ، )ةا ستراتيجيالرشاقة ( SA، )المقدرات الجوىرية
 .التمكين( EMP)، الموظفين أداء( EP، )المعرفة بمتطمبات العمل
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الرشاقة مثل يلمستقل في ىذه الدراسة المتغير الكامن ا فإن (،3.1)وبالنظر إلى الشكل رقم 
، ةا ستجابة ا ستراتيجي، ة)الحساسية ا ستراتيجيأبعاد وىي  أربعةوالمقاس من خلال  ةا ستراتيجي

 .(والمقدرات الجوىرية الوضوح ا ستراتيجي
أبعاد  ثةثلاوالمقاس من خلال الموظفين  بأداءل مثّ كان المتغير الكامن التابع في ىذه الدراسة يتبينما  
 .(والمعرفة بمتطمبات العمل داءحجم الأ ،داءجودة الأ)ىيو 

ت المتغيرات المشاىدة )المؤشرات( فقرات في حين مثمّ المتغير الكامن التمكين المتغير الضابط،  وكان
 التي تم من خلاليا تجسيد المتغيرات الكامنة. ا ستبانة

 ىما: تقييم نموذج الدراسة عمى مرحمتينتم 
 الأولى، مرحمة تقييم نموذج القياس  ةالمرحم(Measurement model،) تقييم صد  وثبات ل

 .أداة الدراسة
 المرحمة الثانية، تقييم نموذج الدراسة الييكمي (Structural model)  فرضيات الدراسة ختبار ،

 وسيتم تقييم كل نموج وفقا لممعايير التالية:
 

 : (Measurement model) تقييم نموذج القياس

 ثلاثة معايير ىي:تى تقييى ًَىرج انقياس يٍ خلال 
 تقييم ا تسا  الداخمي. 
 الصد  التقاربي. 
 والصد  التمايزي. 

لمتحق  من صد   (3.6تم تقييم كل معيار با عتماد عمى معايير القبول الواردة في الجدول )قد و  
 )ا ستبانة(. وثبات أداة الدراسة
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 (Measurement model)قياس (: تقييم نموذج ال6.3جدول )

 القيم المعتمدة المعايير 

 تقييم الاتساق الداخمي 1
(Internal Consistency) 

  الموثوقية المركبة(Composite Reliability) 
  كرونباخ ألفا(Cronbachs Alpha) 

إلى  (0.70)تشير معاملات ألفا كرونباخ و قيم الموثوقية المركبة التي تزيد عن 
 (Hair et al., 2017)ن الموثوقية درجة جيدة م

 الصدق التقاربي 2
((Convergent Validity 

  معاملات التحميل الخارجية(Factor Loading) 
أكبر  (Outer Factor Loading)يتم قبول الفقرات التي يكون معامل التحميل ليا 

 ((Hair Jr et al ,2017( 05.0من )
  متوسط التباين المستخرج(Average Variance Extracted (AVE)) 

 Fornell) تحق  الصد  التقاربيأو أكثر إلى  (0.50)البالغة  AVE قيمة تشير 

and Larcher,1981 ) 

3 
 التمايزي الصدق

(Discriminant Validity) 
 

  معيار فورنل لاركر(Fornell-Larcker) 
الخاصة بالمتغير الكامن أكبر  AVEيجب أن يكون الجذر التربيعي لقيمة  

 ,.Hair  Jr et al)معاملات ارتباط ىذا المتغير مع المتغيرات الكامنة الأخرى 

2017). 
 المصدر: إعداد الباحثة

  الييكمي  نموذجالتقييم(Structural model) تى تقييى انًُىرج انهيكهي لاختبار فرضياث ;

لمتغيرات  نبؤيةودراسة القدرات الت دراسة العلاقات بين المتغيراتويترتب عمى ذلك انذراست، 
 من خلال: م النموذج الييكمييتقيوقد تم  ،الدراسة

  معامل التداخل الخطي 
 معامل التحديد 
  القدرة التنبؤية 
  جودة المطابقة 
  ومعاملات المسار 
( يوض  3.7والجدول ) ،(Hair et al.,2017; Ringle et al., 2020)الفرضياتاختبار  بمعنى آخر 

 مي.معيار قبول النموذج الييك
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 (Structural model)(: تقييم النموذج الييكمي 7.3جدول )

 القيم المعتمدة المعايير 

1 
معاملاث التداخل 

 (collinearity)خطيال

 

لممتغيرات (variance inflated factors (VIF))تشير قيم معامل تضخم التباين
 (Multicollinearity)عدم وجود مشكمة التداخل الخطي  الى 5من  أقلالكامنة 

 (Hair et al., 2017)في نموذج الدراسة.

 (  معامل التحديد ) 2
قوي، أكبر أو يساوي ( تعبر عن معامل تفسير 0.25)( أكبر أو تساوي    قيمة )
أو يساوي  ضعيف، في حين إذا كانت القيمة ( 0.02)متوسط، أكبر  (0.12)من  

 (Cohen, 1988)  يوجد معامل تفسير. (0.02) أقل من

 التنبؤيتقدرة ال 3

(Predictive Relevance) 

كبر من صفر عمى أن المتغيرات الكامنة في نموذج الدراسة الأ  قيم معاملاتتدل 
 لدييا القدرة عمى التنبؤ.

 جودة المطابقة  4
 (Goodnes of Fit) 

 تدل عمى جودة مطابقة النموذج 0.36أكبر من   GoFقيمة 
(Welzes et al., 2009)  

 المصدر: إعداد الباحثة

في لمدراسة وسيتم تقييم نموذج الدراسة عمى مرحمتين كما ذكر سابقا، المرحمة تقييم النموذج القياسي 
( لمتحق  من صد  أداة الدراسة وثباتيا، في حين سيتم تقييم النموذج الييكمي  ختبار 3.8البند )

 (.2.4فرضيات الدراسة في البند )

 

 ات أداة الدراسةصدق وثب 7.3

 من أجل تقييم نموذج القياس والمتعمقة بتقييم صد  وثبات أداة الدراسة، تم اقتراح العديد المعايير
تم تقييم كل قد الصد  التمايزي، و و  ،الصد  التقاربي، تقييم ا تسا  الداخميوتعتمد ىذه الدراسة عمى 

 بالترتيب. ىمعيار عمى حد

 ة تقييم ثبات أداة الدراس 1.7.3

خر أ وبمعنى متغيرات الدراسةداة درجة الدقة التي تقيس بيا الأ اختباربثبات أداة الدراسة تقييم  يُعرف
في ظل  ذاتيا فرادخرى للأأداة مرة ىذه الأ إعادة توزيعدرجة استقرار النتائج وثباتيا لو تم اختبار 
موذج الدراسة( من خلال معامل ، ويتم تقييم ثبات أداة الدراسة )ا تسا  الداخمي لننفسيا الظروف

تم حساب معامل كرونباخ و وبناء عمى ذلك ،(CR)الموثوقية المركبة ومعامل  (CA) نباخ ألفا و كر 
قيم  جميعأن  (3.8ألفا والموثوقية المركبة لممتغيرات الدراسة، حيث تشير النتائج الواردة في الجدول )

بحيث تراوحت قيم معامل ألفا  ،(0.70) تجاوزت دقمعاملات ألفا كرونباخ وقيم الموثوقية المركبة 
(، وفقا 0.979-0.923(، وتراوحت قيم الموثوقية المركبة ما بين )0.978-0.942كرونباخ ما بين )
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نستنتج وبالتالي  ، (Hair et al., 2017)حققت درجة جيدة من الموثوقية الدراسة متغيرات فإن  لذلك
  .التي تنتمي الييا رات الدراسة الكامنةوجود ترابط بين فقرات الدراسة ومتغي

 لمتغيرات الدراسة الكامنة تقييم الاتساق الداخمي(: 8.3جدول)

  CR CA المتغيرات الكامنة  الرمز

SS 0.923 ‌0.942ةالحساسية ا ستراتيجي 

SR 0.952 ‌0.963 ةا ستجابة ا ستراتيجي 

SC 0.967 ‌0.974الوضوح ا ستراتيجي 

CC 0.940 0.954 لجوىرية المقدرات ا 

SA 0.968 0.978 *ةالرشاقة الاستراتيجي 
PQ 0.956 0.966  داءجودة الأ 
PZ 0.949 0.959  داءحجم الأ 

KJR  0.935 0.951 المعرفة بمتطمبات العمل 
EP 0.979 0.971 الموظفين* أداء 

EMP  0.954 0.962 التمكين 
 Excelو * : تم حساب ىذه القيم باستخدام SmartPLS4 ستخدامبا ةالباحثمن إعداد المصدر:               

 

 تقييم صدق أداة الدراسة  2.7.3

إذا كانت الأداة تعكس فعلًا محتوى متغيرات الدراسة وتقيس ذلك ما بصد  أداة الدراسة  قصديُ 
الصد  و  يالصد  التقاربوسيتم تقييم صد  أداة الدراسة من خلال  ،Sekaran(2006)بفعالية 

 وسيتم دراسة كل منيا عمى التوالي. تمايزيال

 (Convergent Validity) الصدق التقاربي 1.2.7.3

بشكل إيجابي مع  ارتباط المقياسمدى “أنو عمى  لصد  التقاربياHair Jr et al. (2013 )فعرّ 
 من خلال معيارين ىما:تقييم الصد  التقاربي وسيتم  المقاييس البديمة لنفس العامل"،

 املات التحميل الخارجية معيار مع(Factor Loading) 

  معيار متوسط التباين المستخرج و(AVE) (Hair Jr  et al.,2017)   بضرورة دراسة الصد
 لأداة الدراسة عمى التوالي.تقييم كل منيما تم يوس ،التقاربي
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 (Factor Loading)معاملات التحميل الخارجية  .1
 ارتباط الفقرة )المؤشر( والمتغير الكامن مقدار (Outer Factor Loading)معامل التحميل يقيس 

تشير النتائج الواردة و  ،روثوقية المؤشاسم م Hair Jr et al. (2017)عميو ، وأطم  التي تنتمي إليو
مما  (،0.50أكبر من )الدراسة  لفقرات( معاملات التحميل لمؤشرات أن جميع( 9.3في جدول )

 جة جيدة من الصد .يعني أن مؤشرات الدراسة تتمتع بدر 

 (: معاملاث التحميل الخارجيت لمؤشراث الدراست.أ3.9جدول )

قيم  المؤشرات )الفقرات( الرمز
 التشبعات

SS ةالحساسية الاستراتيجي  
SS1 .0.813 تمتمك القيادات الإدارية في الوزارة رؤية واضحة لمنشاطات المستقبمية 
SS2  0.894 البيئية.تمتمك الوزارة خطط لمواجية التحديات 
SS3 .0.884 تقوم الوزارة بعمل التحميل البيئي )الداخمي والخارجي( بشكل مستمر 
SS4 .0.906 تتمتع الوزارة باستشراف استراتيجي يمكنيا من استقراء المستقبل 

SS5 
تحرص الوزارة عمى الأخذ بعين ا عتبار كافة التغيرات البيئية عند رسم خططيا 

 .ةا ستراتيجي
0.873 

SR ةالاستجابة الاستراتيجي  
 

 (: معاملاث التحميل الخارجيت لمؤشراث الدراست.ب3.9جدول )

قيم  المؤشرات )الفقرات( الرمز
 التشبعات

SR1 .0.918 تستجيب الوزارة الى معطيات المس  البيئي بسرعة 
SR2 0.878 ة العمل.للاستجابة لأي متغيرات في بيئوزارة القدرة عمى تخصيص مواردىا تمتمك ال 
SR3 .0.942 تتمتع الوزارة بقدرة عمى إعادة ضبط أوضاعيا بعد أي تغير بسرعة 
SR4 0.925 .العمل بيئةفي تغيرات عمى التأقمم مع أي  بالقدرةالوزارة مرونة  تتمتع 
SR5 .0.917 تتمتع الوزارة بالقدرة عمى تحويل التيديدات الى فرص 
SC الوضوح الاستراتيجي  
SC1 .0.916 توض  الوزارة رؤيتيا ورسالتيا لجميع موظفييا 
SC2  0.949 في تنفيذ أعماليا. واضحةتعتمد الوزارة سياسة 
SC3  .0.945 تحدد الوزارة بوضوح مسؤوليات الموظفين فييا 
SC4  0.947 .  ةا ستراتيجيأىدافيا تحرص الوزارة عمى الوضوح في تحديد 
SC5 0.940 اح عن كل مواردىا )الممموسة وغير الممموسة(. تحرص الوزارة عمى الإفص 
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CC المقدراث الجوهريت  
CC1  0.914 الميام.  أداءتعتمد الوزارة عمى فر  العمل في 
CC2  0.920 ممتاز.   أداءيستخدم الموظفون قدراتيم ومعرفتيم في تقديم 
CC3 0.918 لرسمية.    توفر الوزارة نظام الكتروني فعال لقواعد واجراءات العمل ا 
CC4  .0.891 تخصص الوزارة الموارد )المالية والتكنولوجية( من أجل مواكبة التغيرات البيئية 
CC5   .0.844 تمتمك الوزارة الموارد البشرية الكافية لتسيير أعماليا 
PQ داءجودة الأ  
PQ1 .0.883 يتم انجاز الميام وفقاً لممعايير الموضوعة 
PQ2  0.953 باستمرار. داءزارة بمتابعة نتائج جودة الأتقوم الو 
PQ3 0.939 مستقبلًا. داءتمتمك الوزارة خطة لتحسين جودة الأ 
PQ4  .0.927 تحرص الوزارة عمى ا ستغلال ا مثل لموقت في انجاز الأعمال 
PQ5 0.910 . داءلتطوير جودة الأ داءتعتمد الوزارة عمى نتائج تقييم الأ 
PZ  داءحجم الأ   
PZ1  .0.907 يتناسب حجم العمل الموكل لمموظف مع قدراتو ومياراتو 
PZ2 .ً0.930 يتواف  حجم الأعمال المنجزة مع ما ىو مخطط لو مسبقا 
 (: معاملاث التحميل الخارجيت لمؤشراث الدراست.ج3.9جدول )

 المؤشرات )الفقرات( الرمز
قيم 
 التشبعات

PZ3 0.916 .  داءلتكنولوجية لزيادة حجم الأتحسن الوزارة من مواردىا ا 
PZ4  .0.923 يتم التخطيط لحجم العمل المطموب انجازه وفقاً لدراسة دقيقة 
PZ5  0.841 الموظف.  أداءتساىم الحوافز )المادية والمعنوية( في زيادة حجم 
PZ6   .0.835 تعتمد الوزارة نظام )العقود والمياومة( عند وجود حجم أعمال كبير 
KJR المعرفة بمتطمبات العمل  
KJR1  .0.899 يساعد امتلاكي لمميارات الكافية في زيادة دقة ا عمال الموكمة إلي 
KJR2  .0.891 تسيم الخبرة في زيادة إدراك تفاصيل العمل 
KJR3  .0.876 تتسم اجراءات العمل بالمرونة 
KJR4 0.905 الييم. جميع الميام الموكمة  أداءيمتزم جميع الموظفين ب 
KJR5  .0.883 تعتمد الوزارة عمى نظام دورات تدريبية لرفع مستوى المعرفة لمموظفين 
EMP التمكين   
EMP1  0.871    عًهه.تًُح انىزارة انًىظف صلاحيت اتخار انقراراث انًتعهقت في يجال 
EMP2  .0.875 يستطيع الموظف الوصول الى قواعد البيانات اللازمة لعممو 
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EMP3   .0.892 يوجد في الوزارة نظام مكافآت )مادي ومعنوي( مناسب 
EMP4  .0.909 تقوم الوزارة بتدريب موظفييا عمى ميارات ادارية جديدة كل فترة 
EMP5 .0.902 يوجد تشارك لممعارف بين الموظفين لإنجاز معظم الأعمال 
EMP6 0.890 يام الموكمة الييم. يوجد لدى الوزارة ثقة كافية في موظفييا لإنجاز الم 

