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 أىدي ثمرة جيدي إلى الذين قال المولى عز وجل: "وبالوالدين إحسانا"

 أغمى ما في الوجود، وأكرم وأحن موجود، إلى من يعجز المسان عن شكرىما إلى

 ويفيض الفؤاد بحبيما، وتحمو الحياة في كنفيما:

 أمي أبي أطال الله في أعمارىما 

لى زوجتي العزيزة التي لم  بالدعاء تفارقني ابتسامتيا ولم تبخل عمي   وا 

لى فمذات كبدي الذين تحمموا انشغالي عنيم وشاط  روني الصبر والعناء، إلى وا 

 من بيم يكون العمر أحمى لحظات الزمان أغمى وأحمى "أولادي"

 إلى ورود داري، أقران أفراحي أحزاني، إلى من شاطرني حمو الحياة وتعاقب سنين 

 خواتي"ستمد منيم القدرة عمى العطاء، " أعمري، إلى من أ

 اضعإلى كل من لو حق عمي، أىدي ىذا الجيد العممي المتو 

 

 

 الباحث                             

صالح بن جمعة بن راشد الجعفري                                                         
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 ٌرشكر وتقد

لله العظيم الأكرم، الذي عمم بالقمم، عمم الإنسان ما لم يعمم، عزيز الثناء، جميل الحمد ‌‌‌
عميك أنت كما أثنيت عمى نفسك، والصلبة والسلبم عمى النبي  ثناءاً العطاء، ربنا لا نحصي 

المعمم، الذي أوصانا بالشكر، وعممنا البر، وزين بالإسلبم أخلبقنا، أفضل الصلبة وأتم التسميم، 
القائل في الحديث النبوي الشريف " من سمك طريقا يمتمس فيو عمما سيل الله لو طريقا إلى 

 الجنة" رواه مسمم.

أتقدم بالشكر لجامعتي العريقة "جامعة الشرقية" ولوزارتي الموقرة "وزارة الثروة الزراعية    
الذي  الدكتور رمزي سلامكما أتقدم بوافر الشكر وعظيم الامتنان إلى والسمكية وموارد المياه"، 

في  لآراء والإرشادات القيمة التي ساىمت وعززتاالإشراف عمى ىذه الرسالة، وتقديم تفضل ب
إخراج ىذه الرسالة، فقد كان لمملبحظات التي أبداىا خلبل ىذه الرسالة من نقد بناء، ودعم 
وتشجيع وسعة صدر لكل رأي وفكرة، أكبر الأثر وأقصى التحفيز، حتى أصبحت ىذه الرسالة 
لى جميع الطاق م عمى ما ىي عميو اليوم، وأتقدم أيضا بالشكر والتقدير إلى كمية إدارة الأعمال  وا 

لجنة المناقشة الموقرة عمى تفضميم بقبول بيا، كما أوجو شكري وتقديري إلى السادة أعضاء 
مناقشة ىذه الرسالة، والشكر موصول إلى والداي المذان يدوم فضميما ويكبر معي يوما بعد يوم، 
لى زوجتي التي صبرت بصمت الواثق  لى أخواني الأعزاء حفظيم الله من كل مكروه، وا  وا 

 بالأجر.

وأختم شكري وتقديري إلى كل من أعانني بجيده أو وقتو أو دعائو سواء من الأقارب أو    
 الأصدقاء أو الأحباب سائلب العزيز القدير أن يجعل كل ما قدموه في موازين حسناتيم.

