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أثر التمكين الإداري في التغيير التنظيمي في مستشفى العودة في قطاع غزة
ميدانية" د. محمد عبد اشتيوي"دراسة 

الملخص: 
التغيير  في  الإداري  التمكين  �أثر  بيان  �إلى  الدرا�سة  هدفت 
الدرا�سة  العودة بقطاع غزة، وتمثل مجتمع  التنظيمي في م�ست�شفى 
في  العاملين الفنيين والإداريين جميعا، وطبقت على عينة ع�شوائية 
المجتمع  مفردات  لجميع  ال�شامل  الم�سح  �أ�سلوب  با�ستخدام  ب�سيطة 
الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  واتبعت  عامل.   )115( البالغ  الحقيقي 
النتائج:  و�أثبتت  البيانات،  لجمع  الا�ستبانة  وا�ستخدمت  التحليلي، 
بن�سبة  التنظيمي  التغيير  ت�ؤثر في  الإداري  التمكين  �أبعاد  �أن جميع 
لم  »التفوي�ض«  بعد  عدا  ما  جداً،  كبيرة  ن�سبة  وهي   )%  86.6(
والتغيير  الإداري،  التمكين  تمار�س  الم�ست�شفى  و�أن  ت�أثير.  له  يثبت 
والتفوي�ض  الفعالة،  الات�صالات  وتمار�س  كبير.  بم�ستوى  التنظيمي 
بم�ستوى كبير جداً. وتمار�س التدريب والتعلم، والا�ستقلالية، والعمل 
الجماعي، والتحفيز بم�ستوى كبير. و�أثبتت النتائج وجود فروق في 
من  كل  تجاه  العمل«  »مجال  متغير  تجاه  العينة  �أفراد  ا�ستجابات 
)التمكين الإداري- والتغيير التنظيمي( في الم�ست�شفى تعزى للأبعاد 
ما  الفعالة-الا�ستقلالية(  والتعلم-الات�صالات  )التفوي�ض-التدريب 
ل�صالح  الفروق  وكانت   ، الجماعي(  والعمل  )التحفيز-  بعدي  عدا 
العينة  �أفراد  ا�ستجابات  في  فروق  وجود  عدم  و�أثبتت  الإداريين. 
تعزى  الم�ست�شفى  في  التنظيمي(  والتغيير  الإداري-  )التمكين  تجاه 
�سنوات  العلمي-  الاجتماعي-العمر-الم�ؤهل  )النوع  للمتغيرات 
و�ضع  عند  العاملين  م�شاركة  بتعزيز  الدرا�سة  �أو�صت  وقد  الخدمة(. 
بمجمله.  للعمل  الف�شل  �أو  النجاح  من  جزءا  ليكونوا  التغيير  خطط 
التنظيمي تُعمم  التغيير  وتوفير خطة تدريبية تعتمد على متطلبات 

على للعاملين؛ لأنهم جزء �أ�صيل منها.
الكلمات المفتاحية: التمكين الإداري، التغيير التنظيمي

Abstract:

The study aimed to demonstrate the effect of 
administrative empowerment on organizational 
change at al-Awda Hospital in the Gaza Strip. The 
study population comprised all the technical and 
administrative workers. It was applied to a simple 
random sample using the comprehensive survey 
method for all members of the actual community of 115 
workers. The study followed the descriptive analytical 
approach, and used a questionnaire to collect data. The 
results proved that all dimensions of administrative 
empowerment affect the organizational change by 
86.6%, which is a very large percentage, except for 
the delegation dimension, which did not prove to have 
an effect. The hospital practices of administrative 
empowerment and organizational change came at 
a significant level. Effective communication and 
delegation of tasks are practiced at a very high level. 
Training and learning, autonomy, teamwork and 
motivation are practiced at a high level. In addition, 
the results showed that there were differences in the 
responses of the sample members towards the variable 

of field of work, and towards each of the administrative 
empowerment and organizational change in the 
hospital due to the dimensions of delegation, 
training and learning, effective communication and 
independence. However, the dimensions of motivation 
and teamwork came for the benefit of administrators. 
Moreover, the study results proved that there 
were no differences in the responses of the sample 
members towards the administrative empowerment 
and organizational change in the hospital due to the 
variables of gender, age, educational qualification 
and years of service. The study recommended 
enhancing employee participation when developing 
change plans to be part of the success or failure of 
the work as a whole. Providing a training plan based 
on the requirements of organizational change to be 
circulated to employees as an integral part of it.

Keywords: Management empowerment, 
organizational change.

المقدمة:
المنظمات  من  كثير  في  حا�ضرة  التغيير  �سمة  �أ�صبحت 
في  والتغير  الحا�صلة  البيئية  التحولات  ظل  في  خا�صة  المعا�صرة، 
متطلبات واحتياجات العملاء، �سيما في قطاع ال�صحة وما و�صلت 
�إليه ثورة الحو�سبة والات�صالات والو�سائط المعلوماتية المت�سارعة، 
الأمر الذي �أوجب على تلك المنظمات �أن تتبنى التغيير في مجالات 
التغيرات  مع  والتناغم  التكيف  عليها  وفر�ض  المتعددة،  عملها 
التغيير  لعمليات  تخ�ضع  �أن  يمكن  التي  المجالات  ومن  الجديدة، 
العمل،  �أ�ساليب  والأفراد،  الإنتاجية،  والعمليات  الإداري،  المجال 
ت�أثير  له  ال�سائد  القيادي  النمط  ذلك. ولما كان  العمل، وغير  �أدوات 
القيادية   ال�سلوكات والممار�سات  التغيير، ف�إن  جوهري في عمليات 
تحقق النجاح �أو الف�شل في تلك العمليات، ومن المنطقي �أن عمليات 
التغيير في م�ضمونها تمثل الانتقال من نقطة �إلى �أخرى-غالباً ما 
تكون �أف�ضل منها، �أي �أنها �ستعتمد على تغيرات عديدة لكي ت�صل �إلى 
النقطة الأف�ضل، ومن تلك النقاط النمط القيادي ال�سائد، الذي يتوجب 
عنه بممار�سات  التعبير  الذي يمكن  التغيير  يتناغم مع عمليات  �أن 
�إلا  يتحقق  لن  والذي  العودة،  م�ست�شفى  في  الآخرين  تجاه  القيادة 
ابداعاتهم  و�إظهار  �آرائهم  �إبداء  في  للعاملين  حرية  م�ساحات  بمنح 
التغيير  لعمليات  وتمكينهم  �إعدادهم  في  عليها  البناء  يمكن  التي 
المتوقعة. فتمكين العاملين يعني �أن تمنح القيادة الفر�صة للعاملين 
بالتدرب والتعلم والت�أهيل ليمتلكوا �إمكانيات عالية تجعلهم قادرين 
على �إنجاز مهام التغيير المطلوبة منهم على �أكمل وجه. وهذا ما �أكده 
القري�شي وال�سبتي )2015: 62( عندما اعتبرا �أن التمكين يتمثل في 
اقت�سام القوة وال�سلطة بين  �أع�ضاء الم�ؤ�س�سة جميعا، وما تقدم يعني 
بحرية  �أعمالهم  مبا�شرة  تمكنهم   التي  ال�صلاحيات  الأفراد  تخويل 
اتخاذ  في  والم�شاركة  والتطوير  بالابتكار  لهم  وت�سمح   ، وانطلاق 

القرار وتحمل الم�س�ؤوليات والنتائج. 

مشكلة الدراسة:
لنجاح  رافعة  الم�ؤ�س�سات  من  م�ؤ�س�سة  لأية  العمل  بيئة  تعد 
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كانت  ولما  مثيلاتها،  بين  تناف�سية  م�ساحة  �أكبر  وتحقيق   ، عملها 
بيئة غير م�ستقرة غالبا،  العودة في قطاع غزة تعمل في  م�ست�شفى 
من  العديد  لتذليل  وامكاناتها  جهدها  ق�صارى  تبذل  �أ�صبحت 
العقبات التي تواجهها في العمل، وفي المقابل يتوجب عليها مجاراة 
العمل  و�أدوات  بطرق  يتعلق  بما  �سيما  عالمياً،  الحا�صلة  الحداثة 
المختلفة، وعليه ف�سمة التغيير مفرو�ضة في كافة مجالات العمل في 
التطورات،  لتلك  والمناغمة  التوافق  من  حالة  يحقق  بما  الم�ست�شفى 
�أن تختلف طبيعة المديرين في الم�ؤ�س�سات، �سواء من  ومن الطبيعي 
�أو من الناحية التنظيمية، وهو ما ي�شكل توجهات  الناحية الفردية 
بالنمط  عليها   التعرف  يمكن  والتي  المديرين،  ه�ؤلاء  لدى  مختلفة 
القيادي و�سلوكاتهم التي يمار�سونها، ويكون لكل منهم طريقته في 
�إدارة العمل و�إنجاز المهام من خلال فريق العمل في الم�ؤ�س�سة، علماً 
محتكمة  مركزية  تكون  الم�ست�شفى  في  للعمل  العامة  التوجهات  �أن 
لتوجهات وقرارات القائمين على اتحاد لجان العمل ال�صحي باعتبار 
الم�ست�شفى �أحد م�ؤ�س�سات هذه اللجان، ويكون المديرون فيها الجهة 
مدير  من  التنفيذ  �أ�سلوب  يختلف  فقد  التوجهات،  لتلك  التنفيذية 
وامكاناته  التوجهات  تلك  مع  التفاعل  على  قدرته  بح�سب  لآخر، 
الفردية تجاه تنفيذها مع فريق العمل، فقد يمار�س �أحدهم الأ�سلوب 
وقد  فقط،  تنفيذية  �أنهم جهة  باعتبار  المر�ؤو�سين  الديكتاتوري مع 
حرية  م�ساحة  المر�ؤو�سين  ومنح  الديمقراطي  الأ�سلوب  �آخر  يمار�س 
المطلوبة،  المهام  تنفيذ  الفعلية في  وم�شاركتهم  �آرائهم  عن  للتعبير 
وذلك بعد تدريبهم وتمكينهم وتجربتهم بمنحهم جزء من �صلاحيات 
م�س�ؤولية  ويتحملوا  والمهام  الن�شاطات  بع�ض  لينفذوا  لهم  الر�ؤ�ساء 
نتائج �أعمالهم، و�أمام  المطلوب من عمليات تغيير وانتقال من نقطة 
عمليات  في  دور  الممكنين  للمر�ؤو�سين  يكون  قد  منها  الأف�ضل  �إلى 
من  للعديد  الباحث  عقد  ومن خلال  الأف�ضل.  نحو  والتحول  التغيير 
اللقاءات التوعوية والإر�شادية في مجال الإدارة للعديد من العاملين 
والنقا�ش  معهم  التفاعل  وعبر  غزة،  قطاع  في  العودة  م�ست�شفى  في 
حول العديد من النقاط المتعلقة بعمليات التغير والتطور والحداثة، 
العمل  في  تعثرات  �أي  تعزي  منهم  عدد  توجهات  �أن  الباحث  لاحظ 
الأمر  �إدارة الم�ست�شفى نف�سها،  �إلى  �أو   الأعلى منهم،  �إلى الم�ستويات 
الذي ربطه بع�ضهم بعدم وجود الرجل المنا�سب في المكان المنا�سب، 
قدرات  ب�سبب  متدن  الم�ست�شفى  في  والتغيير  التحديث  م�ستوى  و�أن 
)�شريفي،  درا�سة  �أكدته  ما  وهو  المحدودة.  العاملين  و�إمكانات 
2020( التي بينت �أن كثيرا من المنظمات تعاني من ف�شل عمليات 
ما  الم�ؤ�س�سة،  وثقافة  التغيير  مقاومة  �أهمها  عدة،  لأ�سباب  التغيير 
يتطلب منها الانتقال من نموذج القيادة والتحكم �إلى نموذج تمكين 
وت�شجيع  وتنميتها  الب�شرية  الكفاءات  تعزيز  �إلى  �إ�ضافة  العاملين، 
فرق العمل والم�شاركة، وتحفيز الأداء بالمكاف�آت وتفوي�ض ال�سلطات. 
الرئي�س  ال�س�ؤال  الدرا�سة في  بلورة م�شكلة  في �وضء ما ورد يمكن 

الآتي: 
ما �أثر التمكين الإداري في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى ◄◄

العودة في قطاع غزة؟
عن  الإجابة  من  بد  لا  الرئي�س  الدرا�سة  �س�ؤال  عن  وللإجابة 

الأ�سئلة الفرعية اللآتية:
ما واقع التمكين الإداري في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة؟◄◄
ما درجة التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع ◄◄

غزة؟
�أثر للتمكين الإداري في التغيير التنظيمي في ◄◄ هل يوجد 

م�ست�شفى العودة بقطاع غزة؟
هل توجد فروق في ا�ستجابات �أفراد العينة تجاه كل من ◄◄

)التمكين الإداري- والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة بقطاع 
الاجتماعي- العمر-النوع  العمل-  )مجال  للمتغيرات  تعزى  غزة 

الم�ؤهل العلمي -�سنوات الخدمة(؟

فرضيات الدراسة:
الفر�ضية الرئي�سة الأولى: لا يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند 
م�ستوى )α≤ .05( للتمكين الإداري في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى 

العودة بقطاع غزة.
وللتحقق من الفر�ضية الرئي�سة الأولى لا بد من التحقق من 

الفر�ضيات الفرعية التالية:
�� )α≤ .05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

للتفوي�ض في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة.
�� )α≤ .05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

للتحفيز في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة.
�� )α≤ .05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

بقطاع  العودة  م�ست�شفى  في  التنظيمي  التغيير  في  الجماعي  للعمل 
غزة.

�� )α≤ .05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 
بقطاع  العودة  م�ست�شفى  التنظيمي في  التغيير  والتعلم في  للتدريب 

غزة.
�� )α≤ .05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 

للات�صالات الفعالة في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع 
غزة.

�� )α≤ .05( م�ستوى  عند  �إح�صائية  دلالة  ذو  �أثر  يوجد  لا 
للا�ستقلالية في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة.

ا�ستجابات  في  فروق  توجد  لا  الثانية:  الرئي�سة  الفر�ضية 
التنظيمي(  والتغيير  الإداري-  )التمكين  من  كل  تجاه  العينة  �أفراد 
العمل-  )مجال  للمتغيرات  تعزى  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  في 

العمر-النوع الاجتماعي- الم�ؤهل العلمي- �سنوات الخدمة(.

أهداف الدراسة:
هدفت الدرا�سة الى:

العودة �� م�ست�شفى  في  الإداري  التمكين  واقع  ا�ستك�شاف 
بقطاع غزة.

التعرف على درجة التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة ��
بقطاع غزة.

في �� التنظيمي  التغيير  في  الإداري  التمكين  �أثر  بيان 
م�ست�شفى العودة بقطاع غزة.

ا�ستك�شاف الفروق في ا�ستجابات �أفراد العينة تجاه كل من ��
)التمكين الإداري- والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة بقطاع 
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الاجتماعي- العمر-النوع  العمل-  )مجال  للمتغيرات  تعزى  غزة 
�سنوات الخدمة-الم�ؤهل العلمي( .