EMP7 
يمتملللك الموظفلللون صللللاحية تصلللحي  ا نحرافلللات عنلللد وقوعيلللا دون الرجلللوع لملللرئيس 

 المباشر.
0.852 

 

 

 
(: النموذج القياسي لمدراسةو المصدر: إعداد الباحثة با عتماد عمى مخرجات برنامج 3.2الشكل )

4Smart-PLS 
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 (Average Variance Extracted)متوسط التباين المستخرج  .2
المربعة لممؤشرات  عمى أنو مجموع التحميلات (AVE)ف متوسط التباين المستخرج يعرّ 

ويعتبر ىذا المقياس أكثر المقاييس شيوعا عمى عدد المؤشرات،  المرتبطة بالمتغير الكامن مقسوماً 
 (3.10جدول )وتشير النتائج الواردة في الHair  Jr et al. (2017 ،) ختبار الصد  التقاربي 
وفقا  ،( 0.50تجاوزت )قد ن قيميا لألممتغيرات الكامنة مقبولة  (AVE)أن جميع قيم معاملات 

، وبالتالي فصد  التقارب قد ن كل متغير كامن يشرح أكثر من نصف تباينات مؤشراتوفإلذلك 
 (.Fornell and Larcher,1981) تحق  في ىذا النموذج

 

 لمتغيرات الدراسة الكامنة( AVE) باين المستخرجتقييم متوسط الت(: 10.3) جدول

 AVE المتغيرات الكامنة  الرمز

SS 0.765 ةالحساسية ا ستراتيجي 
SR ‌0.840 ةا ستجابة ا ستراتيجي 
SC ‌0.883الوضوح ا ستراتيجي 
CC  0.806 المقدرات الجوىرية 

SA 0.918 *ةالرشاقة الاستراتيجي 
PQ 0.852  داءجودة الأ 
PZ 0.797  داءحجم الأ 

KJR  0.794 المعرفة بمتطمبات العمل 
EP 0.919 الموظفين* أداء 

EMP  0.782 التمكين 
 Excelو * : تم حساب ىذه القيم باستخدام  SmartPLS4باستخدام ةالباحث من إعدادالمصدر: 

 (Discriminant Validity)الصدق التمايزي 2.2.7.3

اً بالفعل عن يز مايتم )المتغير( و "المدى الذي يكون فيو المبنىالصد  التمايزي عمى أن فعرّ ي 
وىذا يعني أن كل متغير كامن  ،(Hair Jr et al., 2017) المباني الأخرى وفقاً لمعايير تطبيقية"

معيار فورنل فقد تم استخدام ولتقييم الصد  التمايزي  ،يمثل ظاىرة   يمثميا متغير كامن أخر
 أن قيم الجذرإلى ( 3.11). تشير النتائج الواردة في الجدول (Fornell-Larcker) ركر 
المتغير مع المتغيرات ىذا لكل متغير أكبر من مقدار ارتباط  لمتوسط التباين المستخرج التربيعي
ما يدل عمى وجود تمايز )اختلاف( بين المتغيرات الكامنة وعدم تشابيا وبالتالي كل ، الأخرى

 متغير يمثل نفسو.
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 لممتغيرات لمدراسة الصدق التمايزي فورنل لاركر (: نتائج معيار11.3)جدول 

 CC EMP KJR PQ PZ SC SR SS 

CC 0.898        
EMP 0.819 0.885       
KJR 0.856 0.818 0.891      
PQ 0.737 0.715 0.721 0.923     
PZ 0.743 0.75 0.731 0.799 0.893    
SC 0.870 0.791 0.753 0.702 0.705 0.939   
SR 0.809 0.751 0.676 0.623 0.655 0.875 0.916  
SS 0.752 0.750 0.649 0.638 0.574 0.821 0.863 0.874 
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 الفصل الرابع
 تحميل البيانات وعرض النتائج

 
 تمييد 1.4

التوصل الييا من  ىذا الفصل تحميل بيانات الدراسة لمتعرف عمى أبرز النتائج التي تم يتضمن
فقراتيا، واختبار العلاقات بين متغيرات الدراسة  استعراض استجابات المبحوثين حولخلال 
ة، ا ستراتيجيالحساسية والتي تم تمثيميا من خلال أربعة أبعاد وىي ) ةالرشاقة ا ستراتيجيالمتمثمة 

 أداء( كمتغيرات مستقمة، و يةوالمقدرات الجوىر ، ة، والوضوح ا ستراتيجيا ستراتيجي وا ستجابة
والمعرفة بمتطمبات ، داء، حجم الأداءجودة الأالموظفين والمقاس من خلال ثلاثة أبعاد ىي )

وذلك باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية ( كمتغيرات تابعة، والتمكين كمتغير وسيط، العمل
 وا ستد لية من ثم مناقشتيا والتعمي  عمييا.

 
 أسئمة الدراسة عرض نتائج  2.4

  في ىذا البند ستتم ا جابة عن ثلاثة أسئمة رئيسة لمدراسة عمى التوالي:
 عرض نتائج سؤال الدراسة الأول 1.2.4

ــــق الرشــــاقة " يللللنص سللللؤال الدراسللللة الأول عمللللى  .1 ــــي وزارة  الاســــتراتيجيةمــــا مســــتو  تطبي ف
ط الحسلللللابية ل جابلللللة علللللن ىلللللذا السلللللؤال تلللللم حسلللللاب الأوسلللللاو  ؟"الأوقـــــاف والشـــــؤون الدينيـــــة

سلللللتجابات المبحلللللوثين نحلللللو الفقلللللرات التلللللي تقللللليس والإنحرافلللللات المعياريلللللة والأوزان النسلللللبية لإ
للللللوزارة الأوقلللللاف والشلللللؤون الدينيلللللة ملللللن وجيلللللات نظلللللر  ةا سلللللتراتيجيتطبيللللل  الرشلللللاقة  ىمسلللللتو 

مللللللوظفي وزارة الأوقللللللاف والشللللللؤون الدينيللللللة، والللللللذي يشللللللمل أربعللللللة أبعللللللاد، وىللللللي: الحساسللللللية 
 .والمقدرات الجوىرية ،، والوضوح ا ستراتيجيةا ستراتيجي وا ستجابة، ةا ستراتيجي
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نظلر  ةإلى أن مستوى تطبي  الرشلاقة الإسلراتيجية ملن وجيل (0.1تشير النتائج الواردة في جدول ) 
( وانحلللراف 2.51بمتوسلللط حسلللابي بملللغ ) ،جـــاء متوســـطاً والشلللؤون الدينيلللة  الأوقلللافملللوظفي وزارة 

قللد والشللؤون الدينيللة  الأوقللافوزارة فللي ن نسللبة تطبيلل  الرشللاقة الإسللراتيجية (، كمللا أ2.92معيللاري )
 .%(82.9بمغت )

نظلر  ةملن وجيل ةا سلتراتيجيالرشلاقة أبعلاد مسلتوى تطبيل  جميلع  إضافة الى ذلك تشير النتائج أن
المقللدرات ت نسللبة تطبيلل  معيللار ، بحيلث كانللجــاء متوســطاً  والشللؤون الدينيللة الأوقللافملوظفي وزارة 

الحساسلية الإسلراتيجية تطبيل  معيلار %(، تللا ذللك 80.2وبنسلبة بمغلت )تطبيقلاً، جوىرية الأعمى ال
 ة تطبيل الإسلتجابة الإسلراتيجية بنسلبو %(، من ثم تنفيذ الوضلوح ا سلتراتيجي، 82.7)بمغت بنسبة 
 عمى التوالي. %(82)و %(82.0بمغت )

عيارية والأوزان النسبية لاستجابات الم والانحرافات(: المتوسطاًت الحسابية 1.4جدول رقم )
 ةالاستراتيجيالمبحوثين حول تطبيق الرشاقة 

رمز 
المتوسط  ةالاستراتيجيالرشاقة أبعاد  البعد

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

CC متوسط 72.0 0.81 3.60 المقدرات الجوىرية 
SS متوسط 70.6 0.83 3.53 ةالحساسية ا ستراتيجي 
SC متوسط 70.2 0.92 3.51 الوضوح ا ستراتيجي 
SR متوسط 70.0 0.88 3.50 ةا ستجابة ا ستراتيجي 

 متوسط 3.54 0.80 70.8 (SA) ةالاستراتيجيالرشاقة تطبيق 

عرض وتحميل لنتائج فقرات أبعاد المتغير المستقل الموزعة عمى أربعة أبعاد، وىي: فيما يمي و 
والمقدرات الجوىرية من ، ، والوضوح ا ستراتيجيةا ستراتيجي وا ستجابة، ةتيجيا ستراالحساسية 

المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات المبحوثين نحو  وا نحرافاتخلال حساب الأوساط الحسابية 
الفقرات التي تقيس تمك الأبعاد مرتبة ترتيبا تنازليا حسب درجات الوسط الحسابي والتي سيتم 

 يا بالترتيب وىي: تناول

 الحساسية الإسراتيجيةعرض وتحميل نتائج فقرات بُعد   1.1.2.4

 والشلؤون الدينيلة  الأوقلاف( أن نسلبة تطبيل  وزارة 0.1يتض  من خلال النتائج الواردة في الجدول )
، متوســـطة تطبيللل %( وىلللي تعبلللر علللن نسلللبة 82.7بمغلللت )حيلللث  ةا سلللتراتيجيالحساسلللية  لمعيلللار

الحساسللية معيللار تطبيلل   تقلليس الفقللرات التللي غالبيللة اسللتجابات المبحللوثين عمللىأن  وتشللير النتللائج
ك ملللتلاأن ا، إضلللافة اللللى ذللللك يتضللل  ملللن خللللال النتلللائج متوســـط بمســـتو جلللاءت  ةا سلللتراتيجي

فيملا وزارة الل كلان أبلرز ملا تقلوم بلورؤيلة واضلحة لمنشلاطات المسلتقبمية لالقيادات الإدارية في الوزارة 
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وبللانحراف   %(81.7)( وبنسللبة بمغللت 3.73بمتوسللط حسللابي بمللغ ) ةا سللتراتيجيسللية الحسايتعملل  ب
وتعلزو الباحثلة النتيجلة إللى كلون القيلادات الإداريلة ىلي جلزء  ،بمسلتوى مرتفلع( و0.93)معياري بملغ 

مكون لفري  رسم النشاطات المستقبمية في الوزارة، وتنخرط بشلكل رئليس فلي تحديلد ورسلم الأنشلطة 
  المستقبمية.

يلرات البيئيلة عنلد رسلم خططيلا يفي حين كان حرص الوزارة عملى الأخلذ بعلين ا عتبلار كافلة التغ  
تطبيقلللا بمسلللتوى تحميلللل البيئلللي )اللللداخمي والخلللارجي( بشلللكل مسلللتمر الأقلللل يلللا لمعممو  ةا سلللتراتيجي
 .(0.95( وبللانحراف معيللاري بمللغ )3.46، بمتوسللط حسللابي بمللغ ) %(0.:7بمغللت ) بنسللبةمتوسللط و 

زو الباحثة النتيجة لطبيعة البيئة السياسلية وا قتصلادية التلي تمتلاز بيلا البيئلة الفمسلطينية حيلث وتع
تتسم البيئة بعدم ا ستقرار والتذبذب وارتفاع نسبة المخاطرة وحالة عدم اليقين، مما يشكل عائقاً في 

النتيجلة ملع نتيجلة غالب الأحيان لأخلذ كافلة التغيلرات عنلد رسلم خططيلا ا سلتراتيجية. وتتفل  ىلذه 
   .(:020 ،عراكو  حيدر)

المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات  والانحرافاتالمتوسطاًت الحسابية  (:2.4جدول رقم )
‌ةالاستراتيجيتطبيق الحساسية نحو المبحوثين 

رمز 
المتوسط  الفقرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

SS1 
ك القيادات الإدارية في الوزارة رؤية واضحة تمتم

 لمنشاطات المستقبمية.
 مرتفع 74.6 0.93 3.73

SS2 .متوسط 71.0 0.96 3.55 تمتمك الوزارة خطط لمواجية التحديات البيئية 

SS4 
تتمتع الوزارة باستشراف استراتيجي يمكنيا من استقراء 

 المستقبل.
 متوسط 69.4 0.95 3.47

SS3 
رة بعمل التحميل البيئي )الداخمي والخارجي( تقوم الوزا

 بشكل مستمر.
 متوسط 69.2 0.97 3.46

SS5 
تحرص الوزارة عمى الأخذ بعين ا عتبار كافة 

 .ةا ستراتيجيالتغيرات البيئية عند رسم خططيا 
 متوسط 69.2 0.95 3.46

 متوسط 3.53 0.83 70.6 (SS) ةالاستراتيجيالحساسية 

 

 الإستجابة الإسراتيجيةل نتائج فقرات بُعد عرض وتحمي 2.1.2.4

والشلؤون الدينيلة  الأوقلاف( أن نسلبة تطبيل  وزارة 2.1يتض  من خلال النتائج الواردة في الجدول )
وبللللانحراف  (3.50بمتوسللللط حسللللابي بمللللغ ) %(82.2بمغللللت )قللللد  ةا سللللتراتيجي ا سللللتجابةلمعيللللار 

 .متوسطة تطبي وىي تعبر عن نسبة ( 0.88معياري بمغ )
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 ا سللتجابةمعيللار تطبيلل   تقلليس الفقللرات التللي جميللع اسللتجابات المبحللوثين عمللىوتشللير النتللائج أن 
 أن فقلرة " تتمتلع، إضلافة اللى ذللك يتضل  ملن خللال النتلائج متوسـط بمسـتو جلاءت  ةا ستراتيجي

  كانللت الأعمللى فيمللا يتعملل "القللدرة عمللى التللأقمم مللع أي تغيللرات فللي بيئللة العملللفللي مرونللة بالللوزارة 
( وانحلراف معيلاري 3.54بمتوسلط حسلابي بملغ ) %(، 82.9بنسلبة بمغلت ) ةا سلتراتيجي با ستجابة

لى البدائل في ا مكانيات التلي تمتمكيلا وزارة إ(  ومستوى متوسط وتعزو الباحثة النتيجة 0.95بمغ )
قلدرة أكبلر ملن يراداتيا من باب الزكاوات والصلدقات والوقلف والتلي تتلي  ليلا الأوقاف نظراً لطبيعة إ

مكانيلات فلي التلأقمم ملع تغيلرات وميلة، حيلث تلتمكن ملن توظيلف ىلذه الإغيرىا من المؤسسلات الحك
 بيئة العمل المختمفة .