 

 خر دعوانا أن الحمد لله رب العالمينوآ

 الباحث                                                          

 صالح بن جمعة بن راشد الجعفري
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  عمى فاعمية فرق العمل: أثر التخطيط الاستراتيجي 

 في سمطنة عمان" وموارد المياه السمكيةالزراعية و  الثروة وزارةدراسة حالة "

:ملخص الدراسة  

عمى فاعمية فرق العمل في وزارة التعرف عمى أثر التخطيط الاستراتيجي  إلى الدراسة تىدف   
والدور الذي تمعبو أساليب التخطيط في في سمطنة عمان،  الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه

الزراعية والسمكية وموارد وزارة الثروة وتمثل مجتمع الدراسة من موظفي  فاعمية فرق العمل،
 العموم ومدراء الدوائر ورؤساء الاقسام الدراسة من مدراء واشتممت عينة في سمطنة عمان المياه

( 220القسم الإداري والقسم والميداني، شممت الدراسة عينة عشوائية بمغ عددىم ) وموظفين
 موظفا وموظفة.

، لقياس ىذا التأثير المنيج الوصفي التحميمي استخدم الباحثولتحقيق تمك الاىداف     
( 220وقد تم توزيع )وجمع البيانات،  الاستبانة كأداة لمدراسةوالوصول إلى نتائج الدراسة، و 

( استبانات غير صالحة لمتحميل، وبذلك 8( استبانة، استبعد منيا )208استبانة، وتم استرجاع )
 %(.91( استبانة تمثل ما نسبتو )200تكون الاستبانات الصالحة لمتحميل )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتخطيط  أبرزىا أنوالدراسة إلى عدة نتائج وقد توصمت    
 فرق العملعمى فاعمية  ) الرؤية والرسالة، والأىداف، والتنفيذ(. الاستراتيجي بأبعاده المختمفة

في وزارة الثروة الزراعية  بأبعاده المختمفة )القيادة في الفريق، تماسك الفريق، الثقة في الفريق( 
عمى وزارة بعدة توصيات منيا: وقد أوصت الدراسة  كية وموارد المياه في سمطنة عمان.والسم

الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان الاىتمام بالتخطيط الاستراتيجي وتدعيم 
عية الثروة الزرا يجب عمى وزارةة والرسالة، والأىداف، والتنفيذ(، وأنو أبعاده كنقاط قوة ) الرؤي

ىتمام بفاعمية فرق العمل وتدعيم ابعاده كنقاط قوة ) نمط قيادة الفريق، المياه الا والسمكية وموارد
   تماسك الفريق، الثقة في الفريق( ومدى فاعميتيا بإنجاز الاعمال.

 الكممات المفتاحية ىي:

 وموارد المياهط الاستراتيجي, فاعمية فرق العمل, وزارة الثروة الزراعية والسمكية التخطي
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The impact of strategic planning  on the effectiveness of work teams: 

A case study of the Ministry of Agriculture, 

Fisheries and Water Resources in the Sultanate of Oman 

ABSTRACT 

The study aimed to identify the impact of strategic planning on the 

effectiveness of work teams in the Ministry of Agricultural and Fisheries 

Wealth and Water Resources in the Sultanate of Oman, and the role that 

planning methods play in the effectiveness of work teams. General Managers, 

Directors of departments, heads of sections, and Employees of the 

Administration departments and field sections. The study included a random 

sample of (220) male and female employees. 

    To achieve these goals, the researcher used the descriptive analytical 

method to measure this effect, and to reach the results of the study, and the 

questionnaire as a tool for study and data collection.it was distribute (220) 

questionnaires, (208) has been returned, (8) questionnaires was not valid for 

analyzed. Questionnaires valid for analysis (200) questionnaires representing a 

percentage of (91%). 

    The study reached to several results, most notably that there is a statistically 

significant effect of strategic planning in its various dimensions (vision, 

mission, goals, and implementation). On the effectiveness of work teams in its 

different dimensions (team leadership, team cohesion, team trust) in the 

Ministry of Agriculture, Fisheries and Water Resources in the Sultanate of 

Oman. The study made several recommendations, including: The Ministry of 

Agricultural and Fisheries Wealth and Water Resources in the Sultanate of 

Oman should pay attention to strategic planning and strengthen its dimensions 

as strengths (vision, mission, goals, and implementation), and that the Ministry 

of Agricultural and Fisheries Wealth and Water Resources should pay 

attention to the effectiveness of work teams and strengthen its dimensions as 

strengths. (Team leadership style, team cohesion, trust in the team) and their 

effectiveness in completing work.  