أهمية الدراسة:
تتمثل �أهمية الدرا�سة في:

تجمع  �أنها  في  الدرا�سة  �أهمية  تكمن  العلمية،  الأهمية  �أولاً: 
�إطاراً نظرياً لمفهومين �إداريين-التمكين الإداري والتغيير التنظيمي 
- �سي�شكل �إ�ضافة نوعية �إلى المكتبة الفل�سطينية، �سيما �أن مفردات 
الدرا�سة طبقت على م�ست�شفى العودة بقطاع غزة. كما تكمن �أهميتها 
�إجراء  عند  اليه  الرجوع  للباحثين  يمكن  فكرياً  مرجعاً  �ستمثل  �أنها 

درا�سات م�ستقبلية تتعلق بمو�ضوع الدرا�سة.
في  الم�سئولين  �إفادة  في  تتمثل  العملية:  الأهمية  ثانياً 
نتائج  من  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  وخا�صة  الم�ؤ�س�سات 
لاتخاذ  متينة  علمية  قاعدة  عدّها  يمكن  التي  الدرا�سة  وتو�صيات 
القرارات الم�ستقبلية بخ�صو�ص عمليات التغيير، كما تكمن �أهميتها 
يمكنه  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  في  التنظيمي  التغيير  �أن  في 
عمل  بيئة  في  المتوافرة  المتعددة  المعيقات  على  تغلباً  يحقق  �أن 
،ووجود  الفل�سطيني  للمجتمع  الانق�سام  وجود  و�أهمها  الم�ست�شفى، 
الاحتلال الإ�سرائيلي الذي يحا�صر قطاع غزة ويمنع �أغلب الإمكانات 

التي ت�ساعد في تعزيز حالات التغيير في الم�ؤ�س�سات العامة تحديداً.

حدود الدراسة:
تحددت الدرا�سة بالحدود التالية:

للدرا�سة في كونها  المو�ضوعي  الحد  يتمثل  المو�وضعي:  الحد 
م�ست�شفى  في  التنظيمي  التغيير  في  الإداري  التمكين  �أثر  ت�ستك�شف 

العودة بقطاع غزة.
الجماعي  العام  خلال  الدرا�سة  مفردات  طبقت  الزماني:  الحد 

.2022-2023
العودة  م�ست�شفى  على  الدرا�سة  مفردات  طبقت  المكاني:  الحد 
بقطاع غزة. العاملة في محافظة ال�شمال-تل الزعتر من المحافظات 

الجنوبية الفل�سطينية-قطاع غزة.
الحد الب�شري: طبقت مفردات الدرا�سة على  العاملين الإداريين 
عن  النظر  بغ�ض  العودة  م�ست�شفى  في  وطبي(  )�إداري،  والفنيين 

م�ستوياتهم الإدارية. 

متغيرات الدراسة:
الإداري«  »التمكين  في  يتمثل  للدرا�سة  الم�ستقل  المتغير 
والتعلم- الجماعي-التدريب  ب�أبعاده )التفوي�ض-التحفيز-العمل 
بين  تداولًا  الأكثر  الأبعاد  وهي  الفعال-الا�ستقلالية(،  الات�صال 
الكتاب والباحثين التي ظهرت بح�سب نتائج الجدول )1( التي كانت 

على النحو التالي:
الجدول )1(

يبين ابعاد المتغير المستقل التي استندت اليها الدراسة

الات�صال التحفيزالتفوي�ضالمرجع
الفعال

العمل 
تنمية ال�سلوك الا�ستقلالية الجماعي

الإبداعي
التدريب 
والتعلم

الم�شاركة في 
الدافعيةاتخاذ القرار

****م�صلح، وح�سن، 2022

*****�أبو م�صطفى، 2021

*****برهوم، 2022

*****علي، 2022

******الخريف، والمطيري، 2022

*****مي�سوم، ومحي الدين، 2022

******�أحمد، وبن زرطيحة، 2022

753732621المجموع

�أما المتغير التابع فقد تمثل في »التغيير التنظيمي« الذي جرت 
درا�سته بكليته.

مصطلحات الدراسة:
ا�شتملت الم�صطلحات التالية:

�إعطاء  �أنه    )318  :2022( حلواني  عرفته  الإداري:  التمكين 
بطريقتهم  �أعمالهم  لأداء  الكاملة  والحرية  الثقة  الم�ؤ�س�سات  مديري 
القرارات  اتخاذ  في  والمبادرة  الم�شاركة  على  وت�شجيعهم  الخا�صة، 
الإدارية المرتبطة بم�سئولياتهم �ضمن ال�صلاحيات المنوطة بهم دون 
التدخل المبا�شر، مما يعزز العلاقات الإيجابية لا�ستمرار الم�ؤ�س�سات 

قوية وم�ؤثرة تتما�شى مع م�ستجدات الع�صر والإمكانات الإلكترونية 
والرقمية. �أما الباحث فيعرفه �إجرائياً �أنه منح الم�سئول في م�ست�شفى 
ليقوموا  المر�ؤو�سين  �إلى  �صلاحياته  من  جزء  غزة  بقطاع  العودة 
ببع�ض  �أعماله، بعد تدريبهم وتمليكهم القدرات اللازمة لإنجاز تلك 
الثقة  يعزز  مما  �أعمالهم،  نتاج  م�س�ؤولية  يتحملوا  �أن  على  المهام، 
الانتماء  الزيادة في  الم�س�ؤولين ومر�ؤو�سيهم، ويحقق  والعلاقة بين 

للم�ؤ�س�سة والر�ضا الوظيفي لديهم.
�أي  �إجراء  �أنه   )22  :2022( خولة  عرفه  التنظيمي:  التغيير 
تعديلات في عنا�صر العمل التنظيمي، ك�أهداف الإدارة و�سيا�ساتها، 
�أو لإيجاد  و�أفرادها، و�أ�ساليبها، في محاولة لحل م�شكلات المنظمة 
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�أكبر  �أو لإيجاد توافق  �أف�ضل و�أقوى و�أكثر كفاءة،  �أو�ضاع تنظيمية 
بين و�ضع التنظيم و�أي ظروف بيئية جديدة من حوله. �أما الباحث 
�إلى الانتقال من نقطة  �أنه عمل مخطط يهدف  �إجرائياً على  فيعرفه 
�إلى �أخرى غالباً ما تكون الأف�ضل، والذي قد يحدث في كل مجالات 
العمل في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة �أو في واحد منها، بما يتوافق 
المحلية  العمل  بيئة  في  الحا�صلة  المعا�صرة  التغيرات  مع  ويتناغم 

والدولية. 

الدراسات السابقة:
»التمكين ●● الم�ستقل  بالمتغير  المتعلقة  الدرا�سات  �أولاً 

الإداري«. 
عمل  مجال  في  درا�سة   )2022( وح�سن  م�صلح  �أجرى 
�أثر  التعرف على  �إلى  الدرا�سة  العامة، وهدفت  الم�ؤ�س�سات الحكومية 
التمكين الإداري في تحقيق التنمية الم�ستدامة لدى الم�ؤ�س�سة الأمنية 
تمثل  وقد  التحليلي،  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  واتبعت  الفل�سطينية، 
الله  رام  بمحافظة  الأمنية  الأجهزة  منت�سبي  في  الدرا�سة  مجتمع 
عينة  منهم  اختير  وقد  منت�سب،   »1200« عددهم  البالغ  والبيرة 
ع�شوائية ب�سيطة بلغت »300« منت�سب، وكانت الا�ستبانة  �أداة جمع 
البيانات، ومن �أهم النتائج التي ظهرت، �أن م�ستوى تطبيق التمكين 
في الم�ؤ�س�سة الأمنية جاء بدرجة متو�سطة، و�أن التمكين الإداري ي�ؤثر 
في تحقيق التنمية الم�ستدامة فيها. �أما في مجال التعليم، فقد �أجرت 
التمكين  معوقات  على  التعرف  �إلى  هدفت  درا�سة   )2022( حلواني 
الإداري لدى مديري المدار�س الثانوية في مديرية رام الله في �أثناء 
المنهج  الدرا�سة  واتبعت  عليها،  التغلب  و�آليات  كورونا،  جائحة 
النوعي عبر ا�ستخدام المجموعات المركزة �أداة نوعية للدرا�سة، وقد 
تكونت عينة الدرا�سة من »18« مديراً ومديرة، وتو�صلت نتائجها �إلى 
�أن هناك ثلاثة �أنواع من المعوقات هي: �إدارية )الهيكل التنظيمي-

ال�صلاحيات(، ومعوقات  والقوانين-القيود على  المركزية-الأنظمة 
الفريق  بروح  العمل  غياب  المديرين-  بع�ض  �أداء  )�ضعف  �إن�سانية 
عند بع�ض المديرين- �ضعف الحوافز(، ومعيقات فنية )قلة الأدوات 
الأجهزة  مع  التعامل  في  الخبرة  �ضعف  الرقمية-  والتطبيقات 
المدار�س  في  الإنترنت-ال�صيانة  �شبكة  خدمات  ق�صور  الرقمية- 
لمجال  وامتداداً  الرقمية(.  الأجهزة  على  التدريب  المهم�شة-قلة 
 Abraheem،( التعليم، وفي مجال عمل الجامعات �أجرى عبد الرحيم
2021( درا�سة هدفت �إلى تقييم ت�أثير التمكين الإداري على الا�ستعداد 

لإدارة الازمات من وجهة نظر الموظفين الم�سئولين بجامعة مي�سان،  
وكانت الا�ستبانة �أداة جمع البيانات، وقد بينت النتائج وجود ت�أثير 
جوهري للتمكين الإداري على الجاهزية لإدارة الأزمات بالجامعة، 
كما �أثبتت عدم وجود دلالة �إح�صائية في اختلاف توجهات الهيئة 
الإدارية في جامعة مي�سان بح�سب الخ�صائ�ص ال�شخ�صية )الجن�س- 
العلمي-�سنوات الخبرة(. وبمجال عمل الجامعات  العمر-التح�صيل 
ت�أثير  �إلى درا�سة  )Alaghbari، 2022( درا�سة هدفت  الأغبري  �أجري 
هيئة  �أع�ضاء  لدى  للابتكار  ت�صور  �إحداث  في  الوظيفي  التمكين 
التنظيمي  للتعلم  الا�ستعداد  لدور  الو�سيط  الت�أثير  وكذلك  التدري�س، 
وكانت  الابتكار،  �إدارة  الموظف وممار�سات  العلاقة بين تمكين  في 
الا�ستبانة �أداة لجمع البيانات، وا�ستخدمت تقنيات �أخذ العينات من 
كرات الثلج للح�صول على �إجابات من “200” ع�ضو هيئة تدري�س 
يعملون في �أربع جامعات مختلفة، وقد �أثبتت النتائج �أن المتغيرات 

النف�سي  التمكين  �أن  اثبتت  �إيجابياً وقوياً. كما  كلها كانت مترابطة 
والتمكين الهيكلي هما فقط من العوامل التي تنبئ بمفهوم الابتكار 
ذات  علاقة  على  عُثر  ذلك  على  التدري�س. علاوة  هيئة  �أع�ضاء  بين 
دلالة �إح�صائية بين التمكين النف�سي، والتمكين الهيكلي، والا�ستعداد 
لم  الحالية  للأبحاث  التجريبية  الأدلة  ف�إن  ذلك،  التنظيمي. ومع 
العلاقة  على  الت�أثير  في  التنظيمي  للا�ستعداد  الو�سيط  الدور  تدعم 
في  �أما  الابتكار.  و�إدراك  الهيكلي،  والتمكين  النف�سي،  التمكين  بين 
النجار )Al Naggar،2022( درا�سة هدفت  �أجرى  مجال ال�صحة فقد 
في  الموظفين  ر�ضا  على  الإداري  التمكين  �أثر  على  التعرف  �إلى 
مديرية ال�صحة بمنطقة الحدود ال�شمالية. وقد اتبعت الدرا�سة المنهج 
عينة  من  البيانات  جمع  �أداة  الا�ستبيان  وكان  التحليلي،  الو�صفي 
قدرها “167” موظفاً في مديرية ال�صحة بمنطقة الحدود ال�شمالية، 
وتو�صلت الدرا�سة �إلى  نتائج �أهمها توافر التمكين الإداري ب�أبعاده 
تحفيز   - الفعال  التوا�صل   - القرار  �صنع  في  )الم�شاركة  الخم�سة 
�أو�ضحها  العمل الجماعي(  التدريب والتعليم الم�ستمر -  الموظف - 
الر�ضا  م�ستوى  تباين في  و�أثبتت وجود  المبحوثين.  %” من   67“

الوظيفي للموظفين.
“التغيير ●● التابع  بالمتغير  المتعلقة  الدرا�سات  ثانياً 

التنظيمي”
درا�سة   )2022( خولة  �أجرت  الجامعات،  عمل  مجال  ففي 
هدفت �إلى التعرف على واقع التغيير التنظيمي في ظل نظام رقمنة 
الجامعة وعلاقته بفعالية الات�صالات الإدارية– درا�سة ميدانية على 
واعتمدت  والاجتماعية،  الإن�سانية  العلوم  بكلية  الإداريين  العمال 
لجمع  ا�ستبيان  وا�ستخدم  �إداريا،   ”40“ من  مكونة  ق�صدية  عينة 
�أن  الدرا�سة  وتو�صلت  الو�صفي،  المنهج  الدرا�سة  واتبعت  البيانات، 
التغيير التنظيمي عامة والتغيير في الأفراد، والتغيير في التكنولوجيا 
والتغيير في الهيكل التنظيمي في ظل نظام رقمنة الجامعة ي�ؤدي �إلى 
زيادة فعالية الات�صالات الإدارية لدى العمال الإداريين بكلية العلوم 
وح�ساب،  دحية،  �أجرى  نف�سه،  وبالمجال  والاجتماعية.  الإن�سانية 
)2022( درا�سة هدفت �إلى قيا�س مدى تبني �أبعاد التغيير التنظيمي 
الاقت�صاد  كلية  �أ�ساتذة  نظر  وجهة  من  وذلك  الجزائرية،  بالجامعة 
بجامعة الأغواط، واعتمدت على الا�ستبانة في جمع البيانات .وتمثل 
 ”40“ بالكلية، وجرى الح�صول على  الأ�ساتذة  الدرا�سة في  مجتمع 
الفرعية  البديلة  الفر�ضيات  قبول  في  النتائج  �أهم  وكانت  ا�ستبانة، 
فروق  وجود  و�أثبتت  ال�صفرية،  الفر�ضيات  ونفي  كلها،  والرئي�سية 
التغيير  �أبعاد  تبني  مدى  عن  تعبر  �إح�صائية  دلالة  ذات  جوهرية 
من  الاقت�صادية  العلوم  بكلية  التغيير  لإحداث  جميعا  التنظيمي 