فلي المرتبلة الأخيلرة  "تتمتلع اللوزارة بالقلدرة عملى تحويلل التيديلدات اللى فلرص جاءت فقلرة "في حين 
( وبمسلللتوى 0.98اف معيلللاري بملللغ )( وبلللانحر 3.44بمتوسلللط حسلللابي بملللغ ) %(79.9بمغلللت ) بنسلللبة

الفمسلللطينية عملللى تحويلللل  الأوقلللافمتوسلللط، وتعلللزو الباحثلللة النتيجلللة اللللى القلللدرة المتوسلللطة للللوزارة 
التيديدات الى فرص نظراً لمطبيعة الخاصة لمبيئلة الفمسلطينية والتلي يعلد ا حلتلال ا سلرائيمي أكبلر 

  .(0202دراسة مزاحم ) ستراتيجية مع مصدر لمتيديد فييا، وقد اتفقت نتيجة بعد ا ستجابة ا

المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات  والانحرافات(: المتوسطات الحسابية 3.4جدول رقم )
 ةالاستراتيجي الفقرات التي تقيس تطبيق الاستجابةحول  ينالمبحوث
رمز 
 الفقرة

المتوسط  الفقرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 جابةالإ

SR4 
تتمتع الوزارة مرونة بالقدرة عمى التأقمم مع أي 

 تغيرات في بيئة العمل.
 متوسط 70.8 0.95 3.54

SR3 
تتمتع الوزارة بقدرة عمى إعادة ضبط أوضاعيا 

 بعد أي تغير بسرعة.
 متوسط 70.6 0.93 3.53

SR2 
تمتمك الوزارة القدرة عمى تخصيص مواردىا  

 بيئة العمل. للاستجابة لأي متغيرات في
 متوسط 70.2 0.96 3.51

SR1 
تستجيب الوزارة الى معطيات المس  البيئي 

 متوسط 69.6 0.95 3.48 بسرعة.

SR5 
تتمتع الوزارة بالقدرة عمى تحويل التيديدات الى 

 فرص.
 متوسط 68.8 0.98 3.44

 متوسط 3.50 0.88 70.0 (SR) ةالاستراتيجي الاستجابة
‌

‌
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 الوضوح الإسراتيجيةنتائج فقرات بُعد عرض وتحميل   4.1.2.3

 والشلؤون الدينيلة  الأوقلاف( أن نسلبة تطبيل  وزارة 1.1يتض  من خلال النتائج الواردة في الجدول )
، بمتوسلط متوسـطة تطبيل %( وىي تعبر علن نسلبة 82.0بمغت )قد لمعيار الوضوح ا ستراتيجي 

 جميلع اسلتجابات المبحلوثين عملىئج أن وتشير النتلا(.0.92( وانحراف معياري )3.51حسابي بمغ )
 متوسط. بمستوىجاءت  ا ستراتيجيمعيار الوضوح تطبي   تقيس الفقرات التي

تحللدد الللوزارة بوضللوح مسللؤوليات المللوظفين  أن  فقللرة "إضللافة الللى ذلللك يتضلل  مللن خلللال النتللائج  
بمتوسلط حسلابي (، %80.0الوضلوح ا سلتراتيجي بنسلبة بمغلت )فيملا يتعمل  ب " الأعمى تطبيقاً  فييا
( ومسللتوى متوسللط وتعللزو الباحثللة النتيجللة الللى بطاقللات 0.95( وبللانحراف معيللاري بمللغ )3.56بمللغ )

الوصللف الللوظيفي التللي يصللدرىا ديللوان المللوظفين العللام لكافللة العللاممين فللي الخدمللة المدنيللة والتللي 
 توض  بتحديد دقي  مسؤوليات الموظفين.

 " بنسلللللبةضللللل  اللللللوزارة رؤيتيلللللا ورسلللللالتيا لجميلللللع موظفييلللللاتو  وفلللللي المرتبلللللة الأخيلللللرة جلللللاءت فقلللللرة "
( وبمسللتوى متوسللط. وتعللزو 1.02( وانحللراف معيللاري بمللغ )3.46، بمتوسللط حسللابي بمللغ )%(0.:7)

الباحثة النتيجة الى ان الرؤية والرسالة ىي بوصمة العمل الرئيسة وىي التي تحدد المسلار وتوضل  
وتوافقلللت ىللذه النتيجلللة ملللع المنظمللة،  أداءاتيجي فلللي اتجللاه المنظملللة وغيابيللا يلللؤدي الللى خملللل اسللتر 

في كون  (,0202Amini & Rahmani( واختمفت ىذه النتيجة مع دراسة )0200دراسة )الممسي،
 الرؤية الواضحة ىي ا كثر تأثيرا في تحسين قدرات المنظمة. 

لاستجابات  المعيارية والأوزان النسبية والانحرافاتالمتوسطاًت الحسابية  (:4.4جدول رقم )
 الوضوح الاستراتيجيالفقرات التي تقيس تطبيق حول  ينالمبحوث

رمز 
 الفقرة

المتوسط  الفقرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

SC3 .متوسط 71.2 0.95 3.56 تحدد الوزارة بوضوح مسؤوليات الموظفين فييا 

SC5 
اردىللللللا تحلللللرص اللللللوزارة عملللللى الإفصللللللاح علللللن كلللللل مو 

 )الممموسة وغير الممموسة(.
 متوسط 70.2 1.00 3.51

SC4 
تحرص الوزارة عمى الوضوح في تحديد  أىدافيا 

 متوسط 70.2 0.98 3.51 .ةا ستراتيجي

SC2 .متوسط 70.0 0.98 3.50 تعتمد الوزارة سياسة  واضحة في تنفيذ أعماليا 
SC1 .متوسط 69.2 1.02 3.46 توض  الوزارة رؤيتيا ورسالتيا لجميع موظفييا 

 متوسط 3.51 0.92 70.2 (SC)الوضوح الاستراتيجي 
‌
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 المقدرات الجوىريةعرض وتحميل نتائج فقرات بُعد   3.1.2.4

الدينيلة والشلؤون  الأوقلاف( أن نسلبة تطبيل  وزارة 5.1يتض  من خلال النتائج الواردة في الجدول )
( وبانحراف معياري بمغ 3.60وسط حسابي بمغ )بمت%( 80.2بمغت )قد المقدرات الجوىرية  لمعيار

 استجابات المبحوثين عمى غالبيةوتشير النتائج أن  ،متوسطة تطبي وىي تعبر عن نسبة ( 0.81)
متوسط عدا فقرة واحدة جلاءت  بمستوىمعيار المقدرات الجوىرية جاءت تطبي   تقيس الفقرات التي

يسللتخدم الموظفللون قللدراتيم أن فقللرة " تللائج إضللافة الللى ذلللك يتضلل  مللن خلللال الن ،بمسللتوى مرتفللع
المقللللدرات الجوىريللللة بنسللللبة بمغللللت كللللان الأعمللللى فيمللللا يتعملللل  ب "ممتللللاز. أداءومعللللرفتيم فللللي تقللللديم 

( وبمسلتوى مرتفلع، وتعلزو 0.87( وبلانحراف معيلاري بملغ )3.67ومتوسط حسابي بمغ ) %(،82.1)
فيمللا يتعملل  بأعمللال الوقللف وأنشللطة  قللافالأو الباحثللة النتيجللة الللى أىميللة المعرفللة فللي أنشللطة وزارة 

توزيع الصلدقات واملوال الزكلاة، وتنظليم أعملال الحلج ومناسلكو، وتتفل  ىلذه النتيجلة ملع ملا ورد فلي 
 (. 0200دراسة)الممسي،

ملللوارد )الماليلللة والتكنولوجيلللة( ملللن أجلللل مواكبلللة التغيلللرات التخصلللص اللللوزارة ت فقلللرة "فلللي حلللين كانللل
( 3.56بمسللللتوى متوسللللط ومتوسللللط حسللللابي بمللللغ ) %(80.0بمغللللت ) بنسللللبةتطبيقللللا الأقللللل  "البيئيللللة

  ( وىذه الفقرة تتواف  مع النتيجة الواردة في بُعد ا ستجابة ا ستراتيجية.0.95بمغ )وانحراف معياري 

المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات  والانحرافات(: المتوسطات الحسابية 5.4جدول رقم )
 المقدرات الجوىريةي تقيس تطبيق الفقرات التحول  ينالمبحوث
رمز 
المتوسط  الفقرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

CC2 
 أداءيستخدم الموظفون قدراتيم ومعرفتيم في تقديم 

 ممتاز.
 رتفعم 73.4 0.87 3.67

CC5 .متوسط 72.8 0.85 3.64 تمتمك الوزارة الموارد البشرية الكافية لتسيير أعماليا 
CC1  متوسط 71.6 0.91 3.58 الميام. أداءتعتمد الوزارة عمى فر  العمل في 

CC3 
توفر الوزارة نظام الكتروني فعال لقواعد واجراءات 

 العمل الرسمية.
 متوسط 71.4 0.92 3.57

CC4 
تخصص الوزارة الموارد )المالية والتكنولوجية( من 

 أجل مواكبة التغيرات البيئية.
 متوسط 71.2 0.95 3.56

 متوسط 3.60 0.81 72.0 (CC)المقدرات الجوىرية 
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 عرض نتائج السؤال الثاني لمدراسة 2.2.4
المـــــــوظفين فـــــــي وزارة الأوقـــــــاف مســـــــتو  أداء مـــــــا  "يللللللنص السلللللللؤال الثلللللللاني لمدراسلللللللة عملللللللى 

 ل جابلللللة علللللن ىلللللذا السلللللؤال تلللللم حسلللللاب الأوسلللللاط الحسلللللابية والإنحرافلللللاتوالشـــــؤون الدينيـــــة"؟ و
أداء  ىمسلللللللتو تقللللللليس  المعياريلللللللة والأوزان النسلللللللبية  سلللللللتجابات المبحلللللللوثين نحلللللللو الفقلللللللرات التلللللللي

نظللللللللر مللللللللوظفي وزارة الأوقللللللللاف  ةالمللللللللوظفين فللللللللي وزارة الأوقللللللللاف والشللللللللؤون الدينيللللللللة مللللللللن وجيلللللللل
المعرفلللللللة ، و أبعلللللللاد، وىلللللللي: جلللللللودة الأداء، حجلللللللم الأداء ثلاثلللللللةوالشلللللللؤون الدينيلللللللة، واللللللللذي يشلللللللمل 

 .بمتطمبات العمل

والشلؤون الدينيلة جلاء  الأوقلافملوظفي وزارة  أداءأن مستوى  (7.1النتائج الواردة في جدول )تشير 
الملوظفين فلي  أداء(، كملا أن نسلبة 2.80( وانحراف معياري )2.82بمتوسط حسابي بمغ ) ،مرتفعاً 
 .%(81.2بمغت )قد والشؤون الدينية   الأوقافوزارة 

المللوظفين مللن  أداءأبعللاد بات المبحللوثين نحللو جميللع اسللتجاأن إلللى إضللافة الللى ذلللك تشللير النتللائج 
ــع جللاءت بمسللتوىوالشللؤون الدينيللة  الأوقللافنظللر مللوظفي وزارة  ةوجيلل "مسللتوى ، بحيللث كللان مرتف
بمتوسط حسابي بمغ  %(،81.1وبنسبة بمغت ) الأعمى كان "بمتطمبات العمل موظفي الوزارة معرفة

حثلللة النتيجلللة اللللى الطبيعلللة الدينيلللة والشلللرعية  (، وتعلللزو البا0.77( وانحلللراف معيلللاري بملللغ )3.72) 
والتلللي تتطملللب معرفلللة دقيقلللة وتفصللليمية بمصلللارف الزكلللاة، وأعملللال الوقلللف، وبمناسلللك الحلللج والتلللي 

 والتي تتطمب معرفة عممية وشرعية عميقة.  الأوقافتختص بيا كل دائرة من دوائر وزارة 
لنتيجللللة الأولللللى بضللللرورة المعرفللللة والتللللي تللللدعم ا %(،81.2) بمغللللتبنسللللبة  داءتلللللا ذلللللك جللللودة الأ 

حجللم جللاء بُعللد  المرتبــة الأخيــرةوظللائف الللوزارة بللالجودة المطموبللة، وفللي  أداءوالتخصلص حتللى يللتم 
وفلل   داءوتعللزو الباحثللة النتيجللة الللى التغيللر والتذبللذب فللي حجللم الأ%(.82.7بمغللت )ة بنسللب داءالأ

ج، صلللدقات، وقلللف..( والتلللي ا حصلللاءت المرفوعلللة فلللي كلللل نشلللاط ملللن أنشلللطة اللللوزارة )زكلللاة ، حللل
 . تختمف من سنة الى اخرى

المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات  والانحرافات(: المتوسطاًت الحسابية 6.4جدول رقم )
 الموظفين أداءمقياس المبحوثين حول 

المتوسط  الموظفين أداءأبعاد  رمز البعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

KJR مرتفع 74.4 0.77 3.72 المعرفة بمتطمبات العمل 
PQ مرتفع 74.0 0.80 3.70 داءجودة الأ 
PZ مرتفع 73.6 0.80 3.68 داءحجم الأ 

 مرتفع 3.70 0.72 74.0 (EP)الموظفين  أداء

‌
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أبعاد،  ثلاثةالموزعة عمى  التابععرض وتحميل لنتائج فقرات أبعاد المتغير وفيما يمي 
والمعرفة بمتطمبات العمل من خلال حساب الأوساط الحسابية ، داء، حجم الأداءالأوىي: جودة 
المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات المبحوثين نحو الفقرات التي تقيس تمك الأبعاد  وا نحرافات
 ترتيب وىي: حسب درجات الوسط الحسابي والتي سيتم تناوليا بال تنازلياً  مرتبة ترتيباً 

 داءجودة الأعرض وتحميل نتائج فقرات بُعد  1.2.2.4
 الأوقلللافوزارة  ملللوظفي أداءجلللودة ( أن نسلللبة 8.1يتضللل  ملللن خللللال النتلللائج اللللواردة فلللي الجلللدول )

( 3.70، بمتوسلط حسلابي بملغ )مرتفعـة%( وىي تعبر علن نسلبة 81.2بمغت )قد  والشؤون الدينية 
 (.0.80وبانحراف معياري بمغ )

 بمستوىجاءت  داءجودة الأ تقيس الفقرات التي غالبية ات المبحوثين عمىاستجابوتشير النتائج أن 
ـــع يلللتم انجلللاز الميلللام وفقلللاً لممعلللايير أن فقلللرة " ، إضلللافة اللللى ذللللك يتضللل  ملللن خللللال النتلللائج مرتف

وبمتوسلللط حسلللابي  %(،87.2بنسلللبة بمغلللت ) داءجلللودة الأكانلللت الأعملللى فيملللا يتعمللل  ب "الموضلللوعة
وتعزو الباحثة النتيجة الى الطبيعة الدينيلة والشلرعية المنصلوص  (0.82( وانحراف معياري )3.80)

كنصللاب الزكللاة ومصللارفيا الثمانيللة، ومخصصللات الصللدقات  الأوقللافعمييللا شللرعا لأنشللطة وزارة 
ومناسك الحج وترتيبيا وا ضاحي وتوزيعيا وكل ميمة منيا ليا معرفة محددة وميارات متخصصة 

ى التقلويم اليجلري المتبلع لكلل نسلك، بحيلث   تتجلاوزه تقلديماً ومعايير موضوعة ومرسومة بناء عمل
 أو تأخيراً وا   بطمت مشروعيتو.