 Key words:  

Strategic Planning, Effectiveness of Work Teams, Ministry of 

Agricultural Wealth, Fisheries and Water Resources 
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 :مقدمة   1.1 

 التغيير وأ التطور في تكمن التي الاقتصادية التنمية تحقيق لىإ البمدان من الكثير تيدف    

 جلأ من والتنظيمية والفكرية اسيةوالسي والاجتماعية الاقتصادية المختمفة بأبعاده لممجتمع الييكمي

 الذي الاقتصادي النمو خلبل من تتحقق التنمية وىذه ، المجتمع افراد لجميع الكريمة الحياة تحقيق

 الاقتصادية السياسات تبني لىإ استثناء دون العالم دول من كثيرال تحرص لذلك التنمية، يسبق

 الاقتصادية اىدافيا تحقيق من تمكنيا مرتفعة نمو معدلات تحقيق ليا تضمن التي الملبئمة

 وتأثيره الاستراتيجي التخطيط استخدام يمكن حيث السياسي، الاستقرار ليا وتضمن ةوالاجتماعي

 لتحقيق الاقتصادية السياسات حدأ يعتبر الذيو  النمو، حركة في التأثير عمى العمل فرق فاعمية في

  الاجمالي المحمي لناتجا قوة من ينمي مثلأ استراتيجي تخطيط عمى العمل أن كما ،والتقدم النمو

 العالم. دول معظم عميو تعتمد الذي

والتخطيط الاستراتيجي كأحد أنواع التخطيط يتعمق بتحديد اتجاه المنظمة في المستقبل الذي    
عمى تحميل الوضع الحالي  ناءاً بينطوي بدوره عمى تحديد كل من رؤية ورسالة المنظمة وأىدافيا 

لى برامج ، بعدىا يتم ترجمة تمك الاىداف إةوالمستقبمي لكل من البيئة المحيطة والقدرات الذاتي
وخطط عمى المستويات الاستراتيجية: برامج وخطط طويمة الاجل عمى مستوى المنظمة ككل 
وعمى المستويات الوظيفية برامج وخطط متوسطة الاجل عمى مستوى كل وظيفة من وظائف 

رامج وخطط قصيرة الأجل عمى الإنتاج والتسويق والافراد والأموال وعمى المستويات التشغيمية، ب
 . (2312)النصر مدحت،  مستوى التشغيل اليومي

تطورت منيجية فاعمية فرق العمل وقد أسيمت النظريات الادارية التي ظيرت في منتصف    
والعمل الجماعي المخطط، ويشر كل القرن العشرين في التوجو نحو الاىتمام بالعنصر البشري 

م الى الاىتمام بالعنصر البشري في المنظمات باعتبار 1954م وماسمو 1949من ىنري فايول 
طلبقيا من خلبل العمل الجماعي، وفي  أن الطاقة الكامنة لمفرد تبقى كامنة ما لم يتم تحريرىا وا 

أو ما  Zحد، قدم وليام أوشي نظرية تقدم واضح نحو جماعية الادارة، والادارة بروح الفريق الوا
م وأكد ىذا النموذج عمى الاىتمام بالعنصر 1981يعرف بالنموذج الياباني في الادارة عام 

دارة الافراد بطريقة تجعميم يشعرون بروح الجماعة، وتحمل المسئولية، والتشجيع عمى  البشري وا 
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ع المفاىيم الادارية المتنوعة كان لصالح المراقبة الذاتية. ولذا فإن التحول والتغير الاداري وشيو 
)الغني  الاىتمام بالعنصر البشري والاىتمام بو كعضو ينتمي الى فريق عمل يتسم بالتعاون

 . (2337عبده، 

التخطيط الاستراتيجي من منظور أثر لى تحديد العلبقة بين ومن ىنا سعى البحث الحالي إ   
 ،وفاعمية فرق العمل، وقد تم اختيار وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياهاستراتيجي 