وجهة نظر �أ�ساتذة كلية الاقت�صاد بالأغواط. 
�أجرى ميرة )2022(  �أما في مجال عمل �شركات النفط، فقد 
في  الب�شرية  الموارد  ا�ستراتيجيات  �أثر  معرفة  �إلى  هدفت  درا�سة 
�أبعاد �إدارة التغيير التنظيمي في �شركة الزاوية لتكرير النفط، واتبع 
من  الدرا�سة  مجتمع  وتكون  التحليلي،  الو�صفي  المنهج  الباحث 
ر�ؤ�ساء الأق�سام ومديري المكاتب والإدارات و�أع�ضاء مجل�س الإدارة 
وجود  النتائج  �أثبتت  وقد   .”199“ وعددهم  بال�شركة  والعاملين 
التغيير  و�أبعاد  الب�شرية  الموارد  ا�ستراتيجيات  بين  �إيجابية  علاقة 
الب�شرية  الموارد  ا�ستراتيجيات  لت�أثير  �أف�ضل نموذج  و�أن  التنظيمي، 
على �إدارة التغيير هو الذي يحتوي على متغيرات التدريب والتعيين 
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أثر التمكين الإداري في التغيير التنظيمي في مستشفى العودة في قطاع غزة
ميدانية" د. محمد عبد اشتيوي"دراسة 

والحوافز والترقية.
 )Haruna، 2022( وفي مجال �شركات الأعمال �أجرى هارونا
�إلى التحقيق في التعرف على دور وظيفة القيادة في  درا�سة هدفت 
الكفاءات  من  م�ستمداً  نموذجاً  الدرا�سة  وقدمت  التنظيمي،  التغيير 
المدى  طويل  والنجاح  التنظيمي  التغيير  ذلك  في  بما  القيادية 
الفعال  التنظيمي  التغيير  بين  ال�صلة  عن  تعبر  والتي  والابتكار، 
الحالة  درا�سات  ونتائج  الأدبيات  لفح�ص  القيادة. وفقًا  ووظيفة 
الواقعية التي جرت درا�ستها لهذه الورقة البحثية، وقد ي�ضمن القائد 
ذو الكفاءات “الب�صيرة” و “الديمقراطية” و “التحويلية” بالإ�ضافة 
لذلك،  . ونتيجة  نجاحًا  �أكثر  تنظيميا  تغييرا  المبتكر”  “النهج  �إلى 
قدمت هذه الدرا�سة نموذجًا م�ستمدًا من الكفاءات القيادية، بما في 
ذلك التغيير التنظيمي والنجاح طويل المدى والابتكار، والتي تعبر 

عن ال�صلة بين التغيير التنظيمي الفعال ووظيفة القيادة.
 Yue, at all:( و�آخرون  يو  �أجرى  النفط،  �شركات  مجال  وفي 
2022( درا�سة هدفت �إلى فح�ص ت�أثير توا�صل الم�شرف التعاطفي على 

نية دوران الموظفين والدور الو�سيط للثقة العاطفية تجاه الم�شرفين، 
فيرو�س  تف�شي  خلال   )EOR( بالمنظمة  الموظف  علاقة  وجودة 
الاجتماعي  التبادل  نظرية  على  بناءً   )COVID-19( الجديد  كورونا 
و�أدبيات الا�ستخلا�ص المعزز للنفط، وطور الم�ؤلفون نموذجًا تتو�سط 
فيه الثقة العاطفية تجاه الم�شرفين وجودة الا�ستخلا�ص المعزز للنفط 
العلاقة بين توا�صل الم�شرف التعاطفي ونية دوران الموظفين. وقد 
جندت الدرا�سة 417 موظفًا مقيمين في الولايات المتحدة الأمريكية 
بو�ساطة لوحة عبر الإنترنت تديرها �شركة م�سح مهنية. ا�ستمر جمع 
�أ�سابيع  العينات بالح�ص�ص  ثلاثة  �أخذ  �إجراء  اتبعت  التي  البيانات 
المعادلة  نمذجة  الم�ؤلفون  وا�ستخدم   .2020 �أكتوبر  في  تقريبًا 
�أن  �إلى  النتائج  �أ�شارت  ولقد  الدرا�سة.  فر�ضيات  لاختبار  الهيكلية 
تبني الم�شرفين للتوا�صل التعاطفي في �أثناء التغيير التنظيمي كان 
الم�شرفين،  للم�شرفين تجاه  العاطفية  الثقة  تداعيات كبيرة على  له 

و�إدراك العلاقة تجاه م�ؤ�س�ساتهم، وفي النهاية نية دورانهم.
ثالثاً الدرا�سات التي ربطت بين متغيري الدرا�سة:●●

�إلى بيان دور التمكين  �أجرى �شريفي )2020( درا�سة هدفت 
�أهم  و�إبراز  التنظيمي،  التغيير  قيادة  في  ا�ستراتيجياته  بمختلف 
الا�ستراتيجيات  هذه  تنفيذ  في  التغيير  قادة  تواجه  التي  التحديات 
لتنفيذها، وتعاني كثير من المنظمات  الآليات  ومعالجتها، واقتراح 
وثقافة  التغيير  مقاومة  �أهمها   ، �أ�سباب  التغيير  عمليات  ف�شل  من 
والتحكم  القيادة  نموذج  من  الانتقال  منها  يتطلب  ما  الم�ؤ�س�سة، 
الب�شرية  الكفاءات  تعزيز  �إلى  �إ�ضافة  العاملين،  تمكين  نموذج  �إلى 
وتنميتها، وت�شجيع فرق العمل والم�شاركة، وتحفيز الأداء بالمكاف�آت 
البحث بالاعتماد على مجموعة  ال�سلطات، وجُمعت مادة  وتفوي�ض 
خبرات  وتتبع  المجال،  في  متخ�ص�صة  بحثية  لمراكز  الدرا�سات  من 
المهتمين في مجالي التغيير التنظيمي والتمكين الإداري. وفي مجال 
التعليم العالي، �أجرى بو�شنافة )2021( درا�سة هدفت �إلى محاولة 
�إبراز دور التمكين الإداري في ترقية ثقافة الإبداع ، وتو�ضيح �أهمية 
�أبعاد التمكين في تفعيل مداخل التغيير بالمنظمات، وطبقت مفردات 
الدرا�سة خلال درا�سة ميدانية بجامعة يحيى فار�س بالمدية، ووزعت 
�إدارياً  /ة  �أ�ستاذاً   )62( عددها  البالغ  الدرا�سة  عينة  على  ا�ستبانة 
بمختلف كليات الجامعة، بالإ�ضافة لا�ستخدام �أ�سلوب المقابلة، وقد 

�أثبتت النتائج وجود علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين �أبعاد التمكين 
فار�س  يحي  بجامعة  التغيير  ومداخل  الإبداع  وثقافة  الإداري، 
بالمدية، وهو ما اثبت  بوجود علاقات الارتباط بين ابعاد متغيرات 

الدرا�سة.
�أنها طبقت على  ال�سابقة  الدرا�سات  الدرا�سة عن  ما يميز هذه 
الدرا�سة  هذه  فقد طبقت  والبيئة،  المجال  مجتمع مختلف من حيث 
ال�سابقة،  الدرا�سات  الفل�سطيني دون غيرها من  في المجال ال�صحي 
بحالة  مقارنة  دائم،  �شبه  ب�شكل  م�ستقرة  غير  بيئة  في  وطبقت 
والتي  العالمية،  ال�صحية  الم�ؤ�س�سات  بها  تحظى  التي  الا�ستقرار 
ولكن  مدرو�سة،  خطط  وفق  التنظيمي  التغيير  عمليات  فيها  تجري 
التغيير  فعمليات  الفل�سطيني  واقعنا  في  الا�ستقرار  عدم  حالة  �أمام 
التغيرات  مع  تتوافق  لكي  كبير  وجهد  قدرات  الى  تحتاج  التنظيمي 
برامج  من  العديد  يتطلب  ما  وهو  العالمية،  والبيئية  التنظيمية 
للقيام  الم�ؤ�س�سات  هذه  في  العاملين  لتمكين  والت�أهيل  التدريب 
الباحث  �أنه وبح�سب علم  التنظيمي المطلوبة. كما  التغيير  بعمليات 
تعد الأولى التي جمعت بين متغير التمكين الإداري ومتغير التغيير 

التنظيمي في المكتبة الفل�سطينية. 

الإطار النظري:
�أنه ●●  )709  :2022( �أحمد  عرفه  الإداري:  التمكين  �أولاً 

منح المدير حرية وا�سعة داخل المنظمة في اتخاذ القرارات بتو�سيع 
وت�أكيد  الذاتي،  والتحفيز  الم�شاركة  وزيادة  ال�سلطة،  تفوي�ض  نطاق 
ال�سلوك  وتنمية  العاملين،  �شخ�صية  وتطوير  الجماعي  العمل  �أهمية 
مي�سوم  �أما  المنظمة.  لتفعيله في  المنا�سبة  البيئة  وتوفير  الإبداعي، 
بها  يقوم  التي  الدرجة  �أنه  فيعرفانه   )4  :2022( الدين  ومحي 
وتزويدهم  القرارات  واتحاذ  ال�سلطة،  في  المر�ؤو�سين  ب�إ�شراك  القائد 
بالمهارات التي ت�ؤهلهم للا�ستقلالية. وبالاتجاه نف�سه عرفه برهوم 
�إدارة  في  العاملين  جانب  من  الفعلية  الم�شاركة  �أنه   )13  :2022(
القرارات  اتخاذ  الحرية في  باتخاذ  ال�ساحل  مياه بمديات ً  م�صلحة 
حدود  في  بعملهم  المتعمقة  الم�شكلات  حل  الموظفين  تمنح  التي 
للتدريب  العربية  المجموعة  خبراء  �أما  والم�س�ؤوليات.  ال�صلاحيات 
حول  يتمحور  التمكين  �أن  الى  �أ�شاروا  فقد   )11  :2018( والن�شر 
�إعطاء الموظفين �صلاحية، وحرية �أكبر في مجال الوظيفة المحددة 
التي يقوم بها الموظف ح�سب الو�صف الخا�ص بتلك الوظيفة، هذا من 
ناحية ومن ناحية �أخرى منحه حرية الم�شاركة و�إبداء الر�أي في �أمور 
تتعلق بالوظيفة التي ي�شغلها. في �ضوء ما ورد يمكن تعريف التمكين 
الإداري �أنه منح الرئي�س جزء من �صلاحياته �إلى المر�ؤو�سين ليقوموا 
ببع�ض �أعماله، وذلك بعد تدريبهم وتمليكهم القدرات اللازمة لإنجاز 
تلك المهام، على �أن يتحملوا م�س�ؤولية نتاج �أعمالهم، مما يعزز الثقة 
الانتماء  في  الزيادة  ويحقق  ومر�ؤو�سيهم،  الم�سئولين  بين  والعلاقة 

للم�ؤ�س�سة والر�ضا الوظيفي لديهم.

أبعاد التمكين الإداري 
11 التفوي�ض: عرفه م�صلح، وح�سن )2022: 52(  �أنه �إ�سناد .

المهام لأ�شخا�ص ومحا�سبتهم عليها من جانب الإدارة، فالتفوي�ض 
هو �صلاحيات تمنح وقد ت�سلب مرة �أخرى، وهو �أن يمنح الرئي�س �أو 
يكلف �آخرين من المر�ؤو�سين بجزء من العمل المناط به. �أما وهيبة 
)2018: 10( فبين �أن التفوي�ض يعني منح العمال في المنظمة حق 
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2023م )19( - حزيران  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )8( - العدد 

لإنجاز  اللازم  وبالقدر  محدود،  نطاق  في  القرار  واتخاذ  الت�صرف، 
الفكـرة  �أن   )38 �أورد المالكي، و�شعيبي )2021:  مهام معينة. كما 
تفويـ�ض  �أن تجري عمليـة  الإداري هـي  التمكيـن  الأ�سا�سية لمفهوم 
فتـرة محـددة  معينـة خلال  ب�أن�شـطة  للقيـام  الموظفين  �إلى  ال�سـلطة 
تخويـل  بو�ساطة  المفو�ض  ال�شـخ�ص  علـى  الم�س�ؤولية  بقـاء  مـع 
الأعباء عن عاتـق  الموظفين لإنجاز مهـام محـددة بهـدف تخفيـف 
المدير �أو القائـد. �أما التفوي�ض من جانب المفو�ض �إليه فعرفته زيدان 
التي   القرارات  على  ت�أثيرا  له  ب�أن  الفرد  �إدراك  �أنه    )23  :2021(
تتعلق  التي  تلك  خا�صة  الم�ؤ�س�سة  تخ�ص  التي  ال�سيا�سات  تتخذها 
التفوي�ض الإداري يتمثل في نقل جزء  بعمله. مما �سبق يت�ضح ب�أن 
الرئي�س  م�س�ؤولية  تبقى  �أن  على  للمر�ؤو�س،  الرئي�س  �صلاحيات  من 

على نتائج الأعمال. 
22 �إلى . التحفيز  الإدارية  العلوم  وكتاب  فقهاء  ق�سم  التحفيز: 

ق�سمين؛ الأول: مادي والآخر: معنوي، وبين برهوم )2022: 26( �أن 
المق�صود بالحوافز المادية مجموعة الحوافز التي ت�شبع احتياجات 
العاملين المادية فقط دون غيرها، ومن هذه الحوافز  الأجور العادلة، 
للحفاظ  الفرد على بذل مزيد من الجهد  التي تحفز  العمل  وديمومة 
ت�شكل  التي  التنظيم  فل�سفة  بها  فيق�صد  المعنوية  الحوافز  �أما  عليه، 
والتقدم  الترقية،  فر�ص  ومنها  المنظمة،  في  العمل  بيئة  غيرها  مع 
في العمل، وطبيعة العمل، وطرق الإ�شراف في المنظمة، والجماعات 
 :2019( و�آخرون  �ألهم  �أما  المنظمة.  وفل�سفة  المنظمة،  والأفراد في 
337( فعرفوا التحفيز  �أنه مجموعة الحوافز التي ت�شبع احتياجات 
العاملين المادية فقط دون غيرها. كما ذكر ح�سونة )2021: 45( �أنه 
التمكين الأهداف المرجوة منه دون و�ضع نظام متكامل  لن يحقق 
على  قدرتها  لها  المختلفة  ب�أنواعها  فالحوافز  والمكاف�آت،  للحوافز 
�أنها ت�ؤثر على ولائهم  دفع الموظفين وزيادة حما�سهم للعمل، كما 
وارتباطهم بالمنظمة، وهي مجموعة من العوامل التي تحرك قدرات 
يت�ضح  �سبق  النتائج. مما  �أف�ضل  لتحقيق  �أكبر  لبذل جهد  الموظفين 
�إلى مرحلة تمكين العاملين يحتاج �إلى محفزات ت�شجع  �أن الو�صول 
مهامهم  لإنجاز  اللازمة  الخبرات  اكت�ساب  نحو  وتدفعهم  العاملين 
فعالة  نتائج  تحقيق  �إلى  يمتد  �أن  يمكنه  ما  وهو  الأمثل،  بال�شكل 

ومميزة ت�سهم في تحقيق �أهداف المنظمة.
33 �أنه مجموعة . العمل الجماعي: عرفه برهوم )2022: 13( 