تطبيقللا الأقللل  "داءلتطللوير جللودة الأ داءتعتمللد الللوزارة عمللى نتللائج تقيلليم الأجللاءت فقللرة "  فللي حللين 
( وانحلللللراف معيلللللاري 3.65وبمتوسلللللط حسلللللابي بملللللغ ) متوســـــط بمسلللللتوى%(.82.2بمغلللللت ) بنسلللللبة
وتحديللد ا نحرافللات  داء( تعللزو الباحثللة النتيجللة الللى كونيللا الآليللة المتبعللة لتقيلليم جللودة الأ0.86بمللغ)

 داءوظفين لتقيليم جلوة الأملليلة المعتملدة فلي ديلوان الخاذ الإجراءات التصحيحية، وىلي الآومن ثم ات
لنظللام  التلابعين الأوقللافضلمن مجموعللة النملاذج المعتمللدة لملديوان والتللي تطبل  عمللى ملوظفي وزارة 

الخدمللللة المدنيللللة الفمسللللطينية، رغللللم عديللللد المشللللكلات التللللي دونتيللللا الأدبيللللات الإداريللللة فللللي مشللللاكل 
 . (0200)طبنجة ومحمود، داءلتقييم مستوى جودة الأ داءومحددات اعتماد نتائج الأ
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المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات  والانحرافاتالمتوسطاًت الحسابية  (:7.4جدول رقم )
 داءجودة الأالفقرات التي تقيس حول  ينبحوثالم

رمز 
المتوسط  الفقرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

PQ1 .رتفعم 76.0 0.82 3.80 يتم انجاز الميام وفقاً لممعايير الموضوعة 

PQ4 
تحرص الوزارة عمى ا ستغلال ا مثل لموقت في 

 انجاز الأعمال.
 مرتفع 74.0 0.86 3.70

PQ2 مرتفع 73.8 0.90 3.69 باستمرار. داءتقوم الوزارة بمتابعة نتائج جودة الأ 
PQ3 مرتفع 73.6 0.90 3.68 مستقبلًا. داءتمتمك الوزارة خطة لتحسين جودة الأ 

PQ5 
لتطوير جودة  داءتعتمد الوزارة عمى نتائج تقييم الأ

 .داءالأ
 متوسط 73.0 0.86 3.65

 مرتفع 3.70 0.80 74.0 (PQ) داءلأجودة ا

 
 داءحجم الأعرض وتحميل نتائج فقرات بُعد   2.2.2.4

والشللؤون  الأوقلافوزارة ملوظفي  أداءحجللم ( أن 9.1يتضل  ملن خللال النتللائج اللواردة فلي الجلدول )
وىلللي تعبلللر علللن ( 0.80( وانحلللراف معيلللاري )3.68بمتوسلللط حسلللابي )%( 82.7بملللغ )قلللد  الدينيلللة 
 .مرتفعةنسبة 

(: المتوسطاًت الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات 8.4جدول رقم )
 داءحجم الأالفقرات التي تقيس حول  ينالمبحوث
رمز 
 الفقرات  الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

PZ6 
وجود حجم  عند المياومة(-تعتمد الوزارة نظام )العقود

 رتفعم 75.0 0.88 3.75 أعمال كبير.

PZ5 
تساىم الحوافز )المادية والمعنوية( في زيادة حجم أداء 

 مرتفع 74.0 0.95 3.70 الموظف.

PZ1 .مرتفع 73.4 0.90 3.67 يتناسب حجم العمل الموكل لمموظف مع قدراتو ومياراتو 
PZ2 مرتفع 73.4 0.87 3.67 سبقاً.يتواف  حجم الأعمال المنجزة مع ما ىو مخطط لو م 
PZ3 .متوسط 73.0 0.89 3.65 تحسن الوزارة من مواردىا التكنولوجية لزيادة حجم الأداء 

PZ4 
يتم التخطيط لحجم العمل المطموب انجازه وفقاً لدراسة 

 متوسط 72.4 0.91 3.62 دقيقة.

 مرتفع 3.68 0.80 73.6 (PZ)حجم الأداء 
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كانت ."المياومة( عند وجود حجم أعمال كبير-تعتمد الوزارة نظام )العقود  أن فقرة "وتشير النتائج  
، بمتوسللط حسللابي بمللغ %(85.2بنسللبة بمغللت )و  مرتفــعبمسللتوى  داءالأعمللى فيمللا  يتعملل  بحجللم الأ

(، وتعللللزو الباحثللللة النتيجللللة إلللللى اعتمللللاد ديللللوان المللللوظفين عمللللى 0.88( وانحللللراف معيللللاري )3.75)
و عقللود مياومللة نظللرا  رتفللاع فللاتورة الرواتللب فللي الموازنللة العامللة، حيللث المللوظفين بعقللود داخميللة ا

يكللون مؤقللت " –( عملى أنللو يللتم المجلوء الللى العقللود عنلدما يكللون العمللل علارض 8/0نصلت المللادة )
العمل مؤقت عارض إذا لم يكن من طبيعة عمل الدائرة الحكومية المعتاد أو لوجود زيادة كبيرة فلي 

 .(0207،2)تقرير أمان،" لمعتاد ولفترة محددةحجم العمل عمى غير ا

 "يتم التخطليط لحجلم العملل المطملوب انجلازه وفقلاً لدراسلة دقيقلة.المرتبة الأخيرة جاءت فقرة "  ي وف
بمتوسلط حسلابي  .متوسـطوبمسلتوى  %(80.1بمغلت ) بنسلبة داءتطبيقاً فيما يتعم  بحجلم الأالأقل 
و الباحثللللة النتيجللللة الللللى ارتفللللاع حالللللة عللللدم اليقللللين (، وتعللللز 0.91( وانحللللراف معيللللاري )3.62بمللللغ )

نظللرا لمحاللة ا سلتثنائية لمواقللع الفمسلطيني. والتلي يللتم  داءوالمخلاطرة فيملا يتعملل  بوظيفلة تخطليط الأ
ملللللن خلاليلللللا التخطللللليط لنشلللللاط ثلللللم التحلللللول المفلللللاج  فيلللللو لصلللللال  نشلللللاط آخلللللر يسلللللتب  الأولويلللللة 

 .(0200)خميفة،
 المعرفة بمتطمبات العملات بُعد عرض وتحميل نتائج فقر  3.2.2.4

والشلؤون  الأوقلافوزارة  معرفة موظفي( أن نسبة 1.:يتض  من خلال النتائج الواردة في الجدول )
 .مرتفعة%( وىي تعبر عن نسبة 82.7بمغت )قد الدينية بمتطمبات العمل 

 ينت المبحوثالمعيارية والأوزان النسبية لاستجابا والانحرافاتالمتوسطاًت الحسابية  (:9.4)
 المعرفة بمتطمبات العملالفقرات التي تقيس حول 
رمز 
المتوسط  الفقرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

KJR2 .رتفعم 77.4 0.84 3.87 تسيم الخبرة في زيادة إدراك تفاصيل العمل 

KJR1 
يساعد امتلاكي لمميارات الكافية في زيادة دقة 

 ا عمال الموكمة إلي.
 مرتفع 77.2 0.81 3.86

KJR4 
جميع الميام الموكمة  أداءيمتزم جميع الموظفين ب

 الييم.
 متوسط 72.8 0.88 3.64

KJR5 
تعتمد الوزارة عمى نظام دورات تدريبية لرفع مستوى 

 المعرفة لمموظفين.
 متوسط 72.2 0.89 3.61

KJR3 .متوسط 72.0 0.90 3.60 تتسم اجراءات العمل بالمرونة 
 مرتفع 3.72 0.77 74.4 (KJR)المعرفة بمتطمبات العمل 
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مسلللتوى ب " جلللاءت الأعملللىتسللليم الخبلللرة فلللي زيلللادة إدراك تفاصللليل العمللللأن فقلللرة " النتلللائج  وتشلللير 
( وتعللزو 0.84( وانحللراف معيللاري )3.87) ، بمتوسللط حسللابي بمللغ%(88.1بنسللبة بمغللت )و  مرتفــع

والتي تعززىا الخبرة الطويمة في مزاوللة  الأوقافيعة الشرعية لأنشطة وزارة الباحثة النتيجة الى الطب
 الأنشطة والتخصصية في دوائر الوزارة ولجانيا.

 %(80.2بمغللت ) الأقللل بنسللبة  (تتسللم اجللراءات العمللل بالمرونللةالمرتبللة الأخيللرة جللاءت فقللرة ) فللي
( وىلذه النتيجلة نتيجلة 0.90غ )( وانحراف معيلاري بمل3.60بمتوسط حسابي بمغ ) .متوسطوبمستوى 

أنشللطة مضللبوطة بضللوابط محللددة زمانيللاً ومكانيللاً  الأوقللافالفقللرة الأولللى حيللث تعتبللر أنشللطة وزارة 
وتتفلل  ىللذه وقيمللة وبالتللالي فحريللة التصللرف فللي ا جللراء تعتبللر محللدودة بحللدود الضللوابط الشللرعية، 

م ين يللدركون مسللتوى أدائيللم لللدييالمللوظفين الللذأن  (0202النتيجللة مللع دراسللة )الخرابشللة واخللرون، 
 الوظيفي. داءالدافع لإظيار مستويات أعمى من الأ

 ثالثعرض نتائج سؤال الدراسة ال 3.2.4
ــــــاف مــــــا مســــــتو " عمللللللى ثالللللللث يللللللنص سللللللؤال الدراسللللللة ال ــــــي وزارة الأوق ــــــق التمكــــــين ف  تطبي

 ؟"والشؤون الدينية

ت المعياريلللة والأوزان النسلللبية ل جابلللة علللن ىلللذا السلللؤال تلللم حسلللاب الأوسلللاط الحسلللابية والإنحرافلللا
والشلؤون  الأوقلافمسلتوى تطبيل  التمكلين فلي وزارة  تقليس  ستجابات المبحوثين نحو الفقرات التي

 .الدينية
والشللؤون  الأوقللافمسللتوى تطبيلل  التمكللين فللي وزارة  أن (02.1تشللير النتللائج الللواردة فللي جللدول ) 

بمتوسلللط حسلللابي بملللغ و  (:020ة )بلللوداقي، دراسللل النتيجلللة ملللعوتتفللل  ىلللذه  ،متوســـطأً  جلللاء الدينيلللة
قد بمغت وزارة ال(، كما وتشير النتائج أن نسبة تطبي  التمكين في 2.91( وانحراف معياري )2.55)
الفقللرات التللي تقلليس  جميللعونلاحللظ مللن خلللال النتللائج أن اسللتجابات المبحللوثين عمللى %(، 80.2)

 .متوسط تطبي  التمكين جاءت بمستوى

يوجد لدى الوزارة ثقة كافية في موظفييا " فقرة  أنمن خلال النتائج   إضافة الى ذلك يتض 
يستطيع الموظف الوصول الى قواعد البيانات اللازمة و فقرة "  "لإنجاز الميام الموكمة الييم.

لكل منيما، وتعزو الباحثة  %(72.4التمكين بنسبة بمغت )بفيما يتعم  الأعمى  تكان‌".لعممو
تطبي  الأتمتة وتوظيف قواعد البيانات في الدوائر الحكومية ) الحكومة النتيجة الى ارتفاع 

ا لكترونية( والتي تعزز قدرة الموظف في الوصول الى البيانات المتاحة لو ضمن اختصاص 
  (.2018عبد الجواد،(( ودراسة2020، وتتف  ىذه النتيجة مع دراسة )الكبيسي وعذيب،دائرتو
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عند وقوعيا  ا نحرافاتيمتمك الموظفون صلاحية تصحي   ين"في حين كانت استجابة المبحوث
، وبمتوسط متوسط%(.بمستوى 68.2)بنسبة بمغت  الأقل تطبيقاً " دون الرجوع لمرئيس المباشر

( وتعزو الباحثة النتيجة الى طبيعة التعميمات 1.04( وانحراف معياري بمغ )3.41حسابي بمغ )
 وزارة ومديرياتيا. والإجراءات الداخمية المعممة داخل ال

المعيارية والأوزان النسبية لاستجابات  والانحرافات(: المتوسطاًت الحسابية 10.4جدول رقم )
  التمكينالفقرات التي تقيس حول  ينالمبحوث
رمز 
 الفقرة

المتوسط  الفقرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

مستو  
 الإجابة

EMP6 
فية في موظفييا لإنجاز يوجد لدى الوزارة ثقة كا

 الميام الموكمة الييم.
 متوسط 72.4 0.94 3.62

EMP2 
يستطيع الموظف الوصول الى قواعد البيانات 

 متوسط 72.4 0.95 3.62 اللازمة لعممو.

EMP5 
يوجد تشارك لممعارف بين الموظفين لإنجاز معظم 

 الأعمال.
 متوسط 71.4 0.94 3.57

EMP1 
حية اتخاذ القرارات تمن  الوزارة الموظف صلا

 المتعمقة في مجال عممو .
 متوسط 71.4 0.89 3.57

EMP4 
تقوم الوزارة بتدريب موظفييا عمى ميارات ادارية 

 جديدة كل فترة.
 متوسط 71.2 0.90 3.56

EMP3 
يوجد في الوزارة نظام مكافآت )مادي ومعنوي( 

 مناسب.
 متوسط 69.8 0.99 3.49

EMP7 
عند  ا نحرافاتتصحي  يمتمك الموظفون صلاحية 

 وقوعيا دون الرجوع لمرئيس المباشر.
 متوسط 68.2 1.04 3.41

 متوسط 3.55 0.84 71.0 (EMP)  التمكين
* وللإجابة عمى الأسئمة الثلاث المتبقية من أسئمة الدراسة فنجد أنو تم صياغة ىذه الأسئمة عمى شكل 

 فرضيات لمدراسة، وكانت النتائج كالتالي: 
 

 فرضيات الدراسة نتائج  عرض 3.4
في تحسين  ةا ستراتيجيالرشاقة  تأثيرفرضيات رئيسة تتعم  بدراسة  أربعةتضمنت ىذه الدراسة 

كمتغير وسيط في قياس ذلك  والشؤون الدينية الأوقافتمكين في وزارة ال دورو  الموظفين أداء
 Path)مسلارم استخدام تحميلل السيت الدراسة الأربعةو ختبار فرضيات ، التأثير

Analysis)باسلتخدام برنلامجSmart-PLS4  واختبار الفرضيات المذكورة كما ذكرنا سابقا ،
لتحديد طبيعة العلاقة بين المتغيرات ( Structural model) تقييم نموذج الدراسة الييكمييستمزم 
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لمدراسة لمتأكد من  ودراسة القدرات التنبؤية لتمك المتغيرات، وسيتم تقييم النموذج الييكمي الكامنة
 Bootstrappingتم الإعتماد عمى تقنية وفقا لذلك بين المتغيرات الكامنة، و  التأثيرمدى د لة 

 إذ تم تقييم النموذج الييكمي با عتماد عمى (،Hair et al.,2017)عينة جزئية  5000بتوليد 
 ؤية، جودة المطابقةالقدرة التنب ،خمسة معايير ىي: معامل التداخل الخطي، معامل التحديد

 ,.Hair et al., 2017; Ringle et al)خر اختبار الفرضياتآو بمعنى أومعاملات المسار 

2020 ). 