التأثيرية بين كمقر عمل الباحث، ميدانا لمبحث، ولمحدودية البحوث التي تناولت ىذه العلبقة 
لى تضمين ىذا وفاعمية فرق العمل، سعى الباحث إ ىذه المتغيرات، أثر التخطيط الاستراتيجي

لدراسة العلبقة والتأثير بينيا ضمن  ةذه الابعاد بمتغيراتيا ضمن اطار شمولي محاولالبحث بي
مخطط البحث، وينتج عنو مجموعة من الفرضيات الرئيسية والفرعية والتي سوف تختبر 
باستخدام عدد من الوسائل الاحصائية من خلبل اداة استمارة بحثية رئيسية وىي الاستبانة 

             .SPSSنامج وتحميل النتائج عبر بر 

 :مشكمة الدراسة  1.2

لى ان ىنالك اىتمام كثير من الابحاث بدراسة التخطيط تشير الكثير من الدراسات إ   
ح أىميتيما وفوائدىما ومراحل تكوينيما، يوأيضا بفاعمية فرق العمل، وتوضالاستراتيجي، 

ونجاحيما كأسموب اداري في كثير من المؤسسات والمنظمات، ومن ىنا أصبحا ركنا محوريا 
ن اغمب المنظمات ومنيا عينة البحث تعاني أثبتت فاعميتيما وكفاءتيما، كما ألأي تنظيم، وقد 
رق العمل في مدى تأثيره عمى فاعمية ف تماد عمى التخطيط الاستراتيجي ومعرفةمن ضعف الاع

أداء الميام الموكمة ليم، مما قد يسبب تأثيرا سمبيا عمى الاداء، ىذا الامر ادى حتمية تبني 
ن ىذا التأثير ممكن ان ره عمى فاعمية فرق العمل، وخاصة أموضوع التخطيط الاستراتيجي وتأثي

اء الفرد والمنظمة، اذا ما تم الاىتمام بو يسيم مساىمة فاعمة في تحقيق الكفاءة والفاعمية لأد
 .وانعكاسو عمى سمعة وصورة المنظمة

نحو  المؤسسات الحكومية والخاصة ليا ومن بين التوجييات الادارية الحديثة التي سعت   
تبنييا وتوظيفيا في ادارة أعماليا وتنفيذ مياميا فاعمية فرق العمل، حيث أصبحت من 

وتحقيق أىدافيا الاستراتيجية، كما أثبت تطبيق ىذه  ؤسساتالم ىذه حالمتطمبات الاساسية لنجا
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وتخفيض نسبة الاخطاء وتقميص وقت  المؤسساتالفاعمية أثره الايجابي في زيادة انتاجية 
 . (2336)العساف موسى،  التسميم وسرعة حل المشكلبت

الاستراتيجي في فاعمية فرق العمل في وزارة الثروة ومن خلبل الاطلبع عمى أثر التخطيط     
الزراعية والسمكية وموارد المياه، حيث ارتباط الباحث الوثيق بيذا الموضوع من خلبل عممو في 
ىذه الوزارة الموقرة، تنقل فييا بين مواقع ادارية مختمفة، أدرك من خلبليا مدى الحاجة لمدراسة 

 وتبحث تركزل الدراسةلذا جاءت ىذه  ،فاعمية فرق العملفي أثر التخطيط الاستراتيجي عمى 
في وزارة الثروة  التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل عمى كيفية تأثير وانعكاس

لأي منظمة كأحد المتغيرات اليامة ضمن الخطة الاستراتيجية  ،الزراعية والسمكية وموارد المياه
 الانتاجية.مى تطور الاداء وتحسين ومؤشر واضح ع

 وبناء عمية يمكن صياغة مشكمة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:      

عمى فاعمية فرق العمل في وزارة الثروة الزراعية التخطيط الاستراتيجي اثر ىو  ما   
 في سمطنة عمان؟ والسمكية وموارد المياه