من الأفراد التي تعمل معاً لتحقيق الأهداف الخا�صة بهم، والم�شتركة 
بينهم التي تعتمد على وجود قائد قوي لديه القدرة على تنمية روح 
فريق العمل. وبالاتجاه نف�سه �أ�شارت محمد )2023: 558( �أنه كلما 
�سادت روح العمل الجماعي في حل م�شاكل العمل وتحقيق الأهداف  
كان هناك �أثر ايجابي للتمكين الإداري وانخف�ضت حدة ال�صراعات 
المعلومات،  وم�شاركة  الابداع  م�ستويات  وزادت  المنظمة،  داخل 
ن�ستطيع  هنا  ومن  الجديدة.  الأفكار  تجاه  الانفتاح  روح  و�إ�شاعة 
�أف�ضل  من  هي  الممكنة  �أي  الإدارة،  ذاتية  العمل  فرق  �إن  القول: 
وتخف�ض  الانتاجية  وتزيد  المرونة  تحقق  التي  الإدارية  الأ�ساليب 
التكلفة. �أما �سعاد، وعبلة )2022: 13( ف�أوردتا �أن تطوير فرق العمل 
في المنظمة يعتمد على توفر قائد قوي قادر على تقديم توجيهات، 
قد  �صعوبات  �أي  على  للتغلب  الفريق  لأع�ضاء  والدعم  والت�شجيع 
�أثناء العمل، ويجب �أن يتمتع �أع�ضاء الفريق بمهارات  تواجههم في 
متنوعة، ويلتزمون بتحقيق هدف م�شترك وم�س�ؤولية جماعية. مما 
�أن تحقق  العاملين، يمكنها  بين  الم�شاركة  عمليات  �أن  يت�ضح  �سبق 
تفاعلًا ايجابياً في خلق معارف و�أفكار وابداعات ومهارات متجددة 

ت�ساعد في �إنجاز مهام العمل بكفاءة وفعالية، و�أن �شعور العاملين 
بروح الفريق يجعلهم ي�شعرون بالم�س�ؤولية الجماعية بنجاح �أو ف�شل 

العمل في المنظمة.
44 . )24  :2021( وغزلان  ن�سرين،  يرى  والتعلم:  التدريب 

الجديدة،  المعلومات  العاملين  تك�سب  والتعلم  التدرب  عمليات  �أن 
يتمكن  لكي  �أ�سا�سي  الأفراد هو �شرط  المعلومات بين  م�شاركة  و�أن 
كون  من  انطلاقاً  بعملهم،  المتعلقة  القرارات  اتخاذ  من  الأفراد 
�سارة،  �أ�شار  فقد  نف�سه  وبالاتجاه  القرار.  تغذي  التي  هي  المعلومة 
وفلة )2018: 362( �أن تمكين العاملين يتطلب توفير تدريب م�ستمر 
توفر  �أن  للمنظمة  وينبغي  الجديدة.  المهارات  تعلّم  لأجل  ومنتظم 
والمهارات  بالمعرفة  يزودوا  لكي  العاملين  لتطوير  طموحا  نظاما 
ومهارات  القرار،  اتخاذ  ومهارات  التفاو�ض،  كمهارات  ال�ضرورية 
العاملين  تمكن  التدريبية  فالجهود  القيادة.  ومهارات  ال�صراع  حل 
من بناء المعرفة، والمهارات، والقدرات، لي�س فقط لأداء �أعمالهم، بل 
�أي�ضا تعلّم مهارات واقت�صاديات المنظمات الكبيرة. مما �سبق يت�ضح 
التمكين  �أركان  �أ�سا�سيا من  التدريب والتعلم تمثل ركنا  �أن عمليات 
يتدرب  الذي  فالفرد  دونها،  التمكين  يتحقق  �أن  يمكن  ولا  الإداري، 
�أقدر على  و�إمكانات تجعله  يكون م�ؤهلًا لاكت�ساب مهارات  ويتعلم 

�إتمام مهامه بكفاءة وفعالية.
55 �أن الات�صال .  )45 الفعال: يرى ح�سونة )2021:  الات�صال 

الوظيفية  الم�ستويات  كافة  بين  التوا�صل  بعمليات  يتحقق   الفعال 
والموظفين ب�شكل عام، وذلك من خلال البريد الداخلي لكل موظف، 
�أو ن�شرات لمواكبة عمل  تقييمات  و�أي  والتعليمات  الر�سائل  لتبادل 
المنظمة. �أما ح�سن )2021: 32( فعدّ الات�صال الفعال يمثل المفتاح 
الرئي�س للتمكين الإداري، ف�سهولة الح�صول على المعلومات و�سرعة 
توفرها في الوقت المنا�سب تحقق للعاملين القدرة على اتخاذ القرار 
المنا�سب ، وتزيد من تمكينهم في �أداء مهامهم ب�أكثر فاعلية وكفاءة. 
مما �سبق يمكن الإ�شارة �إلى وجود حالة ارتباط ع�ضوي بين الات�صال 
الفعال وتحقيق التمكين الإداري، وتحقيق عمليات الات�صال ،وو�صول 
المعلومات والمعارف والمهارات للأفراد، وتزيد من �إمكانياتهم عند 

تنفيذ المهام المناطة بهم.
66 . )14  :2012( �سلطان  �أبو  �أورد  ما  بح�سب  الا�ستقلالية: 

ف�إن الا�ستقلالية تنعك�س بالإح�سا�س بالحرية �إزاء طريقة �أداء الأفراد 
لعملهم، ويعني الا�ستقلالية في ال�شروع في �سلوكات وعمليات العمل 
وموا�صلتها. �أما عبد الح�سين )2012: 84( فقد �أ�شار �إلى �أن التمكين 
�أ�صلًا هو خطوة نحو منح ا�ستقلالية �أكبر للعاملين من خلال الم�شاركة 
بالعمل،  ال�صلة  ذات  بالمعلومات  وتزويدهم  القرارات،  اتخاذ  في 
العمل، وهو ي�ساعد  �أداء  والا�ستعداد لل�سيطرة على عوامل ت�ؤثر على 
تفوي�ض  عدم  )عند  ال�ضعف  حالة  ت�سبب  التي  الظروف  ازالة  على 
على  لديهم  الذاتية  بالقدرة  العاملين  �شعور  من  ويزيد  ال�صلاحية(، 
ممار�سة الأعمال وفي حل م�شكلات العمل. في �ضوء ما �سبق يت�ضح 
�أن الا�ستقلالية تعد عاملا معنويا يجعل  الأفراد فخورين بقدراتهم 
الفردية التي ظهرت عندما يمنحهم الم�سئولين فر�صة التمكين، كما 
�أعمال  �أعمالهم بنوع من الا�ستقلالية عن  يجعلهم ي�شعرون بنتائج 

الآخرين. 
●● :2022( وح�ساب  دحية  عرفه  التنظيمي:  التغيير  ثانياً 

التخطيط الم�سبق  �إحداث فعل مق�صود ومخطط بناءً على  �أنه    )28
�أنه  فعرفه    )39  :2022( ديب  �أبو  �أما  المطلوب.  التغيير  لإحداث 
لنقل  تتبع  التي  التنظيمية  الإدارية  وال�سلوكيات  الأنماط  من  واحد 
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أثر التمكين الإداري في التغيير التنظيمي في مستشفى العودة في قطاع غزة
ميدانية" د. محمد عبد اشتيوي"دراسة 

العاملين، والمنظمات والأق�سام المختلفة من و�ضع �إلى �آخر ب�صورة 
ت�ضمن �إر�ضاء كافة �أطراف الم�صلحة، وتجري التغييرات الإيجابية 
على بيئات الأعمال المختلفة. كما عرفته بهلولي )2022: 29(  �أنه 
�إلى  الو�ضع الحالي  �أجل الانتقال من  عملية تقوم بها الم�ؤ�س�سة من 
و�ضع �أكثر حداثة وتطورا، وقد يكون هذا الانتقال �أو التحول جزئياً 
�أو كلياً، وقد يم�س تغيير التكنولوجيا  با�ستحداث برمجيات و�أتمتة 
جديدة، �أو الهياكل ، وبالتحديد �أنماط ال�سلطة ال�سائدة، وحتى تغيير 
وبالاتجاه  التدريبية.   العمليات  الب�شري من خلال  المورد  مهارات 
�أنه  الجهود المخططة والمدرو�سة   )17 نف�سه عرفه علوان )2022: 
�إحداث  بهدف  الم�ؤ�س�سة،  في  العمل  �أ�سلوب  تعديل  لغر�ض  بدقة 
�أدائها  التنظيمي لها، بما ينعك�س على تح�سين  ال�سلوك  تغييرات في 
في بيئة العمل المحيطة بها، ولا يكون ذلك �إلا بت�سخير  �إمكانياتها 
في  ال�سلوكية.  النواحي  وبع�ض  والثقافية  والتكنولوجية  الب�شرية 
�ضوء ما �سبق يمكن تعريف التغيير التنظيمي  �أنه عمل مخطط يهدف 
�إلى الانتقال من نقطة �إلى �أخرى غالباً ما تكون الأف�ضل، والذي قد 
يحدث في كل مجالات العمل في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة �أو في 
الحا�صلة  المعا�صرة  التغيرات  ويتناغم مع  يتوافق  واحد منها، بما 

في بيئة العمل المحلية والدولية. 
ثالثاً م�ست�شفى العودة: بح�سب ما �أورد الزعنون )2019: ●●

http://www.gaza-(للم�ست�شفى الالكتروني  الموقع  عن  نقلًا   )52
health.com(، فهي تعد من �أكبر المرافق ال�صحية التابعة لاتحاد لجان 
العمل ال�صحي العاملة في قطاع غزة، وت�أ�س�س في العام “1992”، 
وبم�ساهمات  �سريراً،   ”53“ ب�سعة   ،”1997“ �إبريل  في  وافتتح 
وبلغ  الإن�شاء،  تكلفة  من   ”%  75“ يزيد عن  المجتمع المحلي بما 
 )150084(  ”2016“ العام  في  الم�ست�شفى  من  الم�ستفيدين  عدد 
الأ�سرة  عدد  �أ�صبح  الم�ست�شفى،  للتو�سع في  ونتيجة  تقريباً،  مواطنا 
لي�صل الى  الطوارئ  التو�سعة في حالات  �إمكانية  “77” �سريراً، مع 
)الا�ستقبال  منها  �أق�ساما  الم�ست�شفى   ي�شمل  كما  �سرير.   ”100“
العيادات الخارجية(  اليومية-الن�ساء والولادة-الجرحة-  والرعاية 
وكذلك ي�شمل عددا من وحدات الخدمات الأخرى مثل )وحدة الأ�شعة 
المركزي-  المختبر  وحدة  المركزة-  العناية  وحدة  والألترا�ساوند- 
خدمات  وحدة  والتعليم-  التدريب  وحدة  المركزي-  التعقيم  وحدة 

الفندقة- وغيرها..(

اجراءات الدراسة
الو�صفي ●● المنهج  الباحث  ا�ستخدم  الدرا�سة:  منهج  �أولاً: 

التحليلي الذي يعتمد على درا�سة الظاهرة وتحليل بياناتها، وبيان 
التي  والعمليات  حولها،  تطرح  التي  والآراء  مكوناتها  بين  العلاقة 

تت�ضمنها والآثار التي تحدثها.
الموارد ●● �إدارة  ق�سم  الى  بالرجوع  الدرا�سة:  مجتمع  ثانيا: 

الكلي  الدرا�سة  الب�شرية في اتحاد لجان العمل ال�صحي ف�إن مجتمع 
يتمثل في العاملين في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة، والبالغ عددهم 
الحقيقي  المجتمع  يمثل  ما  وهو   ،2023 للعام  موظفا   )178(

للدرا�سة.
عينة ●● على  الدرا�سة  مفردات  طبقت  الدرا�سة:  عينة  ثالثا: 

العودة  م�ست�شفى  في  الإداريين  العاملين  �شملت  ب�سيطة  ع�شوائية 
بقطاع غزة، والبالغ عددهم )115( موظفاً، �أي بن�سبة )65 %( من 
)2( يبين توزيع  للدرا�سة، والجدول  عدد مفردات المجتمع الحقيقي 

عينة الدرا�سة ح�سب متغيرات الدرا�سة: 
الجدول )2(

يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات الدراسة

الن�سبة المئويةالعددمتغيرات الدرا�سة

مجال العمل

4438.3�إداري

7161.7فني طبي

115100.0المجموع

العمر

6758.3من 20 – �أقل من 35

3328.7من -35 �أقل من 45

1513.0من 45 – �أقل من 60

115100.0المجموع

الجن�س

4640.0ذكور

6960.0�إناث

115100.0المجموع

الم�ؤهل العلمي

21.7ثانوية

3227.8دبلوم

6354.8بكالوريو�س

1513.0ماج�ستير

32.6دكتوراه

115100.0المجموع

�سنوات الخدمة

1815.7�أقل من 2

3933.9من 2 - �أقل من 5

2017.4من 5 - �أقل من 10

1815.7من 10 - �أقل من 15

119.6من 15 - �أقل من 20

97.8من 20 ف�أكثر

115100.0المجموع

�أداة ●● الا�ستبانة  الدرا�سة على  اعتمدت  الدرا�سة:  �أداة  رابعا: 
رئي�سة لجمع البيانات،  وقام الباحث ببناء مقيا�سين، بلغ عدد فقرات 
التنظيمي  التغيير  ومقيا�س  فقرة،   )30( الإداري  التمكين  مقيا�س 
)15( فقرة،  و�أعطى لكل فقرة وزنا مدرجا وفق �سلم متدرج خما�سي 
)موافق جداً، موافق، محايد، معار�ض، معار�ض جداً( �أعطيت الأوزان 

التالية )5، 4، 3، 2، 1(. 
�صدق المقيا�س: �أكد الباحث �صدق المقيا�س بطريقتين:

11 �صدق المحكمين: عُر�ض المقيا�س في �صورته الأولية على .
الجامعات  في  يعملون  ممن  المتخ�ص�صين  الأ�ساتذة  من  مجموعة 
فقرات  منا�سبة  حول  وملاحظاتهم  �آراءهم  ف�أبدوا  الفل�سطينية، 
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و�ضوح  وكذلك  المقيا�س،  �إلى  الفقرات  انتماء  ومدى  المقيا�س، 
الفقرات  بع�ض  ا�ستبعدت  الآراء  تلك  �ضوء  وفي  اللغوية،  �صياغاتها 

وتعديل بع�ضهاالآخر.
22 الداخلي . الات�ساق  �صدق  تحقق  الداخلي:  الات�ساق  �صدق 

للمقيا�س بتطبيق المقيا�س على عينة تجريبية مكونة من )20( من 

خارج �أفراد عينة الدرا�سة الحقيقية،  وح�سب معامل ارتباط بير�سون 
وح�سب  للبعد،  الكلية  والدرجة  المقيا�س  فقرات  من  فقرة  كل  بين 

 .)SPSS( معامل ارتباط بير�سون، با�ستخدام برنامج الإح�صاء
أ مقيا�س التمكين الإداري:	.