 

 ((Collinearity معاملات التداخل الخطيتقييم  .1
ولى في خطوات تقييم الخطوة الأ تقييم معاملات التداخل الخطي بين المتغيرات الكامنةتعد خطوة 

. حلص مسلتوى العلاقة الخطيلة المتداخمة بين المتغيرات الكامنة في الدراسةفلالنموذج الييكمي 
 ( أن قيم معامل تضخم التباين لممتغيرات الكامنة أقل4.11)تشير النتائج الواردة في جدول 

 في نموذج الدراسة (Multicollinearity)(، ما يعني عدم وجود مشكمة التداخل الخطي 5من)

(Hair et al.,2017. ) 
 (VIF(: نتائج قيم التداخل الخطي بين متغيرات الدراسة )11.4جدول )

 VIF المستقمة والوسيطةالمتغيرات الكامنة 

 3.254 انتًكيٍ 
 3.254  تانرشاقت الاستراتيجي

 Smart-PLS 4من‌إعداد‌‌الباحثة‌باستخدامالمصدر:                           

 (  معامل التحديد)تقييم . 2

تقييم يعتبر إذ ، الخطوة الثانية في تقيم نموذج الدراسة الييكمي (  تقييم معامل التحديد ) ديع
نلاحظ من خلال الشكل و من المؤشرات الميمة في تقييم النموذج الييكمي لمدراسة. معامل التحديد 

ط والممثل المتغير الوسيالموظفين و  أداءلممتغير التابع والممثل في معاملات التحديد  (4.1)
ما مقداره  القدرة عمى تفسير ةإلى أن لتطبي  الرشاقة ا ستراتيجيتشير النتائج و ، بالتمكين

 .والشؤون الدينية‌الأوقافالتمكين لمموظفين في وزارة  من التباين في%( 69.3)

القدرة عمى تفسير ما مقداره  ةا ستراتيجيالنتائج أن لتطبي  الرشاقة  كما ونلاحظ من خلال
 الأوقافالموظفين في ظل وجود التمكين لمموظفين في وزارة  أداء%( من التباين في 73.6)

 مرتفعةتفسر بنسبة  ةا ستراتيجي، ما يعني أن تطبي  الرشاقة التأثيركمتغير وسيط في ذلك 
 (.Cohen 1988الموظفين ) أداءالتباين في 
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 (   (: نتائج قيم  معامل التحديد )12.4جدول )

    

 0.693 انتًكيٍ       تانرشاقت الاستراتيجي
 0.736 انًىظفيٍ أداءانتًكيٍ            تانرشاقت الاستراتيجي 

 Smart-PLS 4من‌إعداد‌‌الباحثة‌باستخدامالمصدر: 

 ( Predictive Relevance)القدرة التنبؤية .تقييم 3

 ;Geisser, 1974)الدراسة وذج خارج نموذجعمى القدرة التنبؤية لمنم تمثل القدرة التنبؤية مؤشر

Stone, 1974)بحيث تشير النتائج الواردة في عمى ذلك تم قياس القدرة التنبؤية لمنموذج،  ، وبناء
، ما يدل عمى صفر القيمة ( قد تجاوزت  القدرة التنبؤية ) معاملأن قيمة إلى ( 4.13جدول )

 خارج عينة الدراسة. قدرة عمى التنبؤة المتغيرات الكامنة في نموذج الدراسلدى أن 
 (  قيم القدرة التنبؤية لنموذج الدراسة ) :(13.4جدول )

‌Smart-PLS 3داممن‌إعداد‌‌الباحثة‌باستخالمصدر: 

 (Goodness of Fit)جودة المطابقة  . تقييم 4
ىذا المؤشر عمى يعتمد  إذلمنموذج،  شاملا امقياس (GoF)مؤشر جودة المطابقة  يُعد

 ,.Hair et al)العام لمنموذج  داء، أي يبين الأمكانية ا عتماد عمى نموذج الدراسةإقياس 

̅̅̅̅  √ويتم حسابو من خلال العلاقة   (،2017     ̅̅ ̅̅ ̅̅ . 
قد  نموذج الدراسةل جىدة انًطابقت ةقيمأن  (4.14جدول )حيث تشير النتائج الواردة في 

 .نموذجمتوسطة لم ما يدل عمى جودة مطابقة ،(Welzes et al., 2009) (0.25تجاوزت )
 لنموذج الدراسة (GoF) المطابقةمؤشر جودة  (:14.4جدول  )           
 AVE    دراسةالمتغيرات  الرمز

EP 0.919 0.736 الموظفين أداء 
EMP  0.782 0.693 التمكين 

SA 0.918   ةالرشاقة ا ستراتيجي 
    ̅̅̅̅           ̅̅ ̅̅ ̅̅ =0.873 

    √  ̅̅̅̅     ̅̅ ̅̅ ̅̅  √                  
 Smart-PLS 4من إعداد  الباحثة با عتماد عمى نتائج المصدر:   

      SSO SSE ة والوسيطةالتابع اتالمتغير 
   

   
 

 0.537 525.144 1.134 التمكين 
الموظفين  أداء  2.592 1333.138 0.486 
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ختبار اعتماده  امكانية والتي أكدت النتائج السابقة عمى  تم تقييم نموذج الدراسة الييكمي بعدما
 .فرضيات الدراسة

 
 .(نتائج اختبار فرضيات الدراسة) لمدراسة الييكمي(: النموذج 1.4الشكل )

 4Smart-PLSعمى مخرجات برنامج  بالاعتماد ةالمصدر: إعداد الباحث

 الأولى لمدراسةنتائج الفرضية الرئيسة 

 ≥ α)ة عند مستو  دلالذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد لا "تنصّ الفرضية الرئيسة الأولى عمى: 

بدلالة أبعادىا )الحساسية الاستراتيجية، الاستجابة الاستراتيجية،  ةمرشاقة الاستراتيجيل (0.05
وزارة الأوقاف الوضوح الاستراتيجي، المقدرات الجوىرية( في تحسين أداء الموظفين في 

 "والشؤون الدينية

د لة إحصائية لتطبي   يذ يجابيإ رثيأتوجود إلى ( 4.15تشير النتائج الواردة في جدول )
والشؤون الدينية، حيث بمغت قيمة  الأوقافالموظفين في وزارة  أداءعمى  ةا ستراتيجيالرشاقة 
الفرضية  رفض (، ما يعنيα=0.05( وىي أقل من مستوى الد لة )0.000حصائية )الد لة الإ
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 أداءعمى  ةا ستراتيجيلتطبي  الرشاقة مباشر  تأثيروجود مما يدل عمى الرئيسة الأولى لمدراسة، 
 .والشؤون الدينية الأوقاففي وزارة  الموظفين

بمقدار درجة واحدةو  ةتطبي  الرشاقة ا ستراتيجيتشير النتائج إلى أن زيادة مستوى  من جية أخرى
 .( درجة0.386بمقدار )الموظفين في الوزارة  أداءفي زيادة  يؤدي إلى
 لمدراسةفرضية الرئيسة الأولى ال( : نتائج 15.4جدول )

 التأثير الفرضية
 

 معامل الانحدار
(B) 

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
اختبار 
 "ت"

الدلالة 
 الاحصائية

 **0.000 4.147 0.093 0.386 الموظفين أداء      الرشاقة الإسراتيجية   
 %.5** تفيد بوجود د لة إحصائية عند مستوى 

 المنبثقة عن الفرضية الرئيسية والمتمثمة بالفرضيات التالية: الفرضيات الفرعيةول جابة عن 
عمى  ةحساسية ا ستراتيجيلم( α ≤ 0.05) د لة عند مستوىر ذو د لة إحصائية يأثتيوجد    .1

 .والشؤون الدينية فالأوقاالموظفين في وزارة  أداء
عمى  ةستجابة ا ستراتيجيللا( α ≤ 0.05) د لةعند مستوى ذو د لة إحصائية تأثير يوجد    .2

 .والشؤون الدينية الأوقافالموظفين في وزارة  أداء
موضوح ا ستراتيجي عمى ل( α ≤ 0.05) د لة عند مستوىذو د لة إحصائية تأثير يوجد    .3

 .والشؤون الدينية الأوقافالموظفين في وزارة  أداء
 أداءعمى ممقدرات الجوىرية ل (α ≤ 0.05) د لةعند مستوى ذو د لة إحصائية تأثير يوجد    .4

 .والشؤون الدينية الأوقافالموظفين في وزارة 
 لمدراسةالرئيسة الأولى  ات الفرعية المنبثقة عن الفرضيةفرضيال(: نتائج 16.4جدول )

  التأثير الفرضية
معامل 

لانحدارا  
(B) 

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
اختبار 
 "ت"

الدلالة 
 الاحصائية

 0.664 0.435 0.098 0.042 الموظفين أداء     الحساسية الإسراتيجية      

 0.535 0.621 0.098 0.061- الموظفين أداء      الإستجابة الإسراتيجية     

 0.038 2.072 0.102 0.210 الموظفين أداء      الوضوح الاستراتيجي     

 0.222 8.905 0.099 0.791 الموظفين أداء     المقدرات الجوىرية      

 %.5** تفيد بوجود د لة إحصائية عند مستوى  .5
لتطبيللل   ذو د للللة إحصلللائية تلللأثير علللدم وجلللود( اللللى 16.4تشلللير النتلللائج اللللواردة فلللي جلللدول )

والشللؤون  الأوقللافالمللوظفين فللي وزارة  أداءعمللى  ةابة ا سللتراتيجيوا سللتج ةا سللتراتيجيالحساسللية 
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( عمى التوالي وكلاىما أكبر من 0.535( و)0.664، حيث بمغت قيمة الد لة الإحصائية )الدينية
، وتعلللزو الباحثلللة يعنلللي قبلللول الفرضلللية الفرعيلللة الأوللللى والثانيلللةمملللا  (،α=0.05مسلللتوى الد للللة )

ىلللي وزارة حكوميلللة تقللوم بلللدور محلللوري وذو علاقلللة بكافلللة قطاعلللات  قلللافالأو النتيجللة اللللى أن وزارة 
الدولة وتتأثر بشكل كبيلر بالحاللة الضلبابية العاملة والتذبلذب الحلاد فلي المسلتوى ا قتصلادي وحاللة 
علللدم ا سللللتقرار السياسلللي، وبالتللللالي فلللإن حالللللة ا سللللتقرار البيئلللي تعللللد متطمبلللاً لعمميللللة ا ستشللللراف 

اجراءات استجابية سريعة التي تعتبر متطمبات ىامة لمحساسلية وا سلتجابة بحساسية وسرعة اتخاذ 
ا سلللتراتيجية افة اللللى أن الحساسلللية وا سلللتجابة اضللل ،(2020)الحسلللناوي والموسلللوي،ة ا سلللتراتيجي

( 2021،لبيئلة، والتوقلع والتنبلؤ )المعلانيا كتشلاف، ومراقبلة اتتطمبان يقظة اسلتراتيجية قائملة عملى 
وقللللد . ب تحقيقيللللا بكفللللاءة عاليللللة فللللي ظللللل الوضللللع الحللللالي لمواقللللع الفمسللللطيني وىللللي عوامللللل يصللللع

تعارضت في وجود الأثر المتوقع. كما  (2021تعارضت ىذه النتيجة مع دراسة )الشنطي والجيار،
 .داءجميعاً في الأ ةلأبعاد الرشاقة ا ستراتيجي تأثيربوجود  (2019) عراكو  دراسة  حيدرمع 

الوضوح د لة إحصائية لتطبي   وإيجابي ذ تأثيرتائج وجود من جية أخرى أظيرت الن
والشؤون الدينية، حيث بمغت قيمة الد لة  الأوقافالموظفين في وزارة  أداءعمى  ا ستراتيجي
 الفرعيةما يعني رفض الفرضية (، α=0.05( وىي أقل من مستوى الد لة )0.038الإحصائية )

بمقدار درجة واحدةو يؤدي  الوضوح ا ستراتيجيى تطبي  زيادة مستو بحيث أن ، لمدراسة ثالثةال
وتعزو الباحثة النتيجة كون  ( درجة.0.210الموظفين في الوزارة بمقدار ) أداءإلى زيادة في 

الوضوح ا ستراتيجي يعد من المقدرات ا ستراتيجية الداخمية المعتمدة عمى اعادة الييكمة 
 .(2022،الصب اتفقت مع دراسة )وىذه النتيجة  للاستجابة المناسبة مع متغيرات البيئة

 أداءعمى  المقدرات الجوىريةإيجابي ذي د لة إحصائية لتطبي   تأثيركما وأظيرت النتائج وجود 
( وىي 0.000والشؤون الدينية، حيث بمغت قيمة الد لة الإحصائية ) الأوقافالموظفين في وزارة 

بحيث أن ، لمدراسة رابعةال الفرعيةرفض الفرضية  (، ما يعنيα=0.05أقل من مستوى الد لة )
الموظفين  أداءبمقدار درجة واحدةو يؤدي إلى زيادة في  المقدرات الجوىريةزيادة مستوى تطبي  
. وتعزو الباحثة النتيجة الى الدور البنائي والتمكيني لبعد ( درجة0.684في الوزارة بمقدار )

استخدام نقاط القوة في تعزيز القدرة عمى  ةيف استراتيجيالمقدرات الجوىرية كميزة تنافسية لتوظ
توافقت ىذه النتيجة مع وقد   (Kadhim,2021وف  التحميل البيئي )  (SOاقتناص الفرص )

 .داءجميعاً في الأ ةلأبعاد الرشاقة ا ستراتيجي تأثيربوجود  (2019) عراكو  حيدر  دراسة
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 دراسةنتائج الفرضية الرئيسة الثانية لم  2.3.4

 α) دلالـةعند مستو  ذو دلالة إحصائية  تأثيريوجد لا "صّ الفرضية الرئيسة الثانية عمى:تن

 "والشؤون الدينية الأوقافوزارة في التمكين  في ةمرشاقة الاستراتيجيل( 0.05 ≥

د لة إحصائية لتطبي   ويجابي ذإ تأثيروجود إلى ( 17.4تشير النتائج الواردة في جدول )و 
والشؤون الدينية، حيث بمغت قيمة  الأوقافوزارة  التمكين لموظفيعمى  ة ستراتيجياالرشاقة 
 الفرضية رفض (، ما يعنيα=0.05( وىي أقل من مستوى الد لة )0.000حصائية )الد لة الإ
 . لمدراسة ثانيةالرئيسة ال

ة واحدةو يؤدي بمقدار درج ةتطبي  الرشاقة ا ستراتيجيحيث تشير النتائج إلى أن زيادة مستوى 
 .( درجة0.832بمقدار )في مستوى التمكين لموظفي الوزارة إلى زيادة 

وتعزو الباحثة النتيجة الى كون الرشاقة ا ستراتيجية تتطمب تمكيناً إدارياً لمعاممين في كافة 
دارية مستوياتيم الإدارية ابتداءً من الإدارة الأمامية مروراً بالإدارة الوسطى لموحدات والأقسام الإ

بطريقة فاعمة تمكن الموظف من الوصول الى المعمومة المعززة بالتفويض التخصصي والتحفيز 
وقد اتفقت النتيجة مع والنتائج والعمل كآلية انذار مبكر بشكل سريع وبرشاقة ولين  داءوالثقة بالأ

ثير تأ نأفي  (2020 ، كما اتفقت النتيجة مع دراسة )الكبيسي وعذيب،(2020،بمي) دراسة
الموظفين يتعاظم من خلال الثقة التنظيمية مما يؤكد عمى الدور  أداءاستراتيجية التمكين في 

 .الوسيط ليا
 ثانية(: نتائج فرضية الدراسة الرئيسة ال17.4جدول )

  التأثير الفرضية
معامل 
 الانحدار
(B) 

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
اختبار 
 "ت"

الدلالة 
 الاحصائية

 **0.000 23.966 0.035 0.832 التمكين        الإسراتيجية الرشاقة   
 %.5** تفيد بوجود د لة إحصائية عند مستوى 

 نتائج الفرضية الرئيسة الثالثة لمدراسة  3.3.4 

عنــــد مســــتو  ذو دلالــــة إحصــــائية  تــــأثيريوجــــد لا "تللللنصّ الفرضللللية الرئيسللللة الثالثللللة عمللللى: 
ــــة ــــي تحســــينمتمكــــين ل (α ≤ 0.05) دلال ــــيمــــوظفيال اءأد ف ــــافوزارة  ن ف والشــــؤون  الأوق
 "الدينية