 لى الاسئمة الفرعية التالية:إ يوقد تفرع السؤال الرئيس

أثر الرؤية والرسالة عمى فاعمية فرق العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية ما  – 1
 ؟وموارد المياه في سمطنة عمان

في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد  فاعمية فرق العمل الأىداف عمى أثرما  – 2 
 ؟المياه في سمطنة عمان

 في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه فاعمية فرق العمل أثر التنفيذ عمىما  – 3 
 في سمطنة عمان؟

 :أىداف الدراسة  1.3

عمى فاعمية فرق العمل وتعزيز التخطيط الاستراتيجي  أثر لاختبارتيدف ىذه الدراسة    
في سمطنة عمان، وذلك من خلبل وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه  في ادائيا
 تي:الآ
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بناء أنموذج مقترح لقياس أثر التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل في وزارة  – 1
  .الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان

 . فاعمية فرق العمليره في دى تأثدراسة مفيوم التخطيط الاستراتيجي وم – 2

 .فرق العملعمى فاعمية  وأثره التخطيط الاستراتيجي مستوىالتعرف عمى  – 3

تقديم التوصيات والمقترحات فيما يتعمق بتعزيز دور التخطيط الاستراتيجي وأثره عمى  – 4
فاعمية فرق العمل والذي من المؤمل أن يسيم في خدمة المنظمات وبالأخص العينة 

  المبحوثو.

  :أنموذج الدراسة  1.4

أثر التخطيط الاستراتيجي  بدراسة عمى الادبيات والدراسات السابقة والتي تتعمق ناءاً ب     
 أثرقوم بدراسة يياغة المتغيرات التي من خلبليا سمن ص الباحث تمكن ،وفاعمية فرق العمل

عمى فاعمية فرق العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه التخطيط الاستراتيجي 
 (.1-1)، والموضح في شكل رقم مانفي سمطنة ع

 :وسيتم قياسيا من خلبل فاعمية فرق العمل المتغير التابع:

o نمط قيادة الفريق 
o تماسك الفريق 
o الثقة في الفريق 

 :المتغير المستقل  

 التخطيط الاستراتيجي: وسيتم قياسو بالأبعاد التالية: –

o الرسالةو  الرؤية 
o ىدافالا 
o التنفيذ 
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 ( انموذج الدراسة1شكل رقم )

 .المصدر: جرد بواسطة الباحث بناء عمى دراسات سابقة 

  (2316)مميحة،  والمجلات العممية السابقةقام الباحث بوضع أنموذج الدراسة والابعاد بناء عمى الدراسات ,(Einarsen & 
Skogstad, 1999)التخصصات(. , ) المجمة العممية الالكترونية الشاممة متعددة 

 :أىمية الدراسة  1.5

  الاىمية العممية:1  .1.5

الدراسة لكونيا تبحث في تأثير التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية تكمن الاىمية العممية ليذه    
فرق العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه بسمطنة عمان، وتأتي أىمية الدراسة 
في البحث عن العلبقة بين متغيرات الدراسة من خلبل نظرية )فاعمية فرق العمل(، ويعد 

م الركائز التي تقوم عمييا المؤسسات، كذلك أثر التخطيط التخطيط الاستراتيجي أحد أى
الاستراتيجي عمى فاعمية العمل يعطي الموضوع أىمية كبيرة في ظل التغيرات الاقتصادية 
والتكنولوجية المستمرة التي يشيدىا القطاع الحكومي، كذلك غرس ثقافة التخطيط الاداري لدى 

تى يكونوا داعمين لمتطوير، ومصدر اشعاع مؤثر داخل المؤسسات العمانية، والارتقاء بأدائيم ح
   المؤسسات الحكومية.  