الجدول )3(
يوضح معامل ارتباط كل فقرة من فقرات التمكين الإداري مع الدرجة الكلية للبعد

معامل البعدم
معامل البعدالارتباط

معامل البعدمعامل الارتباطالبعدالارتباط
معامل البعدمعامل الارتباطالبعدالارتباط

الارتباط

1

�ض
فوي

الت
ل: 

لأو
عد ا

الب

**.669
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تح

: ال
اني
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عد 

الب
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: ال
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لثا
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جياً
اتي
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م ا�

تعل
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يب 
تدر
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بع

لرا
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597.**الب

جياً
اتي

ستر
ة ا�
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الف

ت 
الا

ت�ص
 الا

�س:
لخام

عد ا
643.**الب

لية
قلا

�ست
 الا

�س:
ساد

 ال�
بعد

ال

*.393

2**.655*.400**.464**.654*.394**.495

3**.674*.391*.393**.675**.491**.512

4**.511*.413**.653**.677**.664**.728

5**.679**.671**.496**.506**.748**.654

**ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )01.( = 463.*ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )05.( = 361. 

يبين الجدول ال�سابق �أن معاملات الارتباط بين كل فقرة من 
فقرات البعد والدرجة الكلية لفقراته دالة عند م�ستوى دلالة )01. ، 
728.(، وبذلك  05.(، وتراوحت معاملات الارتباط بين )391. -  

تعد فقرات المقيا�س �صادقة لما و�ضعت لقيا�سه.
ب مقيا�س التغيير التنظيمي:	.

الجدول )4(
يوضح معامل ارتباط كل فقرة من فقرات التغيير التنظيمي مع الدرجة الكلية للمقياس

معامل الارتباطممعامل الارتباطممعامل الارتباطم

1*.3886**.59211**.688

2**.7127**.64912**.758

3**.7498*.44113**.513

4**.6659**.60314**.497

5*.42810**.66615**.536

**ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )01.( = 463.

*ر الجدولية عند درجة حرية )28( وعند مستوى دلالة )05.( = 361. 

فقرة  كل  بين  الارتباط  معاملات  �أن  ال�سابق  الجدول  يبين 
من فقرات المقيا�س والدرجة الكلية لفقراته دالة عند م�ستوى دلالة 
758.(، وبذلك  )01.(، وتراوحت معاملات الارتباط بين )388. - 

تعتبر فقرات المقيا�س �صادقة لما و�ضعت لقيا�سه.
الت�أكد  خطوات  الباحث  �أجرى   :Reliability المقيا�سين  ثبات 
التجريبية  العينة  �أفراد  على  تطبيقهما  بعد  المقيا�سين  ثبات  من 

بطريقتين، هما التجزئة الن�صفية ومعامل �ألفا كرونباخ. 

11 . :Split-Half Coefficient الن�صفية  التجزئة  طريقة 
المقيا�سين  ثبات  لح�ساب  الا�ستطلاعية  العينة  درجات  ا�ستخدمت 
لكل  الأول  الن�صف  درجة  واحت�سبت  الن�صفية  التجزئة  بطريقة 
الدرجات  من  الثاني  الن�صف  درجة  وكذلك  المقيا�سين  من  مقيا�س 
وذلك بح�ساب معامل الارتباط بين الن�صفين ثم جرى تعديل الطول 
Spearman-Brown Coeffi براون)  �سبيرمان  معادلة  )با�ستخدام 

cient( والجدول )5( يو�ضح ذلك:

الجدول )5(
يوضح معاملات الارتباط بين نصفي كل مقياس من المقياسين قبل التعديل ومعامل الثبات بعد 

التعديل

عدد المقيا�س
الفقرات

الارتباط قبل 
التعديل

معامل الثبات 
بعد التعديل

642.659.*5البعد الأول: التفوي�ض

*5البعد الثاني: التحفيز
.708.842

*5البعد الثالث: العمل الجماعي
.726.758

*5البعد الرابع: التدريب والتعلم 
.638.654

*5البعد الخام�س: الات�صالات الفعالة
.865.909

*5البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية
.679.687

30.726.841الدرجة الكلية لمقيا�س التمكين الإداري

807.809.*15الدرجة الكلية لمقيا�س التغيير التنظيمي

* استخدمت معادلة جتمان لأن النصفين غير متساويين

للتمكين  الثبات  معامل  �أن  ال�سابق  الجدول  من  يت�ضح 
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التنظيمي )809.(، هذا يدل  التغيير  الإداري بلغ )841.( ولمقيا�س 
الباحث  تطمئن  الثبات  من  عالية  بدرجة  يتمتعان  المقيا�سين  �أن 

لتطبيقها على العينة.
طريقة �ألفا كرونباخ: ا�ستخدم الباحث طريقة �أخرى من طرق 
ثبات  معامل  لإيجاد  كرونباخ،  �ألفا  طريقة  وهي  الثبات  ح�ساب 
المقيا�سين، فح�صل على قيمة معامل �ألفا لكل مقيا�س من المقيا�سين 

والجدول )6( يو�ضح ذلك:
الجدول )6(

يوضح معاملات ألفا كرونباخ لكل مقياس من المقياسين

معامل �ألفا كرونباخعدد الفقراتالمقيا�س

5.595البعد الأول: التفوي�ض

5.682البعد الثاني: التحفيز

5.793البعد الثالث: العمل الجماعي

5.681البعد الرابع: التدريب والتعلم 

5.802البعد الخام�س: الات�صالات الفعالة

5.742البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية

30.813الدرجة الكلية لمقيا�س التمكين الإداري

15.844الدرجة الكلية لمقيا�س التغيير التنظيمي

الإداري  للتمكين  الثبات  معامل  �أن   )6( الجدول  من  يت�ضح 
�أن  التنظيمي )844.(، هذا يدل على  التغيير  بلغ )813.( ولمقيا�س 
المقيا�سين يتمتعان بدرجة ثبات عالية تطمئن الباحث �إلى تطبيقها 
الإح�صائي  المحك  اعتمد  المعتمد:  الإح�صائي  العينة.المحك  على 

التالي لتحديد درجات الموافقة بح�سب جدول )7(:
الجدول )7(

مستويات الموافقة على فقرات ومحاور الدّراسة

م�ستوى 
الموافقة

الوزن الن�سبيحدود الفئة

�إلىمن�إلىمن

1.001.7920.0035.99قليل جداً

1.802.5936.0051.99قليل

2.603.3952.0067.99متو�سط

3.404.1968.0083.99كبير

4.205.0084.00100.00كبير جداً

نتائج الدرا�سة وتف�سيرها الإجابة عن ال�س�ؤال الأول من �أ�سئلة 
الدرا�سة: ما واقع التمكين الإداري في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة؟ 
الت�سا�ؤل قام الباحث با�ستخدام المتو�سطات والن�سب  وللإجابة عن 

المئوية، والجدول )8( يو�ضح ذلك:

الجدول )8(
يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل بعد من أبعاد المقياس وكذلك 

ترتيبها

الانحراف المتو�سطالفقرة
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

4.2120.71884.242البعد الأول: التفوي�ض

3.9290.97878.576البعد الثاني: التحفيز

3.9720.87479.445البعد الثالث: العمل الجماعي

4.1530.91783.063البعد الرابع: التدريب والتعلم 

4.3620.68387.231البعد الخام�س: الات�صالات الفعالة

4.0280.79680.564البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية

4.1090.69082.19الدرجة الكلية لمقيا�س التمكين الإداري

يت�ضح من الجدول )8( �أن - بعد الات�صالات الفعالة جاء في 
نتيجة  وهي   ،)%  87.23( جداً  كبير  ن�سبي  بوزن  الأولى  المرتبة 
منطقية من وجهة نظر الباحث، �إذ تتكامل �إجراءات تقديم الخدمات 
اعتماداً على عمليات الات�صال بين وحدات  ال�صحية في الم�ست�شفى 
الخدمة  تقديم  و�سرعة  الوقت  توفر  التي  فيها،  المختلفة  العمل 

للم�ستفيدين.
ن�سبي كبير �� بوزن  الثانية  المرتبة  التفوي�ض جاء في  بعد 

في  العمل  �أن  �إلى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو   ،)%  84.24( جداً 
الم�ست�شفى يخ�ضع لتعدد الفترات، و�أن ممار�سة مهام وظيفة محددة 
عاملين  ثلاثة  من  مرات  ثلاث  الواحد  اليوم  خلال  يتكرر  �أن  يمكن 
يتناوبون بح�سب تق�سيم فترات العمل المعتمدة في الم�ست�شفى، بناء 
عليه تجد الم�سئولين يفو�ضون العاملين في وحداتهم التنظيمية بجزء 
من �أعمالهم خوفا من حدوث �أي طارئ لهم، �أو �أي خلل في ت�صنيف 
فترات العمل تت�سبب في عدم قدرتهم لتقديم الخدمات المطلوبة، فتجد 
�أكمل  على  الخدمات  بتلك  يقومون  التنظيمية  الوحدة  في  العاملين 
وجه، لأن تقديم الخدمة ال�صحية لا يحتمل الت�أخير فقد يترتب على 
ذلك حياة �أو موت للم�ستفيدين من الخدمة. كما �أن اهتمام الم�سئولين 
التفوي�ض يبين حر�صهم على عدم توقف تقديم  الكبير في عمليات 
الم�سئولين  ب�أعمال  العاملين قد يقوموا  و�أن  الم�ست�شفى،  الخدمة في 
لتولي  وي�ؤهلهم  كان،  �سبب  لأي  الخدمات  لتلك  تقديمهم  تعثر  حال 

الم�س�ؤولية لاحقاً. 
بعد التدريب والتعلم جاء في المرتبة الثالثة بوزن ن�سبي ��

%(، يعزو الباحث هذه النتيجة �إلى �أن مجال العمل  كبير )83.06 
والأ�ساليب  التقنيات  ا�ستخدام  يتقدم ب�صورة مت�سارعة في  ال�صحي 
ال�صحية  الخدمة  تقديم  م�سار  غيرت  التي  المعا�صرة  الالكترونية 
�إلى حدٍ كبير عما �سبق. و�أن عمليات التدريب والتعلم ت�سمح بزيادة 
و�إدراكهم  العاملين وتزيد من م�ستوى معارفهم  و�إمكانات  مهارات 
�أعمالهم ايجاباً  للأ�شياء و�أهميتها بما يمكن ترجمته في مخرجات 

وتميز.
ن�سبي �� بوزن  الرابعة  المرتبة  في  جاء  الا�ستقلالية  بعد 

كبير )80.56 %(، يرى الباحث �أن �إدارة الم�ست�شفى تعزز هذا البعد 
نتيجة طبيعة العمل فيها، خا�صة و�أن كل عامل من العاملين يتحمل 
ال�صحية  الخدمة  تقديم  و�أن  خا�صة  عمله،  عن  الفردية  الم�س�ؤولية 
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يعتمد اعتماداً كبيراً على القدرات الفردية لعامل في الجوانب الفنية، 
الإدارة  �أن  يبين  ذلك  كل  العامل بمفرده،  يتحمله  يحدث  ف�أي خط�أ 
في  م�ستقل  ب�شكل  متكاملة  �أعمال  لإنجاز  الفر�صة  العاملين  تمنح 
الجوانب الفنية، وذلك لا يعني �أن العامل لا يتحمل م�س�ؤولية العمال 

الكلية في الم�ست�شفى.
بعد العمل الجماعي جاء في المرتبة الخام�سة بوزن ن�سبي ��

بعد  عن  ينف�صل  لا  البعد  هذا  �أن  الباحث  يرى   ،)%  79.44( كبير 
لتحمل  تمتد  التي  الفردية  الم�س�ؤولية  تحمل  حيث  من  الا�ستقلالية 
يرتبط  الذي  الأمر  ككل،  الم�ست�شفى  عمل  عن  الجماعية  الم�س�ؤولية 
عمل  وحدات  على  يعتمد  الذي  المركب  الم�ست�شفى  عمل  بطبيعة 
متكاملة،  الخدمة  لتقديم  بع�ضها  مع  تتكامل  �أنها  يفتر�ض  متعددة 
و�أن الم�ستوى الكبير المتحقق في هذا البعد ينم عن وجود محددات 
تقديم  عند  المطلوبة  خدماتها  بتقديم  الوحدات  جميع  تلزم  عمل 

الخدمة ال�صحية المتكاملة للم�ستفيدين.
ن�سبي كبير �� بوزن  ال�ساد�سة  المرتبة  التحفيز جاء في  بعد 

ر�ضا  حالة  عن  تعبر  النتيجة  هذه  �أن  الباحث  يرى   ،)%  78.57(
دافعيتهم  يزيد  لهم، بما  الم�ست�شفى  �إدارة  تقدمه  العاملين عما  لدى 
�أكبر، كما وتدفعهم نحو �صقل قدراتهم  نحو العمل بكفاءة وفعالية 
و�إمكاناتهم بما ي�ؤهلهم للقيام بمهام عملهم على �أكمل وجه، وتجعل 

لديهم روح المباد�أة والمبادرة.
ن�سبي �� وزن  على  ح�صلت  الإداري  للتمكين  الكلية  الدرجة 

�أن مجال العمل  �إلى  %(. يعزو الباحث هذه النتيجة  كبير )82.19 
ال�صحي يحتاج هام�شا كبيرا من الدقة في العمل و�أن �إعداد وتمكين 
�إدارة  الأخطاء، فتحر�ص  يقلل من حدوث  المجال  العاملين في هذا 
تحقق  �أن  يمكن  التي  والأبعاد  المقومات  تعزيز  على  الم�ست�شفى 
عمليات التمكين لدى العاملين وتمنحهم مهارات متقدمة في العمل. 
اتفقت هذه النتيجة من حيث توافر متغير التمكين التنظيمي 
Al nag�(و ،)2022  الكبير مع نتائج درا�سة كل من )م�صلح، وح�سن ،
gar,2022( ف�أثبتتا �أن م�ستوى التمكين الإداري فيها كان متو�سطاً.