د لة إحصائية لتطبي   ويجابي ذإ تأثيروجود إلى ( 18.4تشير النتائج الواردة في جدول )
حصائية والشؤون الدينية، حيث بمغت قيمة الد لة الإ الأوقافوزارة  موظفي أداءالتمكين عمى 
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 الثالثة الفرضية الرئيسة رفض ما يعني (،α=0.05( وىي أقل من مستوى الد لة )0.000)
بمقدار درجة واحدةو يؤدي إلى تطبي  التمكين لمدراسة، بحيث تشير النتائج إلى أن زيادة مستوى 

 . ( درجة0.510بمقدار )موظفي الوزارة  أداءفي مستوى زيادة 
 ثالثة(: نتائج فرضية الدراسة الرئيسة ال18.4جدول )

  التأثير الفرضية
 
نحدارمعامل الا   
(B) 

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
اختبار 
 "ت"

الدلالة 
 الاحصائية

 **0.000 5.381 0.095 0.510 الموظفين أداءالتمكين         
 %.5** تفيد بوجود د لة إحصائية عند مستوى 

اء حيث يعتبر تمكين الموظفين عممية اثر  داءوتعزو الباحثة النتيجة إلى دور المعرفة في تعزيز الأ
لممعرفة التخصصية لمموظف في نطا  وظيفتو ونطا  الوظائف التنسيقية رأسياً وأفقياً مما يعطي 

الكيلاني وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )الموظف قدرة عمى التصور الشامل لطبيعة عممو، 
في تأكيد الدور الوسيط لمتمكين في   ,.Kanjanakan et al )2023ودراسة ) (2018،واخرون

 الموظفين. أداءعزيز ت
 

 نتائج الفرضية الرئيسة الرابعة لمدراسة  4.3.4

 αر ذو دلالة إحصائية عند مستو  دلالة )يأثتلا يوجد " تنصّ الفرضية الرئيسة الرابعة عمى:

، الاستراتيجية الاستجابة ،الاستراتيجيةبدلالة أبعادىا )الحساسية  الاستراتيجيةمرشاقة ل( 0.05≥
المقدرات الجوىرية( في أداء الموظفين بدلالة أبعاده )جودة الأداء، حجم  ،يجيالاستراتالوضوح 

 "في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية بوجود التمكين الأداء، المعرفة بمتطمبات العمل(

د لة إحصائية  وذ غير مباشريجابي إ تأثيروجود إلى ( 19.4تشير النتائج الواردة في جدول )
أن وىذا يعني والشؤون الدينية،  الأوقافوزارة  موظفي أداءعمى  ةستراتيجيالرشاقة ا لتطبي  

( 0.000حصائية )حيث بمغت قيمة الد لة الإ ،التمكين لمموظفين وسيط جزئي في ىذه التأثير
بينما لمدراسة،  الرابعةالفرضية الرئيسة  رفض (، ما يعنيα=0.05وىي أقل من مستوى الد لة )

(، ونلاحظ أن معامل المسار 0.038مباشر بمقدار )ال التأثيرمباشر أكبر من الغير  التأثيركان 
%، 95( باحتمال 0.579-0.265)معامل ا نحدار( الغير مباشر ينتمي الى مجال الثقة )

وعميو فإن التأثير  ،Hair et al.(2017)إضافة الى ذلك نلاحظ أن فترة الثقة   تشمل الصفر 
والشؤون الدينية  الأوقافالموظفين في وزارة  أداءعمى  ةا ستراتيجية الغير مباشر لتطبي  الرشاق

أن زيادة مستوى تطبي  الرشاقة كمتغير وسيط كبير، كما وتشير النتائج التمكين  بوجود
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( 0.424الموظفين في الوزارة بمقدار ) أداءبمقدار درجة واحدةو يؤدي إلى زيادة في  ةا ستراتيجي
 .كينفي ظل تطبي  التم درجة

العاممين،  ة في أداءوتعزو الباحثة النتيجة الى أىمية التمكين في تعزيز تأثير الرشاقة ا ستراتيجي
وقد اتفقت ىذه العاممين ولكنيا تعززت وتحسنت بوجود التمكين ،  أداءفالرشاقة اثبتت اثراً في 

ين في تعزيز في تأكيد الدور الوسيط لمتمكKanjanakan et al. (2023 )النتيجة مع دراسة 
 الموظفين. أداء

 الرابعة(: نتائج فرضية الدراسة الرئيسة 19.4جدول )

  
A b c Sig.  

Bootstrapped 

confidence interval 
تأثيرال الفرضية  LL%95 UL%95 

    SA     EMP EP      0.832 0.510 0.424 0.000**   
التأثير و (b) نالموظفي أداءلمتمكين عمى  التأثير المباشرو (a)عمى التمكين  ةلمرشاقة ا ستراتيجي المباشر التأثير

** تفيد بوجود د لة و(.Sig)و  الد لة الإحصائية (c)الموظفين أداءعمى  ةالغير مباشر لمرشاقة ا ستراتيجي
 %.5إحصائية عند مستوى 

 عمى النحو الآتي: تمخص نتائج فرضيات الدراسة من حيث القبول او الرفض 20.4الجدول 

 ( ملخص نتائج فرضيات الدراسة2..4جدول )

 التأثير الفرضية
معامل 
 الانحدار
(B) 

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
اختبار 
 "ت"

الدلالة 
 الاحصائية

نتيجة 
الفرضية 
 الصفرية 

 رفض **0.000 4.147 0.093 0.386 الموظفين أداء      الرشاقة الإسراتيجية   
 قبول 0.664 0.435 0.098 0.042 الموظفين أداء     الحساسية الإسراتيجية      
- الموظفين أداء      الإستجابة الإسراتيجية     

 قبول 0.535 0.621 0.098 0.061
 رفض 0.038 2.072 0.102 0.210 الموظفين أداء      الوضوح الاستراتيجي     
 رفض **0.000 8.905 0.099 0.791 الموظفين أداء     ة المقدرات الجوىري     
 رفض **0.000 23.966 0.035 0.832 التمكين     الرشاقة الإسراتيجية   
 رفض **0.000 5.381 0.095 0.510 الموظف التمكين          أداء   
   SA     EMP     EP 0.832 0.510 0.424 0.000** رفض 
‌

‌
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 الفصل الخامس
 النتائج والاستنتاجات والتوصيات

 
 تمييد 1.5

، ةنظر الباحثات نتائج الدراسة، ووضع استنتاجات من وجيلالفصل عرض ممخص  يتضمن ىذا
 وتطوير الحمول لمتغمب عمى ىذه المشكلات. 

 
 النتائج: 2.5
 أظيرت الدراسة مجموعة نتائج، تتمثل فيما يمي:   
من وجية نظر موظفي  والشؤون الدينية الأوقافتطبي  الرشاقة ا ستراتيجية في وزارة  مستوى .1

 جاء متوسطاً. الوزارة
لأبعاد الرشاقة ا ستراتيجية متوسطاً، وأن  والشؤون الدينية وزارة الأوقاف تطبي مستوى   .2

معيار الحساسية تلا ذلك والأعمى تطبيقاً،  الأبرزكان مقدرات الجوىرية المعيار  مستوى تطبي 
 عمى التوالي. ا ستراتيجية، من ثم تنفيذ الوضوح ا ستراتيجي، وا ستجابة ا ستراتيجية 

جاء مرتفعاً من وجية نظر موظفي  والشؤون الدينية الأوقافالموظفين في وزارة  أداءمستوى  .3
 الوزارة. 

، وظفين توافراً وتطبيقاً الم أداءأبعاد أبرز كان بمتطمبات العمل  موظفي الوزارة معرفةمستوى  .4
 بمستوى مرتفع لكل منيا. داء، من ثم حجم الأداءتلا ذلك جودة الأ

 جاء متوسطاً.  والشؤون الدينية الأوقافمستوى تطبي  التمكين في وزارة  .5
في الموظفين  أداءيؤثر بشكل مباشر وبصورة ايجابية عمى الرشاقة ا ستراتيجية تطبي  إن  .6

 . الدينيةوالشؤون  وزارة الأوقاف
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الحساسية ا ستراتيجية وا ستجابة ا ستراتيجية أظيرت نتائج الدراسة أيضاً أنو   يؤثر تطبي   .7
 .والشؤون الدينية في وزارة الأوقافالموظفين  أداءعمى 

في الموظفين  أداءعمى  إيجابياً يؤثران المقدرات الجوىرية و  الوضوح ا ستراتيجيكما أن تطبي   .8
 . لشؤون الدينيةوا الأوقافوزارة 

في لموظفين إيجابياً عمى تمكين ايؤثر الرشاقة ا ستراتيجية تظير نتائج الدراسة أن تطبي   .9
 . والشؤون الدينية الأوقافوزارة 

 .والشؤون الدينية الأوقاففي وزارة الموظفين  أداءعمى  إيجابياً كما يوثر التمكين  .10
 أداءعمى  إيجابياً يؤثر بشكل غير مباشر الرشاقة ا ستراتيجية وأظيرت النتائج أن تطبي   .11

 بوساطة التمكين.  والشؤون الدينية الأوقاففي وزارة الموظفين 
الموظفين بوساطة التمكين  أداءعمى الرشاقة ا ستراتيجية المباشر لتطبي  وأن التأثير غير  .12

في وزارة الموظفين  أداءعمى الرشاقة ا ستراتيجية كان أعمى من التأثير المباشر لتطبي  
 .والشؤون الدينية الأوقاف
 

 الاستنتاجات  3.5
تبعاً لمنتائج التي أظيرتيا الدراسة، ومن أجل أن تؤدي ىذه الدراسة دورىا وتنجز أىدافيا، نوجز 

 فيما يمي أىم ا ستنتاجات وىي: 
 عمل بيا وزارةمتوسطة المستوى بسبب الظروف البيئية التي تجاءت الرشاقة ا ستراتيجية إن  -1

 الأوقاف الفمسطينية.
نتيجة  عن باقي الوزارات الحكوميةميزة تالفمسطينية م الأوقافن المقدرات الجوىرية لوزارة إ -2

كأبواب الزكاة وايرادات الوزارة،  لطبيعة الموارد الخاصة بالطابع الشرعي والديني لإيرادات
موقع استراتيجي مميز  الوقف وا ضاحي والنذور وغيرىا من أبواب ا يرادات التي تجعميا في

 .عن غيرىا من الوزارات الأخرى
الأوقاف نشطة وزارة أالفمسطينية موجو بالطابع الديني الزمني لغالبية  الأوقافموظفي  أداء إن -3

ضاحي والزكاة وغيرىا ما ، كالحج والأمتثال لمتطمبات النشاطوالتي تستدعي التحضير وا 
 ذو طابع مرتفع .  أداءشري و يستدعي جاىزية عالية من قبل المورد الب

أنشطة وزارة الأوقاف ناتج عن ارتباط  الأوقافن مستوى المعرفة المرتفع لموظفي وزارة إ -4
 .بمتطمبات فقيية وتعميمات شرعية ينبغي التعرف عمى تفاصيميا بدقة

لى الطبيعة المستقمة لعمل دوائر إفراد عينة الدراسة عائد أمستوى التمكين المتوسط لدى  إن -5
 الأوقاف.زارة و 



 

  88 

ناش  عن القدرة التي  الأوقافموظفي وزارة  أداءىناك تأثير مباشر لمرشاقة ا ستراتيجية عمى  -6
 تمنحيا الرشاقة لمموظفين خاصة في مجال القدرات الجوىرية والوضوح ا ستراتيجي.

قين لحالة عدم الي من الصعب التعاطي بحساسية واستجابة سريعة في البيئة الفمسطينية نظراً  -7
 .واجتماعياً  وثقافياً  وحالة عدم ا ستقرار السياسي والذي يؤثر عمى كافة مناحي الحياة مالياً 

الموظفين  أداءكمما زادت درجة الوضوح ا ستراتيجي وتعززت المقدرات الجوىرية كمما تعزز  -8
ستراتيجي عمى المدى البعيد يوض  الصورة العامة والتوجو ا  كون الوضوح ا ستراتيجي

 داءن المقدرات الجوىرية تساعد في تخصيص الموارد لدعم الأأ، كما الوزارةىداف وغايات لأ
 . وا نشطة

كمما تعززت رشاقة المنظمة كمما تعزز التمكين لموظفييا نتيجة انتشار ثقافة التعاون  -9
 .وا نسجام والتآزر

ين فكمما تحسن العامم أداءالرشاقة ا ستراتيجية عمى تأثير يعمل التمكين عمى تحسين  -10
  داء.كبر عمى الأأتأثير الرشاقة بصورة  زادالتمكين 

والشؤون  الأوقافيظير تأثير خصوصية الطبيعة الدينية والشرعية لمجتمع الدراسة )وزارة  -11
 داء الإداري لموزارة.الدينة( عمى طبيعة الأ

التمكين يعمل الموظفين أي ان  أداءغير مباشر لمتمكين في تحسين  تأثيراً أظيرت الدراسة  -12
وا ستجابة، وعميو فإن التمكين بحاجة الى معاممتو كأحد المقدرات الجوىرية  داءكمحفز للأ

 .لموزارة
 
 التوصيات: 4.5

 بناء عمى نتائج الدراسة توصي الدراسة بما يأتي: 
توصي الدراسة بتشكيل لجان استراتيجية عمى مستوى الإدارة في مجال الحساسية ا ستراتيجية  -1

لمتخذي ة بحيث تقدم تقاريراً دورية يا في مجال التفكير ا ستراتيجي وا ستجابة ا ستراتيجيالعم
القرار في الوزارة بتحديثات البيئة والبدائل ا ستراتيجية للاستجابة الرشيقة من حيث تعزيز نقاط 

 الضعف في بيئة الوزارة الداخمية. القوة ومعالجة نقاط
رسم مسارات تؤدي الى سرعة اقتناص يجية توصي الدراسة بفي مجال ا ستجابة ا سترات -2

عمى أنشطة الوزارة ومديرياتيا أو التقميل من آثارىا السمبية الفرص البيئية وتجنب التيديدات 
 ولجانيا.

ضرورة تعميم رؤية ورسالة الوزارة عمى جميع توصي الدراسة بفي مجال الوضوح ا ستراتيجي  -3
 المستويات الإدارية.
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توصي الباحثة الوزارة بمواكبة التحديثات والسير مع العجمة ل المقدرات الجوىرية في مجا -4
 التكنولوجية لتحسين جودة المخرجات في الوزارة.

في مجال جودة الأداء توصي الدراسة باعتماد تقييم أداء النظراء )الزملاء، الرؤساء، الجميور(  -5
 ي من الرئيس المباشر.لتلافي محدودية النظرة الناتجة عن التقييم الأحاد

في مجال حجم الأداء توصي الدراسة بمطابقة الوصف الوظيفي مع المخرجات الفعمية لكل  -6
 موظف عمى حدى ولموحدات التنظيمية بشكل متخصص.