تكمن الاىمية العممية في اسيام الدراسة في سد جزء ولو بسيط من النقص في _ وأيضا 
وأثره عمى  ة بالتخطيط الاستراتيجي، والخاصة المتعمقة بالتخطيط الاستراتيجيالدراسات المتعمق
 وربطة بالاستدامة ليذه القطاعات، عمى المستوى المحمي. فاعمية فرق العمل

‌فاعلٌة‌فرق‌العمل

 نمط‌قٌادة‌الفرٌق -

 تماسك‌الفرٌق -

 الثقة‌فً‌الفرٌق -

 

 الاستراتٌجًالتخطٌط 

 اٌزسبٌتٚ  اٌزؤٌت -

 الا٘ذاف -

 اٌتٕفٍذ -
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فرق العمل لى المعرفة والبحث العممي وتوجو أنظار إما تضيف ىذه الدراسة شيئا جديدا رب –
أىمية التخطيط الاستراتيجي وربطة بالاستدامة، وذلك من خلبل ما سيتم التوصل اليو من  عمى

 نتائج وتوصيات.

قد يتمكن المعنيون من الاستفادة من ىذه الدراسة ومن نتائجيا وتوصياتيا في اجراء دراسات  –
 .فاعمية فرق العملاعمق لتطوير 

 الاىمية العممية:  1.5.2

عامة والمستوى القيادي  الحكوميتتمثل الاىمية العممية في تقديم دراسة ينتفع بيا القطاع  –أ 
الذي قد يساىم  وابعاده، الامريم بمفيوم التخطيط الاستراتيجي فيو خاصة من خلبل اثراء معرفت

 ىم الاداري في ىذا الجانب.ؤ في رفع مستوى ادا

قد توجو الدراسة الانتباه نحو جعل التفكير بالاستدامة اساسي في كل خطوة تخطوىا  –ب 
 .في تفعيل دور فرق العمل الادارة العميا في عندما تقوم بالتخطيط الاستراتيجي

 تنفيذقد تساعد الدراسة الباحث من خلبل عممو في وضع برامج تدريبية للئدارات العميا في  –ج 
 ، تساىم في قدراتيم وتنمية مياراتيم.التخطيط الاستراتيجي والاستفادة منو في فاعمية فرق العمل

 :فرضيات الدراسة  1.6

التي و عنيا  فرضياتالرئيسية وال ة الدراسة فقد تمت صياغة الفرضيةلى مشكماستنادا إ   
 سيجري اختبارىا كالاتي:

 :الفرضية الرئيسية 

فرق العمل. يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتخطيط الاستراتيجي بأبعاده المختمفة عمى فاعمية 
 (.α=0.05عند مستوى الدلالة )

 وينشق منيا الفرضيات الفرعية التالية:

 الفرضية الفرعية الأولى:. 1
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فاعمية فرق العمل الاستراتيجية عمى  والرسالة ةر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤيأثيوجد 
 (.α=0.05بأبعاده الثلاثة. عند مستوى الدلالة )

القيادة في  نمط يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى. 1
 (.α=0.05الفريق. عند مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى التماسك في الفريق. . 2
 (.   α=0.05عند مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى الثقة في الفريق. عند . 3
 (. α=0.05مستوى الدلالة )

     الثانية:الفرضية الفرعية . 2

فاعمية فرق العمل بأبعاده الاستراتيجية عمى  الأىدافيوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير 
 (. α=0.05الثلاثة.  عند مستوى الدلالة )

القيادة في الفريق. عند  نمط يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الأىداف الاستراتيجية عمى. 1
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الأىداف الاستراتيجية عمى التماسك في الفريق. عند . 2
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الاىداف الاستراتيجية عمى الثقة في الفريق. عند . 3
 (.α=0.05مستوى الدلالة )

    . الفرضية الفرعية الثالثة:3

فاعمية فرق العمل بأبعاده الثلاثة. عند عمى  التنفيذيوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير 
 (.  α=0.05مستوى الدلالة )

القيادة في الفريق. عند مستوى الدلالة  نمط يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى. 1
(α=0.05   .) 
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يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى التماسك في الفريق. عند مستوى الدلالة . 2
(α=0.05   .) 