التغيير  درجة  ما  ين�ص:  الذي  الثاني  ال�س�ؤال  عن  الإجابة 
التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة؟

الجدول )9(
يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات مقياس التغيير 

التنظيمي وكذلك ترتيبها

الانحراف المتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

ت�ستبدل الم�ست�شفى الموظفين �إذا 1
3.7571.02275.1315قلت قدراتهم على العمل المطلوب 

2
تغير الم�ست�شفى طرق و�أ�ساليب 
العمل ح�سب متطلبات الحداثة 

الحا�صلة 
4.1650.85883.305

تدر�س الم�ست�شفى التغيرات في 3
4.2000.91084.003البيئة المحيطة بهدف مناغمتها 

4
ت�ؤمن �إدارة الم�ست�شفى بمبد�أ 
المبادرة والإبداع والتجديد 

الم�ستمر 
4.3040.87086.091

توفر الم�ست�شفى الدعم اللازم 5
4.1830.95183.654لعمليات التغيير المطلوبة

الانحراف المتو�سطالفقرةم
المعياري

الوزن 
الترتيبالن�سبي

6
تعتمد الم�ست�شفى على مبد�أ 

التغيير الم�ستمر كمدخل للتنمية 
الم�ستدامة 

4.1040.93182.098

7
تنمي الم�ست�شفى م�ؤهلات 

الموظفين للانتقال بهم �إلى 
الأف�ضل دائماً

4.1221.02782.436

8
تحقق الم�ست�شفى مبد�أ التدوير 

الوظيفي بين الموظفين لتنمية 
مهاراتهم 

3.9830.97379.6514

9
تعيد الم�ست�شفى هيكلة الوظائف 

لتتوافق مع التغيرات الحا�صلة 
حولها

4.1040.95982.099

تعزز الم�ست�شفى ثقافة التغيير 10
4.0260.93280.5213لدى الموظفين بطرق متعددة

11
تعقد الم�ست�شفى برامج تدريبية 

للموظفين تتعلق بنظم العمل 
الم�ستحدثة

4.0961.04381.9110

12
تغير الم�ست�شفى �أ�ساليب العمل 

ارتباطاً بعمليات التدريب 
المنجزة

4.1220.95682.437

13
تعزز الم�ست�شفى مفهوم الرقابة 

الذاتية ليبتعد الموظفون عن 
الخط�أ

4.0870.93381.7411

14
ت�ؤمن �إدارة الم�ست�شفى بالتحول 

نحو رقمنة العمل في جوانبه 
المختلفة

4.2780.83385.572

15
تكافئ الم�ست�شفى الموظفين 

المبدعين باتجاهاتهم نحو التغير 
للأف�ضل

4.0781.10181.5712

4.1070.75982.14الدرجة الكلية للمقيا�س

كانت  المقيا�س  في  فقرة  �أعلى  �أن   :)9( الجدول  من  يت�ضح 
الفقرة )4( والتي ن�صت على« ت�ؤمن �إدارة الم�ست�شفى بمبد�أ المبادرة 
والإبداع والتجديد الم�ستمر« واحتلت المرتبة الأولى بوزن ن�سبي كبير 
طبيعة  �أن  �إلى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو   .)%  86.09( قدره  جداً 
العمل ال�صحي يحتاج �إلى مبادرة العاملين لتقديم الخدمة ال�صحية 
�أي  او  �أي م�ساعدة  �إلى  للم�ست�شفى يحتاج  ي�أتي  المري�ض  و�أن  �سيما 
�أن العمل ال�صحي خا�ضع  تحرك باتجاه ما يزيل عنه المر�ض. كما 
التكنولوجي  التطور  ظل  في  خا�صة  كبيرة،  تطور  لحالة  عالميا 
�إلى  يتطلب  فذلك  ال�صحية،  الخدمات  تقديم  مجال  في  الحا�صل 

عمليات التجديد الم�ستمر.
ن�صت  والتي   )1( الفقرة  كانت  المقيا�س  في  فقرة  �أدنى  و�أن 
العمل  على  قدراتهم  قلت  اذا  الموظفين  الم�ست�شفى  ت�ستبدل  على« 
المطلوب » احتلت المرتبة الأخيرة بوزن ن�سبي كبير  )75.13 %(. 
يعزو الباحث هذه النتيجة �إلى �أن العاملين في الم�ست�شفى �سواء كانوا 
فنيين او اداريين لا بد من تطوير قدراتهم ومعارفهم ومهاراتهم بما 
يتوافق مع التطور الكبير الحا�صل في مجال تقديم الخدمات ال�صحية، 
و�أن العامل الذي لا يتفاعل مع ذلك التطور ولا يتقبل معطياته فقد 
ت�أتي اللحظة وتتخلى �إدارة الم�ست�شفى عنه �سواء بنقله من مكانه او 
ب�إنهاء خدماته �إذا تطلب الأمر. وا�ستبداله ب�آخر يتوافق ويتناغم مع 
�أف�ضل  خدمة  تقديم  بهدف  ومحليا  عالميا  الحا�صلة  التطورات  تلك 
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للم�ستفيدين المر�ضى.
كبير   ن�سبي  وزن  على  للمقيا�س  الكلية  الدرجة  ح�صلت 
)82.14 %(. يعزو الباحث هذه النتيجة �إلى قناعة �إدارة الم�ست�شفى 
ب�ضرورة حث التغيير الم�ستمر في �أدائها، و�أن مجال تقديم الخدمات 
مع  التفاعل  متطلباته  �أهم  من  و�إنما  الجمود،  يقبل  لا  ال�صحية 
الحا�صل  والمعرفي  التكنولوجي  التطور  وخا�صة  البيئية  المتغيرات 
في مجال عمل الم�ست�شفيات �سواء في الجانب الإداري �أو في الجانب 
التغيير  �إلى عمليات  الم�ست�شفى  �إدارة  يدفع  ما  والتقني، وهو  الفني 
الم�ستمرة التي تحتكم  لعمليات الحداثة في هذا المجال، و�أن عمليات 
التغيير �ستنعك�س ايجاباً على م�ستوى تقديم الخدمة في الم�ست�شفى، 
�إدارة الم�ست�شفى مرغمة  اليها  التغيير ت�أتي  �أن بع�ض عمليات  علماً 
تبعاً لمتطلبات �إنجاز مهام العمل بطرق و�أ�ساليب وتقنيات مختلفة، 
و�أن تبني �إدارة الم�ست�شفى مبد�أ التغيير التنظيمي بهذا الم�ستوى يدلل 
الإدارة ويعبر  التي ت�ؤمن به هذه  على م�ستوى المعا�صرة والحداثة 

الم�ست�شفى  في  الخدمة  وتقديم  العمل  ا�ستمرارية  ب�أن  قناعتها  عن 
مرتبط جذرياً مع عمليات التغيير في جوانب العمل المختلفة.

تتفق هذه النتيجة من حيث توافر متغير التغيير التنظيمي في 
المنظمات ولكنها بن�سب مختلفة مع درا�سة كل من )خولة، 2022(، 
 ،)Haruna,2022( ودرا�سة   ،)2022 وح�ساب،  )دحية  ودرا�سة 

ودرا�سة )ميرة، 202(.
�أثر  يوجد  هل  على:  ين�ص  الذي  الثالث  ال�س�ؤال  عن  الإجابة 
العودة بقطاع  التنظيمي في م�ست�شفى  التغيير  الإداري في  للتمكين 
التالية »لا  الفر�ضية  الباحث  ال�س�ؤال �صاغ  غزة؟ وللإجابة عن هذا 
يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )a≤ .05( للتمكين الإداري 

في التغيير التنظيمي في م�ست�شفى العودة بقطاع غزة. 
وللإجابة عن هذا الفر�ض ا�ستخدم البـاحث  معامل الانحدار 

المتعدد، والجـدول )10( يو�ضح ذلك: 

الجـدول )10(
تحليل الانحدار المتعدد )التمكين الإداري، التغيير التنظيمي(

معاملات المتغيرات الم�ستقلة
الانحدار

الخط�أ 
المعيار

معاملات الانحدار 

Beta المعيارية
t قيمة

القيمة 
الاحتمالية

.sig
م�ستـوى الدلالة عند

)05. ( 

غير دالة �إح�صائيا056.1890.297.767ً.الثابت

غير دالة �إح�صائيا008.057.0080.145.885ً.البعد الأول: التفوي�ض

دالة عند 154.049.1993.129.002.01.البعد الثاني: التحفيز

دالة عند 128.052.1482.451.016.01.البعد الثالث: العمل الجماعي

دالة عند 249.056.3014.431.000.01.البعد الرابع: التدريب والتعلم

دالة عند 177.050.1593.534.001.01.البعد الخام�س: الات�صالات الفعالة

دالة عند 272.052.2855.260.000.01.البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية

ANOVA تحليل التباين

F 000. القيمة الاحتمالية116.376قيمة اختبار

R2 866. قيمة معامل التف�سير المعدل

يت�ضح مـن الجـدول �أن نموذج الانحدار المتعدد لتمثيل العلاقة 
بين التمكين الإداري والتغيير التنظيمي دالة �إح�صائياً،  فبلغت قيمة 
F المح�سوبة )116.376(، و�أن التغيير التنظيمي يف�سر )86.6( مـن 
التغيير تعزى  )13.4( من  والباقي  الإداري  التمكين  التغيرات على 
يوجد  لا  جداً.-  كبير  م�ستوى  تحقق  نتيجة  وهي  �أخرى  لمتغيرات 
ت�أثير �إيجابي معنوي لبعد التفوي�ض والتغيير التنظيمي فبلغت قيمة 
)Beta (.008، وبلغت قيمة )T ( .145. وهي قيمة غير دالة �إح�صائياً. 
وعليه يت�ضح �أنه لا يوجد �أثر دال �إح�صائياً بين التفوي�ض والتغيير 
التنظيمي. يعزو الباحث هذه النتيجة �إلى �أن التفوي�ض يمثل عملية 
يمثل  التغيير  بينما  العمل،  في  والمر�ؤو�س  الم�سئول  بين  ما  فردية 
طرف  من  �أكثر  به  يت�أثر  �أن  �أو  به  ي�شارك  �أن  يمكن  جماعياً  عملًا 
�أن  التغيير على عمليات فردية في الم�ست�شفى. كما  حتى لو اقت�صر 
تحمل  ينتقل  ولا  الفردي  الم�ستوى  على  تفو�ض  لا  التغيير  عمليات 
الم�س�ؤولية عن �أي �أخطاء قد تترتب على عمليات التغيير من الم�سئول 
�إلى المر�ؤو�سين، ف�أثر �أي تغيير تنظيمي في الم�ست�شفى يعم  العاملين 

فيها، وهي ترجمة لخوف المر�ؤو�سين من الدخول في عمليات التغير 
التنظيمي �إذا ما فو�ضهم بها الم�سئولون.

والتغيير �� التحفيز  لبعد  معنوي  �إيجابي  ت�أثير  يوجد 
 T( 3.129( قيمة  وبلغت   ،Beta (.199( قيمة  بلغت  حيث  التنظيمي 
وهي قيمة دالة �إح�صائياً وعليه يت�ضح �أن هناك �أثرا دال �إح�صائياً 
�أن  �إلى  النتيجة  الباحث هذه  التنظيمي. يعزو  التحفيز والتغيير  بين 
عمليات التحفيز من قبل الم�سئولين للعاملين في الم�ست�شفى الهدف 
في  والمبادرة  المباد�أة  و�إلى  الأف�ضل  الأداء  �إلى  الانتقال  هو  منه 
العمل، وهو ما يرتبط منطقياً مع عمليات التغيير المنتظرة، ف�إدارة 
الم�ست�شفى تهدف للتغيير والانتقال �إلى الأداء الأف�ضل وبما يتوافق 
المحلية  البيئية  المتغيرات  مع  والتناغم  المر�ضى  متطلبات  مع 

والعالمية الحا�صلة.
يوجد ت�أثير �إيجابي معنوي لبعد العمل الجماعي والتغيير ��

التنظيمي ، فبلغت قيمة )Beta (.148، وبلغت قيمة )t (2.451. وهي 
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قيمة دالة �إح�صائياً وعليه يت�ضح �أن هناك �أثرا  دالا �إح�صائياً بين 
العمل الجماعي والتغيير التنظيمي. يرى الباحث �أنها نتيجة منطقية 
ومقبولة، خا�صة و�أن نتائج العمل الجماعي دائما �أكبر و�أف�ضل من 
نتائج الأعمال الفردية ولو تراكمت معاً، وهذا يعني �أن وجود حالة 
التكامل بتقديم الخدمة ال�صحية بعمل جماعي يمكنه �أن ي�ؤثر ايجاباً 

في عمليات التغيير المخططة والتي تحقق الأهداف المو�ضوعة.
يوجد ت�أثير �إيجابي معنوي لبعد التدريب والتعلم والتغيير ��

التنظيمي، فبلغت قيمة )Beta (.301، وبلغت قيمة )T (4.431. وهي 
�إح�صائياً بين  �أثرا دالا  �أن هناك  �إح�صائياً وعليه يت�ضح  قيمة دالة 
التدريب والتعلم والتغيير التنظيمي. يعزو الباحث هذه النتيجة �إلى 
المعرفة،  م�ستوى  في  التغيير  دون  يحدث  لن  التنظيمي  التغيير  �أن 
العاملين،  لدى  جديدة  وقدرات  مهارات  واكت�ساب  الأ�شياء،  و�إدراك 
�أ�ساليب  على  ويتدربون  جديدة،  معارف  العاملون  يتعلم  فعندما 
عمل وتكنولوجيا جديدة، فمن الطبيعي �أن ت�سهم في عمليات التغيير 

التنظيمي المطلوب والمخطط. 
الفعالة �� الات�صالات  لبعد  معنوي  �إيجابي  ت�أثير  يوجد 

 T  ( قيمة  وبلغت   ،Beta (.159( قيمة  فبلغت  التنظيمي،  والتغيير 
�أثرا دالا  �أن هناك  �إح�صائياً وعليه يت�ضح  دالة  3.534). وهي قيمة 

الباحث  التنظيمي. يرى  الفعالة والتغيير  الات�صالات  �إح�صائياً بين 
�إنجاز  في  �أ�صيلًا  عن�صراً  تمثل  الم�ست�شفى  في  الات�صال  علميات  �أن 
عمليات  �سهلت  الحا�صلة  الات�صال  �أ�ساليب  حداثة  و�أن  �أعمالها، 
�أي عملية من عمليات  الات�صال داخل الم�ست�شفى بما يحقق تكامل 
التغيير المطلوبة، و�أن التغيير لن يحدث دون توا�صل وحدات العمل 
مع بع�ضها بع�ضا لتحقق توجهات وخطط التغيير التنظيمي وتنفذها 

ب�شكل متكامل بين العاملين والوحدات. 
والتغيير �� الا�ستقلالية  لبعد  معنوي  �إيجابي  ت�أثير  يوجد 

 .T (5.260( قيمة  وبلغت   ،Beta (.285( قيمة  بلغت  التنظيمي حيث 
وهي قيمة دالة �إح�صائياً وعليه يت�ضح �أن هناك �أثرا دالا �إح�صائياً 
بين الا�ستقلالية والتغيير التنظيمي. يعزو الباحث هذه النتيجة �إلى 
التغيير  عمليات  في  ي�سهم  الم�ست�شفى  في  العاملين  من  عامل  كل 
التنظيمي المطلوبة، خا�صة و�أن الأعمال الفنية في الم�ست�شفى ت�أخذ 
عمله  بنتائج  العامل  ي�شعر  فعندما  كبيرا،  الا�ستقلالية  من  هام�شا 
التنظيمي  التغيير  عمليات  �إلى  ينطلق  �أن  يمكنه  والم�ستقل  الفردي 
المطلوبة، و�أن يحاول �إحداث ت�أثير فردي في التغيير بطريقة تميزه 
في  ولت�أثير  للمناف�سة  وا�سعة  م�ساحة  يحدث  ما  وهو  الآخرين،  عن 

عمليات التغيير التنظيمي المطلوبة.
تتفق هذه النتيجة مع نتائج العديد من الدرا�سات التي �أثبتت 
التمكين  ومنها  المتغيرات  من  بعدد  يت�أثر  التنظيمي  التغيير  �أن 
 Al aghbari,( ودرا�سة ،)الإداري، مثل درا�سة )م�صلح وح�سن، 2022