في مجال المعرفة بمتطمبات العمل والتمكين توصي الدراسة بمزيد من التفويض المدروس  -7
 عمل بمرونة أكبر.القادر عمى إعطاء مساحات لمموظفين لم

 
 دراسات مستقبمية توصي بيا الدراسة  5.5
من التحميل في تأثير مجا ت متخصصة توصي الدراسة بإجراء المزيد من البحث و  -1

 التمكين، كالتمكين النفسي لمموظفين والتمكين المالي.
كما توصي الدراسة بإجراء مزيد من البحث في تأثير متغيرات الدراسة الثلاث )الرشاقة  -2

 العاممين، التمكين( عمى مستوى ا دارة الأمامية. أداءستراتيجية، ا 
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https://www.amanpalestine.org/cached_uploads/download/migrated-المدنيللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللة
e.pdffiles/itemfiles/275f61626705fa44875b297c4cc478f 

 (.أثر التمكين الإداري في مقاومة التغيير التنظيمي دراسة ميدانية  بمديرية سونمغاز2020بمي، مروى .)- 
 ، الجزائر. بسكرة، رسالة ماجستير -بسكرة، جامعة محمد خيضر

 ،(. دور القدرات ا ستراتيجية في تحسين أداء العاممين، أطروحة دكتوراه، جامعة 2023)لخضر. بوخاتم
 .ائرالجز 

 (.التمكين ا 2019بوداقي، احلام .)عة  العربي بن رسالة ماجستير، جام ،داري وعلاقتو بالإبداع التنظيمي
  ، الجزائر.ام البواقي -مييدي

 (. دور الرشاقة ا ستراتيجية في 2021محيميد. ) ،عباسوكفاح ، الجنابي والجميمي, حاضر واحمد ،الجبوري
مجمة ا قتصاد  .دانية لآراء المدراء في عدد من شركات ا تصا ت العراقيةتحقي  التفو  التنافسي دراسة مي

 .137-119 ,(2)5 ،وادارة ا عمال
 (.إدارة التغيير والتطوير، اثراء لم2013جرادات، ناصرو المعاني، أحمدو عريقات، أحمد .)شر والتوزيع، ن

 الأردن. 
 معرفة الإلكترونية في تحسين جودة البحث العممي (. دور ال2021عبد الجميل، مؤطر. )و جعفري، عبدالقادر

 أدرار. –جامعة أحمد دراية ,Doctoral dissertation) من خلال المقدرات الجوىرية
 موالأبعلاد. العملو : المفيلوم، الإداري(. التمكلين 2015الحبسلية، رضلية. )و  د، نجلاءحام و جمال الدين، نجوى 

 771751Record/com.mandumah.search://h/.  482. - 453 (3) 23التربوية،,
 (.الرشاقة ا ستراتيجية وأثرىا في تعزيز الميزة التنافسية 2020الجيار، مدحت. )) دراسة ميدانية عمى شركات

 غزة. -، رسالة دكتوراه، جامعة ا قصى)صناعة ا دوية الفمسطينية

https://www.amanpalestine.org/cached_uploads/download/migrated-files/itemfiles/275f61626705fa44875b297c4cc478fe.pdf
https://www.amanpalestine.org/cached_uploads/download/migrated-files/itemfiles/275f61626705fa44875b297c4cc478fe.pdf
https://www.amanpalestine.org/cached_uploads/download/migrated-files/itemfiles/275f61626705fa44875b297c4cc478fe.pdf
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 ة الإنجاز لدى الموظفين في المؤسسة (. التمكين الإداري وعلاقتو بدافعي2020). زديرة، نسيمة, خمار ،حجاج
 العمومية.

 ( .تأثير ميارات التفكير ا ستراتيجي في تعزيز عمميات 2020الحسناوي، حسينو الموسوي، مريم .)
 (. 44)11ا ستجابة ا ستراتيجية. كجمة ا دارة وا قتصاد، جامعة كربلاء، 

 ( .أثر أبعاد التغيير التنظيمى عمى أد2013حسين، رحيم .) اء العاممين: دراسة حالة شركة سونمغاز وحدة
 الأغواط.

 (.تأثير التخطيط ا ستراتيجي عمى التطوير ا داري في القطاع الحكومي الفمسطيني، 2021خميفة، فرسان .)
 رسالة دكتوراه، جامعة القدس، فمسطين. 

 .ة ميدانية عن الموظفين (. أثر التدريب في تحسين أداء العاممين: دراس2023)الخوالدة، عصام ذيب فياض
 . 544 –. 577 1ع 9في مديرية التربية والتعميم لقصبة معان.مجمة جامعة الحسين بن طلال لمبحوث، مج,

http//:search.mandumah.com/Record1 
 ( .متطمبات التغمب عمى معوقات تطبي  2021راضى، عبدالمجيدو عبد الستار، حنانو الرشيدي، عايضة .)

 .429-414(, 36)36بمدارس التعميم المتوسط بدولة الكويت. مجمة کمية التربية )أسوان(,  التمكين الإداري
 ( . أثر محددات الرشاقة ا ستراتيجية عمى التميز التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى 2014رضوان، طار .)

 44. - 1 3قطاع ا تصا ت في مصر. مجمة التجارة والتمويل، كمية التجارة، جامعة طنطا، مصر، ع،
 ( .أثر التمكين الوظيفي في أداء العاممين: دراسة حالة في جامعة 2023سالم، سارة محمد قائد .)

 http//:search.mandumah.com/Record13321 مسترجع من 211 -46،155عدن.التواصل،ع،
 يجية فى المعمومات وممارسات المحاسبة الإدارية ا سترات تكنولوجيا(. دور قدرات 2022حاتم. ) ن،سمطا

مجمة  .عمى تحسين القدرة التنافسية كة التنظيمية کمتغير وسيط وأثر ذلتعزيز المرونة وسرعة ا ستجاب
 .274-197 ,(2)6 لمبحوث المحاسبية الإسكندرية

 (. تأثير استراتيجية التمكين في أداء العاممين بتوسيط 2020رعد فرحان. )و عذيب، صلاح الدين، الكبيسي
 Journal of Economics and Administrative .)بحث ميداني(الثقة التنظيمية 

Sciences, 26(120), 1-29. . 
 العوامل المؤثرة عمى التمكين الإداري دراسة حالة مراكز الوزارات (. 2008 .(ياغي، محمدو الضمور، صفاء

 ..(Doctoral dissertation) الأردنية
 مي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لدى العاممين بمديرية (. السموك التنظي2022عمي أحمد.) وطبنجة، محمود

 .  168-142(،1)7الشباب والرياضة بمحافظة كفر الشيخ. المجمة العممية لعموم الرياضة،
 (.العنف ا داري وأداء العاممين، دراسة ميدانية بمديرية الصيد البحري 2020عباسي، وسامو شيبوط، سميرة .)

 جل، رسالة ماجستير، جامعة محمد الصدي  بن يحيى، الجزائر. والموارد الصيدية بو ية جي
 مقومات التمكين ا داري.)موقع موضوع( تم ا سترداد من  (.2023). محمد الجواد، عبد

https://mawdoo3.com/%D9%85%D9%82%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA_%
D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%

84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A#feedback_yes 
 11:34الساعة  20/11/2023تاريخ الدخول   

https://mawdoo3.com/%D9%85%D9%82%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A#feedback_yes
https://mawdoo3.com/%D9%85%D9%82%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A#feedback_yes
https://mawdoo3.com/%D9%85%D9%82%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A#feedback_yes
https://mawdoo3.com/%D9%85%D9%82%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%83%D9%8A%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A#feedback_yes
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 بحث ميداني  :دور الرشاقة ا ستراتيجية في تحقي  التفو  التنظيمي (.2019، حيدرو عمير، عراك.)الله عبد
 . 320ص  -296(، ص 15لعينة من الكميات ا ىمية، مجمة الدراسات ا قتصادية وا دارية، )

 في تطوير أداء  (. دور التحسين المستمر كمرتكز ل دارة الرشيقة2023بن الضب، عبداالله. ) وعثمان، بلال
العاممين: دراسة عينة من عمال شركة إنتاج الكيرباء والطاقات المتجددة وحدة إيميزي.مجمة آفا  لمبحوث 

 .http//:search.mandumah.com/Record1 مسترجع من 220. - 202،  1ع 6والدراسات، مج,
 ،لمدارس وعلاقتيا بالتميز التنظيمي (. درجة ممارسة الرشاقة ا ستراتيجية لدى مديري ا2021.) منيرة العجمي

 (. 45)3جامعة عين شمس،  -من وجية نظر معممي التعميم الحكومي في دولة الكويت. مجمة كمية التربية
 ( .دور التعمم ا ستراتيجي في تحقي  الرشاقة ا ستراتيجية في الجامعات الخاصة 2016عطيوى، يوسف .)

  ردن. ا ردنية، رسالة ماجستير، جامعة مؤتة، ا
 ( .تطبي  الرشاقة ا سلتراتيجية فلي الجامعلات السلعودية: تصلور مقتلرح. مجملة جامعلة 2021العنزي، مشعل .)

مسلللللللللللللللللللللللللللللللللللترجع ملللللللللللللللللللللللللللللللللللن  55. - 16 9بيشلللللللللللللللللللللللللللللللللللة لمعملللللللللللللللللللللللللللللللللللوم الإنسلللللللللللللللللللللللللللللللللللانية والتربويلللللللللللللللللللللللللللللللللللة، ع،
/1180972Record/com.mandumah.search://htt. 

 ( .معوقات ممارسة التمكين الإداري لمدي2023العواد، عبير .) ري المدارس الحكومية في لواء الرصيفة من
 ، مسترجع من 133 -. 150عدد خاص  25وجية نظر مساعدييم.مجمة البمقاء لمبحوث والدراسات، مج,

http//:search.mandumah.com/Record1354382/ . 
 الرشاقة ا ستراتيجية وأثرىا عمى أداء الشركات الخاصة في الضفة  .(2021مصطفى. ) ،عيسى

 جامعة القدس(. ,Doctoral dissertation) (ية.)التطبي  عمى شركات التامينالغرب
  دور الرقابة ا دارية في تحسين أداء العاممين(. 2023.(مجاىد, كريمة، دحان وخضرة ،عي (Doctoral   

dissertation, أدرار–جامعة أحمد دراية. 
 (.الحاجة إلى الرشاقة ا ستراتيجية وا2022الغراب، حسين .) لتحول نحو المنظمات الرشيقة لمواجية التغيرات

-https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7الفجائية و ا ضطرابات فى بيئة الأعمال، 
%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-

%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%
D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-

%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-
%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86  

 ة"، مجمة في الفناد  المصري أثر التوجو السوقي عمى الأداء التنظيمي (2022.)طار  ،بوكرشو شرقي ،فارس
  . (5 ) 10والتنمية،  ا ستراتيجية

 (. دور التمكين الإداري في تحقي  التطوير التنظيمي دراسة حالة 2023كمال. )، العقريب وفمة ،كحموش
 .166-149(, 1)23, اقتصاديةمؤسسة باتيميتال ىياكل غرب. دراسات 

 (.التمك2018الكيلاني، احمدو ابو بكر، احمدو ابو العيمة، حسن" .) ين الإداري وعلاقتو بتعزيز القدرات
، ة ديوان الموظفين العام أنموذجاا بداعية لدى موظفي قطاع الخدمة المدنية في دولة فمسطين: دراسة حال

 ، تونس. 2018-29/06-25المؤتمر الدولي لممرونة ا ستراتيجية، 

https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
https://ae.linkedin.com/pulse/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%89-%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B4%D8%A7%D9%82%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%D9%8A%D8%AC%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D9%85%D8%A7-%D8%A3%D8%A8%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%87%D8%A7-%D8%A8%D9%82%D9%84%D9%85-%D8%AF-%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86
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 ( .الرشاقة ا ستراتيجية مدخل لتحقي  ا2021الممسي، عادل حممي أمين .) لإبداع التنظيمي بکميات جامعة
-303 ,(4)45 ,مجمة کمية التربية فى العموم التربوية .دمنيور من و جية نظر بعض القيادات الجامعية

384. 
 (.عمى أداء العاممين "البحث 2023محمد، أيمنو محمد، حازم )(. نظام الحوافز وانعكاساتو )الإيجابية والسمبية

  (.١)٥بغداد". مجمة التقنيات،  – في الشركة العامة لمنقل البحري
 (.أثر ممارسات القيادة ا ستراتيجية في الحساسية ا ستراتيجية دراسة 2022محمد، نجمو حسين، أحمد .)

 Tikrit Journal of .استطلاعية لآراء القيادات الأمنية في مديرية شرطة صلاح الدين والمنشآت
Administrative and Economic Sciences, 18(59, 1), 170-187. . 

 (. الرشاقة ا ستراتيجية وأثرىا في تعزيز الميزة 2021مدحت حمدي. )الجيار،  ومحمود عبد الرحمن، الشنطي
التنافسية: دراسة ميدانية عمى شركات صناعة الأدوية الفمسطينية. مجمة الجامعة الإسلامية لمدراسات 

 (.1)29ا قتصادية والإدارية, 
 التمكين الإداري وعلاقتو بالأداء المؤسسي في وزارة الأوقاف  .(2020ماعيل. )محمود اس ىمزاحم، ني

 ,Doctoral dissertation) والشؤون الدينية من وجية نظر الموظفين من الفئتين الإداريتين الوسطى والدنيا
 .جامعة القدس

 دور التمكين الوظيفي في تطوير السموك الإبداعي (.2021راضية ) ،مشري (Doctoral dissertation, 
University of Algiers2 Abu El Kacem Saad Allah أبو القاسم سعد الله 2جامعة الجزائر 

 ،دراسات  .(. التمكين الإداري وتحقي  التميز المؤسسي لأجيزة رعاية الشباب الجامعي2023سحر.) مصباح
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 قالملاح

 الاستبانة بصورتيا النيائية (:1)ممحق رقم 

 جامعة القدس   

 كمية الدراسات العميا 

   دائرة الاقتصاد والأعمال

     

 استبانة الدراسة   

 السادة الكرام،،،،

 تحية طيبة وبعد

 الموظفين: أداءفي تحسين  وتأثيرىا الرشاقة الاستراتيجية تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان: "
 ."والشؤون الدينية الأوقافلمتمكين في وزارة  الوسيطدور ال

الموظفين  أداءالذي تصنعو الرشاقة ا ستراتيجية في تحسين  التأثيرتيدف ىذه الدراسة الى بحث 
لعامل التمكين، وذلك من أجل بيان التميز  وسيطوالشؤون الدينية، بوجود دور  الأوقاففي وزارة 

 والشؤون الدينية في القطاع الخدمي والإنساني والديني.  الأوقاففي الأسموب الإداري لوزارة 

تأمل الباحثة منكم التكرم بالإجابة عمى جميع الفقرات الواردة في ىذه ا ستبانة بما ترونو مناسباً 
 من خلال الخبرة التي تتمتعون بيا. 

ممي، وأن اجاباتكم ويرجى العمم بأن جميع أسئمة ا ستبيان لن تستخدم إ  لأغراض البحث الع
دارية مفيدة.   ستكون محاطة بالسرية الكاممة، آممين أن تصل ىذه الدراسة إلى نتائج عممية وا 

 مع خالص الشكر والامتنان.

 خطيبعبد السلام الباحثة : داليو مازن      إشراف: الدكتور أحمد حرزالله                    
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 وظيفية:: المعمومات الشخصية والالجزء الأول
 في المكان المخصص: (√) يرجى تعبئة المعمومات التالية ووضع إشارة 

 النوع الاجتماعي  -1
 ☐أنثى       ☐ذكر  

 

  الفئة العمرية -2
  ☐  سنة 50أقل من  – 40 ☐    سنة 40أقل من  – 30 ☐   سنة 30أقل من ☐
 سنة 60  أقل من - 50

  المؤىل العممي  -3
 دراسات عميا ☐                        يوسبكالور   ☐فأقل          دبموم  ☐
اقل من   – 5  ☐                    سنوات 5أقل من  ☐  سنوات الخبرة -4

 سنوات10
 سنو فأكثر 15 ☐             سنة 15اقل من  - 10  ☐               

 المسمى الوظيفي -5

 قسم رئيس ☐                               مدير ☐                        مدير عام  ☐    
 

 مكان العمل  -6
 مديرية أوقاف ☐                                        الأوقافمقر وزارة  ☐    

 
 الجزء الثاني: الرشاقة الاستراتيجية   

والشؤون  الأوقافاشتمل ىذا الجزء عمى أربعة محاور أساسية لقياس الرشاقة ا ستراتيجية لوزارة 
 يمي: الدينية، كما 

 
 الرقم

 
 الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
 بشدة

 الحساسية الاستراتيجية البُعد الأول: 

1. 
تمتملللللك القيلللللادات ا داريلللللة فلللللي اللللللوزارة رؤيلللللة واضلللللحة 

 لمنشاطات المستقبمية.
     