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى الثقة في الفريق. عند مستوى الدلالة . 3
(α=0.05   .) 

 :لاحية والاجرائيةطصالتعريفات الإ  1.7

 المتغيرات الاساسية: تعريفات  1.7.1

  :التخطيط الاستراتيجي 1.7.1.1

ويقصد بالتخطيط الاستراتيجي أنو تحديد مجموعة الانشطة أو الاعمال التي من المتوقع أن    
تؤدييا الشركة، مع الاخذ بعين الاعتبار مجموعة الفرص والتيديدات الخارجية التي تواجو 
المنظمات في الوقت نفسو، ويحتل التخطيط الاستراتيجي موقعا بارزا في العممية الادارية، فيو 

ذي يوضح معالم الطريق، ويحدد مسار العممية الادارية، فاستراتيجية أي منظمة تصقل سياسة ال
)الييتي  المنظمة وتوظف جميع الابعاد لخمق استراتيجية ناجحة من أجل تحقيق أىداف المنظمة

 .(2333خالد، 

 . الرؤية1

ىي المسار المستقبمي لممنظمة الذي يحدد الوجية التي ترغب في الوصول إلييا، والمركز    
 السوقي التي تنوي تحقيقو، ونوعية القدرات والإمكانات التي تخطط لتنميتيا.

 . الرسالة2

الإطار المميز لممنظمة عن غيرىا من المنظمات الأخرى من حيث مجال نشاطيا ومنتجاتيا    
 .وأسواقيا، وييدف السبب الجوىري لوجود المنظمة وىويتيا وعممياتيا وممارساتياوعملبئيا 

 . الأىداف3
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النتائج النيائية لنشاطات تتم بطريقة عالية التنظيم، وتعبر عن نية لدى المخطط، للبنتقال     
من الموقف الحالي إلى الموقف المستيدف، الذي يزيد نوعيا من حيث القدرة عمى الانجاز عن 

 الموقف الحالي.

 . التنفيذ4

ات التنظيمية الفرعية تبدأ وضع الاستراتيجية موضع التطبيق العممي، وجعل الأفراد والكيان   
في تنفيذ أدوارىا أو ما يخصيا من الخطة الاستراتيجية بنجاح، وذلك من خلبل بناء ىيكل 

 تنظيمي قادر عمى تنفيذ الخطة الاستراتيجية.

 :فاعمية فرق العمل  1.7.1.2

احساسا مشتركا بالاتجاه واليدف ، الفريق الذي يمتمك (2317)الحيدر عبدالجبار،  عرفو   
ويتضمن أعضاء متحمسين وممتزمين، ويشاركون بحيوية ونشاط وينبغي أن يركز أعضاؤه عمى 
تحقيق أىداف متعددة ومثيرة لمتحدي ويدعم بعضيم البعض عمى تطوير نقاط القوة الفردية، إذ 

المزج الصحيح لمقابميات  إن قدرة الفريق عمى العمل معا بصورة جيدة لإنجاز الميام تعتمد عمى
 والكفاءات والشخصيات للؤعضاء.

فاعمية فرق العمل ىو الدرجة التي يحقق بيا الفريق الاىداف المنشودة والمحددة مسبقا، اي     
تطابق المخرجات مع المعايير المحددة كما ونوعا وبأقل مدة زمنية، وعمى ان تسيل عمميات 

ستقبلب، والاعتماد عمى بعضيم البعض في انجاز كافة الفريق قابمية الاعضاء لمعمل معا م
 & Ivancevich).  الميام المناطة بيم، وتساىم خبرة الفريق في نمو وتطور الفريق ككل

Matteson, 2002; 336.) 

 الفريق: قيادةمط . ن1

يستخدميا قائد فريق العمل في المنظمة بالصلبحيات المتاحة لو لقيادة  يمثل الطريقة التي   
 الاخرين في الفريق.