.)Haruna, 2022( ودرا�سة ،)2022

الذي ين�ص: هل توجد فروق ذات  الرابع  ال�س�ؤال  الإجابة عن 
)التمكين  العينة تجاه كل من  �أفراد  ا�ستجابات  اح�صائية في  دلالة 
الإداري- والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة تعزى للمتغيرات 
)مجال العمل -العمر- النوع الاجتماعي - الم�ؤهل العلمي- �سنوات 
الخدمة(؟ وللإجابة على هذا ال�س�ؤال �صاغ الباحث الفر�ضيات التالية: 
الفر�ضية الأولى التي تن�ص: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية 

في ا�ستجابات �أفراد العينة تجاه كل من )التمكين الإداري- والتغيير 
)�إداري،  العمل  تعزى لمتغير مجال  العودة  م�ست�شفى  التنظيمي( في 
 t-Test فني(. للتحقق من �صحة هذا الفر�ض ا�ستخدم الباحث اختبار

)ت( ويو�ضح الجدول رقم )11( ذلك:
الجدول )11(

يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة »ت« للمقياسين تعزى لمتغير مجال العمل 
)إداري، فني(

مجال البعد
الانحراف المتو�سطالعددالعمل

المعياري
قيمة 
"ت"

قيمة 
الدلالة

م�ستوى 
الدلالة

البعد الأول: 
التفوي�ض

444.4140.590�إداري
2.417

 
.017

 
دالة عند 

.05 714.0870.765فني

البعد الثاني: 
التحفيز

444.0590.894�إداري
1.126

 
.262

 
غير دالة 
�إح�صائياً 713.8481.025فني

البعد 
الثالث: 
العمل 

الجماعي

444.1230.771�إداري
1.461

 
.147

 
غير دالة 
�إح�صائياً 713.8790.925فني

البعد الرابع: 
التدريب 
والتعلم 

444.4320.681�إداري
2.631

 
.010

 
دالة عند 

.05 713.9801.004فني

البعد 
الخام�س: 

الات�صالات 
الفعالة

444.5730.576�إداري
2.677

 
.009

 
دالة عند 

.01 714.2310.714فني

البعد 
ال�ساد�س: 

الا�ستقلالية

444.2550.576�إداري
2.456

 
.016

 
دالة عند 

.05 713.8870.881فني

الدرجة 
الكلية 

لمقيا�س 
للتمكين 
الإداري

444.3090.501�إداري
2.501

 
.014

 
دالة عند 

.05 713.9850.762فني

الدرجة 
الكلية 

لمقيا�س 
التغيير 
التنظيمي

444.3150.513�إداري
2.357

 
.020

 
دالة عند 

.05 713.9780.857فني

قيمة »ت« الجدولية عند درجة حرية )113( وعند مستوى دلالة )05.( = 
1.98

قيمة »ت« الجدولية عند درجة حرية )113( وعند مستوى دلالة )01.( = 
2.62

�أكبر من  �أن قيمة »ت« المح�سوبة  ال�سابق  يت�ضح من الجدول 
قيمة »ت« الجدولية في جميع �أبعاد التمكين الإداري والدرجة الكلية 
لها، ومقيا�س التغيير التنظيمي، عدا بعد التحفيز والعمل الجماعي، 
وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية تعزى لمتغير مجال 
العمل ولقد كانت الفروق ل�صالح الإداري. يعزو الباحث هذه النتيجة 

�إلى: 
الم�ست�شفى �� في  الإداري  العامل  ي�شعر  التفوي�ض:  بعد  اولاً 

بم�سئوله  علاقته  و�أن  خا�صة  الفنيين،  من  �أكثر  التفوي�ض  بعمليات 
م�ساحة  له  للمر�ؤو�س  الم�سئول  من  التفوي�ض  مجال  و�أن  مبا�شرة، 
�أكبر من العمل الفني الذي يعتمد �إلى حد كبير على القدرات الفردية 

والمهارات الذاتية للفنيين.
 ثانياً بعد التدريب والتعلم: �أن عمليات التدريب والتعلم ��

التي قد تعقدها �إدارة الم�ست�شفى للإداريين �أ�سهل من التدريب والتعلم 
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القيام  الفنيين تخ�ص�صي، وقد لا ي�ستطيع  للفنيين، لأن مجال عمل 
بعمليات التدريب والتعلم �إلا متخ�ص�صون، قد يتوفروا في الم�ست�شفى 
ذاتها، �أي قد ت�ضطر الم�ست�شفى لعقد برامج التدريب والتعلم خارجها 

�أو حتى خارج البلاد.
ثالثاً بعد الات�صالات الفعالة: �إن الكم الأكبر من عمليات ��

ين�سقون  الذين  الم�ست�شفى، وهم  الإداريون داخل  الات�صال يمار�سها 
بين �إجراءات العمل لتتكامل مع بع�ضها بع�ضا، وقد يمار�س الفنيون 
جزءا  محددا من تلك الإجراءات، و�أن من ي�ستدعي ويتوا�صل معهم 

لإنجاز مهامهم هم الإداريون.
رابعاً بعد الا�ستقلالية: العمل الإداري و�صفه الوظيفي �أكثر ��

تحديداً من العمل الفني، �إذ تمنح �إدارة الم�ست�شفى الحرية وا�ستقلالية 
للإداري عند �إنجاز المهمات الإدارية التي تدخل �ضمن و�صف عمله 

الفني قد تختلف كل حالة من المر�ضى عن  العمل  بينما  الوظيفي، 
حتى  �أو  الفنيين  من  �آخرين  لم�شاركة  الفني  ي�ضطر  فقد  الأخرى، 
الإداريين عند تقديم الخدمة ال�صحية للمر�ضى، وهذا لا يعني �أنه لا 
ي�ستطيع القيام بمهامه التي ن�ص عليها الو�صف الوظيفي لوظيفته 

الفنية.  
دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  تن�ص:  التي  الثانية  الفر�ضية 
)التمكين  من  كل  تجاه  العينة  �أفراد  ا�ستجابات  في  �إح�صائية 
الإداري- والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة - تعزى لمتغير 

النوع الاجتماعي )ذكور، و�إناث(
 t-Test للتحقق من �صحة هذا الفر�ض ا�ستخدم الباحث اختبار

)ت( ويو�ضح الجدول )12( ذلك:

الجدول )12(
يوضح المتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة »ت« للمقياسين تعزى لمتغير النوع )ذكور، وإناث(

م�ستوى الدلالةقيمة الدلالةقيمة "ت"الانحراف المعياريالمتو�سطالعددالنوعالبعد

البعد الأول: التفوي�ض
464.1260.8591.050ذكر

 
.296

 
غير دالة 
�إح�صائياً 694.2700.607�أنثى

البعد الثاني: التحفيز
0.683-463.8520.957ذكر

 
.496

 
غير دالة 
�إح�صائياً 693.9800.996�أنثى

البعد الثالث: العمل الجماعي
464.0830.7761.107ذكر

 
.271

 
غير دالة 
�إح�صائياً 693.8990.932�أنثى

البعد الرابع: التدريب والتعلم 
464.0610.9900.879ذكر

 
.381

 
غير دالة 
�إح�صائياً 694.2140.868�أنثى

البعد الخام�س: الات�صالات الفعالة
464.3300.8000.400ذكر

 
.690

 
غير دالة 
�إح�صائياً 694.3830.598�أنثى

البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية
464.0480.8240.219ذكر

 
.827

 
غير دالة 
�إح�صائياً 694.0140.783�أنثى

الدرجة الكلية لمقيا�س للتمكين الإداري
464.0830.7590.328ذكر

 
.743

 
غير دالة 
�إح�صائياً 694.1270.645�أنثى

الدرجة الكلية لمقيا�س التغيير التنظيمي
464.0830.8110.283ذكر

 
.778

 
غير دالة 
�إح�صائياً 694.1240.729�أنثى

قيمة »ت« الجدولية عند درجة حرية )113( وعند مستوى دلالة )05.( = 1.98

قيمة »ت« الجدولية عند درجة حرية )113( وعند مستوى دلالة )0.01( = 2.62

من  �أقل  المح�سوبة  »ت«  قيمة  �أن    )12( الجدول  من  يت�ضح 
قيمة »ت« الجدولية في جميع �أبعاد التمكين الإداري والدرجة الكلية 
فروق  وجود  على عدم  يدل  وهذا  التنظيمي،  التغيير  ومقيا�س  لها، 
الباحث  يرى  الاجتماعي.  النوع  تعزى لمتغير  �إح�صائية  ذات دلالة 
في  المهام  طبيعة  �أن  �إلى  نظراً  وواقعية  منطقية  النتيجة  هذه  �أن 
الم�ست�شفى الإدارية �أو الفنية يمكن �أن يقوم بها الذكور والإناث، و�أن 
�أي متغيرات قد تحدث في الم�ست�شفى �ستطال الذكور والإناث على حد 
�سواء، و�أن متطلبات التغيير التنظيمي في الم�ست�شفى �ستفر�ض عليهم 

واقعاً موحداً.
الفر�ضية الثالثة التي تن�ص: لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية 
في ا�ستجابات �أفراد العينة تجاه كل من )التمكين الإداري- والتغيير 
التنظيمي( في م�ست�شفى العودة تعزى لمتغير العمر )من 20 - �أقل 
من 35، من 35 - �أقل من 45، من 45 –�أقل من 60(. وللإجابة عن 
 One الأحادي  التباين  �أ�سلوب تحليل  الباحث  ا�ستخدم  الفر�ض  هذا 

.Way ANOVA
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2023م )19( - حزيران  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )8( - العدد 

الجدول )13(
مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة »ف« ومستوى الدلالة تعزى لمتغير العمر

مجموع م�صدر التباينالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة 
"ف"

قيمة 
الدلالة

م�ستوى 
الدلالة

البعد الأول: التفوي�ض

2.39421.197بين المجموعات

2.376
 
 

.098
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 56.429112.504داخل المجموعات

 58.823114المجموع

البعد الثاني: التحفيز

3.70321.852بين المجموعات

1.967
 
 

.145
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 105.432112.941داخل المجموعات

 109.135114المجموع

البعد الثالث: العمل الجماعي

3.91921.960بين المجموعات

2.638
 
 

.076
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 83.192112.743داخل المجموعات

 87.111114المجموع

البعد الرابع: التدريب والتعلم 

2.84821.424بين المجموعات

1.713
 
 

.185
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 93.098112.831داخل المجموعات

 95.946114المجموع

البعد الخام�س: الات�صالات 
الفعالة

3492.175.بين المجموعات

0.370
 
 

.692
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 52.843112.472داخل المجموعات

 53.192114المجموع

البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية

1.4352.718بين المجموعات

1.134
 
 

.325
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 7.876112.633داخل المجموعات

 72.311114المجموع

الدرجة الكلية لمقيا�س التمكين 
الإداري

2.15321.076بين المجموعات

2.315
 
 

.103
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 52.079112.465داخل المجموعات

 54.232114المجموع

الدرجة الكلية لمقيا�س التغيير 
التنظيمي

2.43721.219بين المجموعات

2.156
 
 

.121
 
 

غير دالة 
�إح�صائياً 63.320112.565داخل المجموعات

 65.757114المجموع

ف الجدولية عند درجة حرية )2،112( وعند مستوى دلالة )01.( = 4.78

ف الجدولية عند درجة حرية )2،112( وعند مستوى دلالة )05.( = 3.07 

يت�ضح من الجدول )13(  �أن قيمة »ف« المح�سوبة �أقل من قيمة 
»ف« الجدولية عند م�ستوى دلالة )05.( في جميع الأبعاد والدرجة 
الكلية للتمكين الإداري والتغيير التنظيمي �أي �أنه لا توجد فروق ذات 
دلالة �إح�صائية تعزى لمتغير العمر. يرى الباحث �أنها نتيجة منطقية، 
لأن عمليات التغيير التنظيمي لا تقف عند عمر محدد للعاملين في 
م�شاركة جميع  التنظيمي  التغيير  تتطلب عمليات  و�إنما  الم�ست�شفى، 

الفئات العمرية لتحقيق التغيير بح�سب الخطط الموجودة.

دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  تن�ص:  التي  الرابعة  الفر�ضية 
�إح�صائية في ا�ستجابات �أفراد العينة تجاه كل من )التمكين الإداري- 
والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي 
)ثانوية، دبلوم، بكالوريو�س، ماج�ستير، دكتوراه(. وللإجابة عن هذا 
 One الفر�ض قام الباحث با�ستخدام �أ�سلوب تحليل التباين الأحادي

.Way ANOVA
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الجدول )14(
 مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة »ف« ومستوى الدلالة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

م�ستوى الدلالةقيمة الدلالةقيمة "ف"متو�سط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعاتم�صدر التباينالبعد

البعد الأول: التفوي�ض

4.14241.035بين المجموعات
2.083

 
 

.088
 
 

غير دالة �إح�صائياً 54.681110.497داخل المجموعات

 58.823114المجموع

البعد الثاني: التحفيز

1.4844.371بين المجموعات
0.379

 
 

.823
 
 

غير دالة �إح�صائياً 107.651110.979داخل المجموعات

 109.135114المجموع

البعد الثالث: العمل الجماعي

1.4774.369بين المجموعات
0.474

 
 

.755
 
 

غير دالة �إح�صائياً 85.634110.778داخل المجموعات

 87.111114المجموع

البعد الرابع: التدريب والتعلم 

5.01841.254بين المجموعات
1.518

 
 

.202
 
 

غير دالة �إح�صائياً 9.929110.827داخل المجموعات

 95.946114المجموع

البعد الخام�س: الات�صالات 
الفعالة

2.5494.637بين المجموعات
1.384

 
 

.244
 
 

غير دالة �إح�صائياً 5.642110.460داخل المجموعات

 53.192114المجموع

البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية

4.35641.089بين المجموعات
1.763

 
 

.141
 
 

غير دالة �إح�صائياً 67.955110.618داخل المجموعات

 72.311114المجموع

الدرجة الكلية لمقيا�س 
التمكين الإداري

2.3414.585بين المجموعات
1.241

 
 

.298
 
 

غير دالة �إح�صائياً 51.891110.472داخل المجموعات

 54.232114المجموع

الدرجة الكلية لمقيا�س 
التغيير التنظيمي

3.8384.959بين المجموعات
1.704

 
 

.154
 
 

غير دالة �إح�صائياً 61.920110.563داخل المجموعات

 65.757114المجموع

ف الجدولية عند درجة حرية )4،110( وعند مستوى دلالة )01.( = 3.44 

ف الجدولية عند درجة حرية )4،110( وعند مستوى دلالة )05.( = 2.43

من  �أقل  المح�سوبة  »ف«  قيمة  �أن   )14( الجدول  من  يت�ضح 
الأبعاد  جميع  في   ).05( دلالة  م�ستوى  عند  الجدولية  »ف«  قيمة 
�أي   ، التنظيمي  والتغيير  الإداري  التمكين  لمقيا�س  الكلية  والدرجة 
�أنه لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية تعزى لمتغير الم�ؤهل العلمي. 
جرى  الم�ست�شفى  في  العاملين  �أن  �إلى  النتيجة  هذه  الباحث  يعزو 
وظيفة  لكل  المطلوب  العلمي  الم�ؤهل  حددت  معايير  وفق  تعيينهم 
من الوظائف، و�أن عمليات التغيير التنظيمي المتوقعة في الم�ست�شفى 
كل  في  العاملين  جميع  ت�شمل  م�ستقبلية  خطط  على  مبنية  تكون 
فجميع  العلمية،  م�ؤهلاتهم  عن  النظر  بغ�ض  الإدارية،  الم�ستويات 

التنظيمي  التغيير  �ست�سهم في عمليات  العلمية  الم�ؤهلات  م�ستويات 
الحا�صلة. 

دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  تن�ص:  التي  الخام�سة  الفر�ضية 
�إح�صائية في ا�ستجابات �أفراد العينة تجاه كل من )التمكين الإداري- 
والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة تعزى لمتغير �سنوات الخدمة 
 15 15، من  �أقل من   - 10 10، من  �أقل من   - 5 5، من  )�أقل من 
ا�ستخدم  الفر�ض  ف�أكثر(. وللإجابة عن هذا   20 20، من  -�أقل من 

.One Way ANOVA الباحث ب �أ�سلوب تحليل التباين الأحادي
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الجدول )15(
 مصدر التباين ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة »ف« ومستوى الدلالة تعزى لمتغير سنوات الخدمة

درجات مجموع المربعاتم�صدر التباينالبعد
م�ستوى الدلالةقيمة الدلالةقيمة "ف"متو�سط المربعاتالحرية

البعد الأول: التفوي�ض

1.4405.288بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.547.740ً 57.383109.526داخل المجموعات

58.823114المجموع

البعد الثاني: التحفيز

1.8335.367بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.372.867ً 107.302109.984داخل المجموعات

 109.135114المجموع

البعد الثالث: العمل الجماعي

3.1275.625بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.812.544ً 83.984109.770داخل المجموعات

 87.111114المجموع

البعد الرابع: التدريب والتعلم 

1.7135.343بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.396.850ً 94.233109.865داخل المجموعات

 95.946114المجموع

البعد الخام�س: الات�صالات 
الفعالة

2.3285.466بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.998.423ً 5.863109.467داخل المجموعات

 53.192114المجموع

البعد ال�ساد�س: الا�ستقلالية

2.0605.412بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.639.670ً 7.250109.644داخل المجموعات

 72.311114المجموع

الدرجة الكلية لمقيا�س 
التمكين الإداري

1.1535.231بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.473.795ً 53.080109.487داخل المجموعات

 54.232114المجموع

الدرجة الكلية لمقيا�س 
التغيير التنظيمي

1.1305.226بين المجموعات

غير دالة �إح�صائيا0.381.861ً 64.627109.593داخل المجموعات

 65.757114المجموع

ف الجدولية عند درجة حرية )5،109( وعند مستوى دلالة )0.01( = 3.17

ف الجدولية عند درجة حرية )5،109( وعند مستوى دلالة )0.01( = 2.29

يت�ضح من الجدول )15(  �أن قيمة »ف« المح�سوبة �أقل من قيمة 
»ف« الجدولية عند م�ستوى دلالة )05.( في جميع الأبعاد والدرجة 
الكلية لمقيا�س التمكين الإداري، ومقيا�س التغيير التنظيمي، �أي �أنه 
الخدمة.  �سنوات  لمتغير  تعزى  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا 
التنظيمي  التغيير  لأن عمليات   ، منطقية،  نتيجة  �أنها  الباحث  يرى 
التي تحتاجها الم�ست�شفى تبد�أ عند حاجة الم�ست�شفى اليها ، ولا تقف 
عند زمن محدد، و�أن العاملين قد  تتغير �أعدادهم ونوعياتهم من فترة 
�أو  ينهي عمله في  �أو يت�سرب من العمل  لأخرى، فمنهم من يتقاعد 
الم�ست�شفى �أو غير ذلك، وهذا كله لا يوقف عمليات التغيير التنظيمي 

التعيين  حديثو  فالعاملون  الم�ست�شفى،  في  العمل  يتطلبها  عندما 
والعاملون القدامى �سي�سهمون في عمليات التغيير كل بح�سب طبيعة 

مهامه ودوره في التغيير المطلوب.

نتائج الدراسة:
ت�ؤثر  �أبعاد التمكين الإداري )التحفيز-العمل الجماعي-��

التغيير  في  الا�ستقلالية(  الفعالة-  والتعلم-الات�صالات  التدريب 
بعد  عدا  ما  جداً،  كبيرة  ن�سبة  وهي   )%  86.6( بن�سبة  التنظيمي 

»التفوي�ض« لم يثبت له ت�أثير.
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أثر التمكين الإداري في التغيير التنظيمي في مستشفى العودة في قطاع غزة
ميدانية" د. محمد عبد اشتيوي"دراسة 

الإداري �� التمكين  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
بم�ستوى كبير  )82.19 %(. 

التنظيمي �� التغيير  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
بم�ستوى كبير  )82.14 %(.

الفعالة �� الات�صالات  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
بم�ستوى كبير جداً  )87.23 %(.

بم�ستوى �� التفوي�ض  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
كبير جداً  )84.24 %(.

والتعلم �� التدريب  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
بم�ستوى كبير  )83.06 %(.

تمار�س م�ست�شفى العودة بقطاع غزة الا�ستقلالية بم�ستوى ��
كبير  )80.56 %(.

الجماعي �� العمل  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
بم�ستوى كبير  )79.44 %(.

التحفيز �� عمليات  غزة  بقطاع  العودة  م�ست�شفى  تمار�س 
للعاملين بم�ستوى كبير  )78.57 %(.

تبين وجود فروق ذات دلالة �إح�صائية في ا�ستجابات �أفراد ��
العينة تجاه متغير »مجال العمل« تجاه كل من )التمكين الإداري- 
والتغيير التنظيمي( في م�ست�شفى العودة تعزى للأبعاد )التفوي�ض-
بعدي  عدا  ما  الفعالة-الا�ستقلالية(  والتعلم-الات�صالات  التدريب 

)التحفيز- والعمل الجماعي( �إذ كانت الفروق ل�صالح الإداري.
ا�ستجابات  في  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  تبين 
التنظيمي(  والتغيير  الإداري-  )التمكين  من  كل  تجاه  العينة  �أفراد 
الاجتماعي-العمر- )النوع  للمتغيرات  تعزى  العودة  م�ست�شفى  في 

الم�ؤهل العلمي- �سنوات الخدمة(

توصيات الدراسة:
في �وضء النتائج المتح�صلة يمكن �أن تو�صي الدرا�سة بالتالي:

توفير �إدارة الم�ست�شفى نظام للحوافز محدد ووا�ضح يُعمم ��
التغيير  عمليات  عند  كقاعدة  منه  لينطلقوا  العاملين  جميع  على 

التنظيمي.
عند �� العاملين  بم�شاركة  بالم�ست�شفى  العليا  الإدارة  �سماح 

و�ضع خطط التغيير ليكونوا جزءا من النجاح �أو الف�شل للعمل بمجمله.
لخطة �� الم�ست�شفى  في  الا�شرافية  الفنية  الإدارة  توفير 

تدريبية تعتمد على متطلبات التغيير التنظيمي تُعمم على للعاملين 
لأنهم جزء �أ�صيل منها.

نظرياً �� الجماعي  العمل  لمفهوم  الم�ست�شفى  �إدارة  تعزيز 
على  فعلية  وممار�سات  توعوية  دورات  بعقد  العاملين  لدى  وعملياً 

الأر�ض.

المصادر والمراجع العربية:
�أبو ديب، �أحمد �صالح )2022( �أثر خ�صائ�ص المنظمة المتعلمة على التغيير --

العلوم  مجلة  غزة،  قطاع  في  المتو�سطة  الدرا�سات  كليات  في  التنظيمي 
الإدارية والاقت�صادية والقانونية، 6 )21(: 34 - 54.

وعلاقته -- الإداري  التمكين   )2012( �إبراهيم  �صبحي  و�سام  �سلطان،  �أبو 
ب�إبداع العاملين في �شركة الات�صالات الخلوية الفل�سطينية جوال في قطاع 

غزة، ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة، جامعة القد�س، فل�سطين.

�أبو م�صطفى، عبد الله نظمي )2021( التمكين الإداري كمتغير و�سيط في --
العلاقة بين القيادة التحويلية واتخاذ القرار دار�سة ميدانية: بوازرة التربية 
الأق�صى،  جامعة  ماج�ستير،  ر�سالة  الجنوبية«،  المحافظات  في  والتعليم 

فل�سطين.

في -- القيادية  الأنماط  دور   )2022( �أحمد  زرطيحة،  وبن  علاوة،  �أحمد، 
تحقيق التمكين الإداري من منظور عينة من م�ستخدمي بلدية �أولاد جلال 
بولاية �أولاد جلال، ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة، كلية العلوم الاقت�صادية 

والتجارية وعلوم الت�سيير، جامعة محمد بو�ضياف-الم�سلة، الجزائر.

بالتمكين -- وعلاقتها  الموزعة  القيادة   )2022( زكي  �صبحي  محمد  �أحمد، 
الإداري لدى القيادات المدر�سية بالتعليم قبل الجامعي في محافظة الفيوم، 

مجلة جامعة الفيوم للعلوم التربوية والنف�سية، 16 )9(: 701 - 766.

منى -- ومحمد  م�صطفى،  المعطي  عبد  يو�سف  وجوهر،  �أحمد،  الله  هبة  �ألهم، 
الأكاديمية  للقيادات  الإداري  التمكين  معوقات   )2019( عثمان  �شعبان 
جامعة  والنف�سية،  التربوية  للعلوم  الفيوم  جامعة  مجلة  الفيوم،  بجامعة 

الفيوم-م�صر، 3 )12(: 313 - 363.

برهوم، هيثم علي �شحدة )2022( دور التمكين الإداري في تحقيق التميز --
على  ميدانية  درا�سة   ،”EFQM“ الأوروبي  للنموذج  وفقاً  الم�ؤ�س�سي 
كلية  من�شورة،  ماج�ستير غير  ر�سالة  رفح،  ال�ساحل-فرع  بلديات  م�صلحة 

الإدارة والتمويل، جامعة الأق�صى، فل�سطين.

التنظيمية -- بالثقافة  وعلاقته  التنظيمي  التغيير   )2022( رقية  بهلولي، 
بالم�ؤ�س�سة الجزائرية، ر�سالة دكتوراة غير من�شورة، كلية العلوم الاجتماعية 

والإن�سانية، جامعة العربي بن مهيدي-�أم البواقي، الجزائر.

بو�شنافة، مي�سوم )2021( �أهمية التمكين الإداري في ترقية ثقافة الإبداع --
وفي تفعيل مداخل التغيير في المنظمات، درا�سة ميدانية بجامعة المدية، 
التجارية  والعلوم  الاقت�صادية  العلوم  كلية  من�شورة،  غير  دكتوراة  ر�سالة 

وعلوم الت�سيير، جامعة يحي فاري بالمدية، الجزائر.

الم�ؤ�س�سة -- في  الإداري  التمكين  �أثر   )2021( عثمان  ح�سن  يو�سف  ح�سن، 
غير  ماج�ستير  ر�سالة  الم�ستدامة،  التنمية  تحقيق  على  الفل�سطينية  الأمنية 
المفتوحة،  القد�س  جامعة  العامة،  وال�سيا�سات  الإدارة  تخ�ص�ص  من�شورة، 

فل�سطين.

في -- التحويلية  القيادة  ممار�سة  دور   )2021( علي  عمر  �إبراهيم  ح�سونة، 
الجنوبية،  بالمحافظات  والتعليم  التربية  بوزارة  الإداري  التمكين  تعزيز 
الأق�صى،  جامعة  والتمويل،  الإدارة  كلية  من�شورة،  غير  ماج�ستير  ر�سالة 

فل�سطين.

حلواني، �شيماء محمد فهمي )2022( معوقات التمكين الإداري لدى مديري --
التغلب  و�آليات  �أثناء جائحة كورونا  الله  رام  الثانوية في مديرية  مدار�س 

عليها، مجلة الدرا�سات والبحوث التربوية، 2 )6(: 315 - 366.

الإداري -- التمكين   )2018( والن�شر  للتدريب  العربية  المجموعة  خبراء 
و�صناعة قادة الم�ستقبل، )د ط(، المجموعة العربية للتدريب والن�شر.

الخريف، �سعد عبد الله �إبراهيم، والمطيري، �أ�سماء خالد متعب )2022( �أثر --
�شركة  حالة  درا�سة  الفكري:  المال  ر�أ�س  م�ستوى  على  الإداري  التمكين 
 35  :)4(  42 للإدارة،  العربية  المجلة  ال�سعودية،  العربية  الجوية  الخطوط 
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التنظيمي في ظل رقمنة الجامعة وعلاقته -- التغيير   )2022( �سعيد  خولة، 
بكلية  الإداريين  العمال  الإدارية: درا�سة ميدانية على  الات�صالات  بفعالية 
العلوم الإن�سانية والاجتماعية، ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة، كلية العلوم 

الإن�سانية والاجتماعية، جامعة محمد بو�ضياف: الم�سيلة، الجزائر.

دحية، محمد، وح�ساب، محمد لمين )2022( قيا�س مدى تبني �أبعاد التغيير --
التنظيمي من وجهة نظر �أ�ساتذة الجامعة، درا�سة ميدانية: كلية الاقت�صاد 

بجامعة الأغواط، مجلة درا�سات العدد الاقت�صادي، 13 )2(: 23 - 40.

الموارد -- �إدارة  ا�ستراتيجيات  فعالية   )2019( من�صور  محمد  الزعنون، 
بمحافظة  العودة  م�ست�شفى  في  العاملين  اتجاهات  �ضوء  في  الب�شرية 

ال�شمال، مجلة جامعة الا�ستقلال للأبحاث،4 )1(: 39 - 80.

زيدان، ليلى )2021( ت�أثير التمكين الإداري على �سلوكيات وقيم العمل في --
درا�سة حالة مجمع  غزة،  الحكومي في قطاع  الفل�سطيني  ال�صحي  القطاع 

نا�صر الطبي، ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة جامعة القد�س، فل�سطين.

�سارة، خلفة، وفلة، عي�ساوي )2018( التمكين الإداري كثقافة جديدة في --
 :)3( الاقت�صادية،  والأبحاث  للدرا�سات  المنتدى  مجلة  الأعمال،  متطلبات 

.366  - 357

�سعاد، غرا�سلية، وعبلة، غ�شي )2022( دور التمكين الإداري في الحد من --
الاحتراق الوظيفي في الم�ؤ�س�سة: درا�سة حالة بلدية زلفانة، ر�سالة ماج�ستير 

غير منورة، كلية العلوم الاقت�صادية والإدارية، جامعة غرداية، الجزائر.

قيادة -- في  الإداري  التمكين  ا�ستراتيجيات  دور   )2020( �سفيان  �شريفي، 
قا�صدي  جامعة  الجزائرية،  الم�ؤ�س�سات  �أداء  مجلة  التنظيمي،  التغيير 

مرياح-ورقلة، الجزائر، 16 )1(: 77 - 90.

الر�ضا -- على  الإداري  التمكين  �أثر   )2012( جواد  �صفاء  الح�سين،  عبد 
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