      تمتمك الوزارة خطط لمواجية التحديات البيئية.   .2

3. 
بعمللل التحميلل البيئللي )الللداخمي والخللارجي( تقلوم الللوزارة 

 بشكل مستمر. 
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4. 
تتمتع اللوزارة باستشلراف اسلتراتيجي يمكنيلا ملن اسلتقراء 

 المستقبل.
     

5. 
تحللللللرص الللللللوزارة عمللللللى الأخللللللذ بعللللللين ا عتبللللللار كافللللللة 

 التغيرات البيئية عند رسم خططيا ا ستراتيجية. 
     

 اتيجية البُعد الثاني: الاستجابة الاستر 

      تستجيب الوزارة الى معطيات المس  البيئي بسرعة.  .6

7. 
تمتملللللللللك اللللللللللوزارة القلللللللللدرة عملللللللللى تخصللللللللليص مواردىلللللللللا  

 للاستجابة لأي متغيرات في بيئة العمل. 
     

8. 
تتمتع الوزارة بقدرة عمى إعادة ضبط أوضلاعيا بعلد أي 

 تغير بسرعة.   
     

9. 
تغيلرات عملى التلأقمم ملع أي  بالقلدرةالوزارة مرونة  تتمتع
 .العمل بيئةفي 

     

10. 
      تتمتع الوزارة بالقدرة عمى تحويل التيديدات الى فرص.

 

 البُعد الثالث: الوضوح الاستراتيجي

      توض  الوزارة رؤيتيا ورسالتيا لجميع موظفييا.  .11
      في تنفيذ أعماليا.  واضحة‌تعتمد الوزارة سياسة  .12
      تحدد الوزارة بوضوح مسؤوليات الموظفين فييا.  .13

أىلللللدافيا ‌تحلللللرص اللللللوزارة عملللللى الوضلللللوح فلللللي تحديلللللد  .14
 .  ا ستراتيجية

     

15. 
تحللللللرص الللللللوزارة عمللللللى الإفصللللللاح عللللللن كللللللل مواردىللللللا 

 )الممموسة وغير الممموسة(. 
     

 
 البُعد الرابع: المقدرات الجوىرية 

      الميام.  أداء  العمل في تعتمد الوزارة عمى فر  .16

17. 
 أداءيسللللتخدم الموظفللللون قللللدراتيم ومعللللرفتيم فللللي تقللللديم 

 ممتاز.  
     

18. 
تلللوفر الللللوزارة نظللللام الكترونللللي فعللللال لقواعللللد واجللللراءات 

 العمل الرسمية.    
     

19. 
تخصص الوزارة الموارد )المالية والتكنولوجية( من أجل 

 مواكبة التغيرات البيئية. 
     

      تمتمك الوزارة الموارد البشرية الكافية لتسيير أعماليا.   .20
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 الموظفين  أداءالجزء الثالث: 

والشؤون  الأوقافوزارة في  الموظفين أداءمحاور أساسية لقياس  ثلاثةاشتمل ىذا الجزء عمى 
 الدينية، كما يمي:

  

 
 الرقم

 
 الفقرات

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
 غير
 موافق

 غير
موافق 
 بشدة

   داءالبُعد الأول: جودة الأ
      يتم انجاز الميام وفقاً لممعايير الموضوعة. .21
      باستمرار. داءتقوم الوزارة بمتابعة نتائج جودة الأ .22
      مستقبلًا. داءتمتمك الوزارة خطة لتحسين جودة الأ .23

24. 
تحللرص الللوزارة عمللى ا سللتغلال ا مثللل لموقللت فللي 

 انجاز الأعمال. 
     

25. 
لتطلوير جلودة  داءتعتمد الوزارة عملى نتلائج تقيليم الأ

 .  داءالأ
     

   داءالبعد الثاني: حجم الأ

26. 
يتناسللب حجلللم العمللل الموكلللل لمموظللف ملللع قدراتلللو 

 ومياراتو. 
     

27. 
يتواف  حجم الأعمال المنجزة مع ما ىو مخطط للو 

 مسبقاً.
     

28. 
ة ملن مواردىلا التكنولوجيلة لزيلادة حجلم تحسن اللوزار 

 .  داءالأ
     

29. 
يلللتم التخطللليط لحجلللم العملللل المطملللوب انجلللازه وفقلللاً 

 لدراسة دقيقة. 
     

30. 
تساىم الحوافز )المادية والمعنوية( في زيادة حجم 

 الموظف.  أداء
     

 

31. 
تعتمد الوزارة نظام )العقود والمياومة( عند وجود 

 ر.  حجم أعمال كبي
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 الجزء الرابع: التمكين  

 

 البُعد الثالث: المعرفة بمتطمبات العمل 

31. 
يسلللاعد امتلاكلللي لمميلللارات الكافيلللة فلللي زيلللادة دقلللة 

 ا عمال الموكمة إلي. 
     

      تسيم الخبرة في زيادة إدراك تفاصيل العمل.  .32
      تتسم اجراءات العمل بالمرونة.  .33

34. 
ميللام الموكمللة جميللع ال أداءيمتللزم جميللع المللوظفين بلل

 الييم. 
     

35. 
تعتمللللللد الللللللوزارة عمللللللى نظللللللام دورات تدريبيللللللة لرفللللللع 

 مستوى المعرفة لمموظفين. 
     

 

 
 الرقم

 
 الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة

 المتغير المعدل: التمكين 

36. 
ذ القلرارات المتعمقلة تمن  الوزارة الموظف صلاحية اتخلا

 في مجال عممو .   
     

37. 
يستطيع الموظف الوصول اللى قواعلد البيانلات اللازملة 

 لعممو. 
     

38. 
يوجللللللد فللللللي الللللللوزارة نظللللللام مكافللللللآت )مللللللادي ومعنللللللوي( 

 مناسب.  
     

39. 
تقللللوم اللللللوزارة بتلللللدريب موظفييللللا عملللللى ميلللللارات اداريلللللة 

 جديدة كل فترة. 
     

40. 
رك لممعلللارف بلللين الملللوظفين لإنجلللاز معظلللم يوجلللد تشلللا
 الأعمال.

     

يوجد لدى الوزارة ثقة كافية في موظفييا لإنجلاز الميلام  .41
 الموكمة الييم. 

     

42. 
يمتملللك الموظفلللون صللللاحية تصلللحي  ا نحرافلللات عنلللد 

 وقوعيا دون الرجوع لمرئيس المباشر.
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 قائمة بأسماء المحكمين (: 2)ممحق رقم 

 مكان العمل اسم المحكم
 الجامعة العربية ا مريكية شريف ابو كرش. د
 الجامعة العربية ا مريكية مجيد منصور. د

 الجامعة العربية ا مريكية محمد توفيق أبو شربة. د
 الجامعة العربية ا مريكية رائد عريقات. د
 القدس المفتوحة مفتح الله غان. د.أ

 وريجامعة خض ىاشم راتب. د
 بيت لحم ا ىمية محمود صلاحات. د
 جامعة القدس المفتوحة عبد القادر الدراويش. د

 جامعة بيرزيت سمير بيضون. د
 جامعة النجاح يحيى صالح. د
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 فيرس الملاحق 

 الصفحة اسم الممحق الرقم
 120-115 ا ستبانة بصورتيا النيائية ‌1
 121 قائمة بأسماء المحكمين ‌2

 الجداول: فيرس
 الصفحة اسم الجدول الرقم
‌24 أبعاد الرشاقة ا ستراتيجية من وجية نظر الأدبيات 2.1

‌42 أبعاد أداء الموظفين من وجية نظر الأدبيات 2.2

‌63 التوزيع النسبي لمجتمع الدراسة 3.1

‌64 التوزيع النسبي لعينة الدراسة 3.2

‌66-65 خصائص عينة الدراسة 3.3

‌67 يرات الدراسة وابعادىامتغ 3.4

‌68 مفتاح التصحي  الخماسي 3.5

‌71-77 تقييم نموذج القياس 3.6

‌72-71 تقييم النموذج الييكمي 3.7

‌72 لمتغيرات الدراسة الكامنة تقييم ا تسا  الداخمي 3.8

‌75-73 معاملات التحميل الخارجية لمؤشرات الدراسة 3.9

‌77 لمتغيرات الدراسة الكامنة( AVE) خرجتقييم متوسط التباين المست 3.10

‌78 لممتغيرات لمدراسة الصد  التمايزي فورنل  ركر نتائج معيار 3.11

المتوسطاًت الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات  4.1
 المبحوثين حول تطبي  الرشاقة الإسراتيجية

87‌

ت المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات المتوسطاًت الحسابية والإنحرافا 4.2
 تطبي  الحساسية الإسراتيجيةنحو المبحوثين 

81‌

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات  4.3
 الإستجابة الإسراتيجيةالفقرات التي تقيس تطبي  حول ين المبحوث

82‌

المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات المتوسطاًت الحسابية والإنحرافات  4.4
 الوضوح ا ستراتيجيالفقرات التي تقيس تطبي  حول ين المبحوث

84‌
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المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات  4.5
 المقدرات الجوىريةالفقرات التي تقيس تطبي  حول ين المبحوث

85‌

نحرافات المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات المتوسطات الحسابية والإ 4.6
أداء الموظفينمقياس المبحوثين حول   

86‌

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات  4.7
جودة الأداءالفقرات التي تقيس حول ين المبحوث  

88‌

ن النسبية  ستجابات المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزا 4.8
حجم الأداءالفقرات التي تقيس حول ين المبحوث  

88-89‌‌

المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأوزان النسبية  ستجابات  4.9
المعرفة بمتطمبات العملالفقرات التي تقيس حول ين المبحوث  

89-97‌‌

وزان النسبية  ستجابات المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأ 4.10
التمكينالفقرات التي تقيس حول ين المبحوث  

91-92‌

‌93 (VIF) نتائج قيم التداخل الخطي بين متغيرات الدراسة 4.11

‌93 (  معامل التحديد )قيم  نتائج  4.12

‌94 (  قيم القدرة التنبؤية لنموذج الدراسة ) 4.13

‌95-94 وذج الدراسة( لنمGoFمؤشر جودة المطابقة ) 4.14

‌95 نتائج الفرضية الرئيسة الأولى لمدراسة 4.15

‌96 نتائج الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الأولى لمدراسة 4.16

‌98 نتائج فرضية الدراسة الرئيسة الثانية 4.17

‌99 نتائج فرضية الدراسة الرئيسة الثالثة 4.18

‌177 الرابعةلرئيسة نتائج فرضية الدراسة ا 4.19

‌171 ممخص نتائج فرضيات الدراسة 4.20
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 الأشكال  فيرس
 الصفحة اسم الشكل الرقم

 ‌23أنموذج‌الدراسة‌1.1

‌نتائج‌تمكين‌الموظفين‌في‌منظمات‌الأعمال‌2.1
42-43 

‌العاملين‌بالنسبة‌للفرد‌والمنظمة‌أداءأهمية‌‌2.2
53 

‌تهنموذج‌الدراسة‌الهيكلي‌المراد‌دراس‌3.1
91 

‌النموذج القياسي لمدراسة)معاملات التحميل الخارجية لمؤشرات الدراسة.(‌3.2
99 

 ‌120النموذج‌الهيكلي‌للدراسة‌4.1
 

 المحتويات فيرس
 الصفحة الموضوع رقمال

 العام لمدراسة الإطارالفصل الأول: 
 2-1 المقدمة 1.1

 3-2 مشكمة الدراسة 1.2
 4-3 أىمية الدراسة 1.3
 4 بررات الدراسةم 1.4
 4 ىداف الدراسةأ 1.5
 5-4 اسئمة الدراسة 1.6
 6-5 فرضيات الدراسة 1.7
 7 انموذج الدراسة 1.8
 7 حدود الدراسة 1.9
 8 التعريفات ا جرائية 1.10

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة
 المتغير المستقل: الرشاقة الاستراتيجية

 11-10 الرشاقة ا ستراتيجيةمقدمة عن  2.1.1
 12-11 مفيوم الرشاقة -
 12 دوافع وأىداف تبني الرشاقة ا ستراتيجية -
 13-12 أىمية الرشاقة ا ستراتيجية -
 13 مبادئ أساسية لمرشاقة ا ستراتيجية -
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 18-14 أبعاد الرشاقة ا ستراتيجية -
 المتغير الوسيط: التمكين

 19 مقدمة في التمكين 2.1.2
 20-19 مفيوم التمكين -
 21-20 أىمية التمكين -
 22 دوافع تبني التمكين -
 22 خصائص التمكين -
 23-22 ركائز التمكين ومقوماتو -
 23 مفاىيم متعمقة بالتمكين -
 24-23 معوقات التمكين -

 
 25 الموظفين أداءمقدمة في  2.1.3
 25 داءمفيوم الأ -
 26-25 داءتعريف الأ -
 26 داءمفاىيم متعمقة بالأ -
 26 داءأنواع الأ -
 26 الموظفين أداءماىية  -
 28-27 الموظفين أداءأىمية  -
 29 الموظفين أداءأنواع  -
 30-29 الموظفين أداءمحددات  -
 30 الموظفين أداءالعوامل المؤثرة في  -
 31-30 الموظفين بالشكل المرغوب أداءمتطمبات تحقي   -
 32-31 الموظفين أداء أبعاد -

 35-33 نبذة عن مجتمع الدراسة 2.1.4
  الدراسات السابقة

 42-36 الدراسات في البيئة العربية 2.2.1
 46-43 الدراسات في البيئة الأجنبية 2.2.2
 47-64 التعقيب عمى الدراسات السابقة 2.2.3
 47 ا ستفادة من الدراسات السابقة 2.2.4
 48 راسة الحالية عن الدراسات السابقةما يميز الد 2.2.5
 51-48 ممخص الدراسات السابقة 2.2.6

 الفصل الثالث: منيجية واجراءات الدراسة
 52 مقدمة 3.1
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 52 منيج الدراسة 3.2
 52 مجتمع الدراسة 3.3
 55-53 عينة الدراسة 3.4
 57-56 مصادر جمع البيانات 3.5
 62-57 الأساليب ا حصائية 3.6
 68-62 صد  وثبات أداة الدراسة 3.7

 تحميل البيانات وعرض النتائجالفصل الرابع: 
 82-69 عرض نتائج أسئمة الدراسة 4.2
 91-82 عرض نتائج فرضيات الدراسة 4.3

 الفصل الخامس: النتائج والاستنتاجات والتوصيات
 93-92 النتائج 5.2
 94-93 ا ستنتاجات 5.3
 95-94 التوصيات 5.4
 95 دراسات مستقبمية توصي بيا الدراسة 5.5
 المراجع
 100-96 المراجع العربية -
 104-101 المراجع ا جنبية -

 
 