 تماسك الفريق:. 2
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يعني محصمة القوى والمشاعر الدافعة التي توجو أعضاء الفريق في المنظمة عمى العمل    
 لاستمرارية وبقاء ىذا الفريق والمحافظة عميو.

 . الثقة في الفريق:3

تشير الى ايمان أعضاء فريق العمل في المنظمة بأن نوايا زملبئيم حسنة اتجاىيم وثقتيم    
في  لا داعي لان يكون الفرد متحفظا أو حذرابالدور الذي يقوم بو زملبء العمل في الفريق وأنو 

   التعامل مع زملبئو.

 الربط بين المتغيرات:  1.7.2 

 (2316)مميحة،  (2312)العتيبي،  الحالية الدراسة

 العنوان

أثر التخطيط الاستراتيجي 
عمى فاعمية فرق العمل في 

وزارة الثروة الزراعية 
 والسمكية وموارد المياه في

 سمطنة عمان

أثر التخطيط الاستراتيجي 
والتحسين المستمر عمى فاعمية 

في دولة  المؤسسات المستقمة
 الكويت

واقع التخطيط الاستراتيجي ودوره 
في استدامة منظمات الخدمات 

 الاجتماعية في قطاع غزة

 التخطيط الاستراتيجي التخطيط الاستراتيجي التخطيط الاستراتيجي المتغير المستقل

 الاستدامة فاعمية المؤسسات فاعمية فرق العمل المتغير التابع

وزارة الثروة الزراعية  موظفي مجتمع الدراسة
 والسمكية وموارد المياه

في دولة  المؤسسات المستقمة
 قطاع غزة الكويت

من مدراء منظمات  209 بأسموب المسح الشامل 294  العينة
 الخدمات الاجتماعية

 الوصفي التحميمي تحميميالالوصفي  الوصفي التحميمي المنيجية
 

 المتغٌرات بٌن الربط: 1 جدول
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 مقدمة

يعتبر ىذا الفصل من الفصول المؤسسة لمدراسة، حيث يتطرق الباحث في ىذا الفصل إلى    
العديد من المراجع التي استفاد منيا في إعداد دراستو، ولتسييل ذلك فقد قام الباحث بتقسيم ىذا 
الفصل إلى أربع مباحث، ثلبث مباحث منيا حسب المصطمحات الواردة في عنوان الدراسة، 

الرابع يتحدث عن الدراسات السابقة، حيث تناول المبحث الاول موضوع التخطيط والمبحث 
الاستراتيجي وتم التطرق في ىذا المبحث إلى مفيوم وأىمية وخصائص التخطيط الاستراتيجي 

عن مراحل التخطيط الاستراتيجي، كما تناول المبحث الثاني في ىذا الفصل  وصولا إلى الحديث
موضوع فاعمية فرق العمل وتم التطرق في ىذا المبحث إلى فرق العمل ومفيوم فاعمية فرق 
العمل وأىميتيا وانواعيا وشروط نجاحيا ومراحل بناءىا وعوامل الفاعمية والعوامل المؤثرة 

وائد المترتبة عن الفريق وأسموب الفريق وأدوار ومسؤوليات فريق وسمات وخصائص الفريق والف
العمل وأسباب النجاح والفشل والصراع والاتصال داخل الفريق وأخيرا تم التطرق إلى قائد 
الفريق، كما تناول المبحث الثالث من ىذا الفصل التعريف بوزارة الثروة الزراعية والسمكية 

، من ثم التعريف برؤيتيا ورسالتيا وأخيرا خصائص الوزارةوموارد المياه في سمطنة عمان و 
والمبحث الرابع تطرق إلى موضوع الادبيات والدراسات السابقة بما فييا الدراسات المحمية 
العمانية ومن ثم الدراسات العربية بشقييا، الأول الدراسات عن التخطيط الاستراتيجي والشق 

، ومن ثم الدراسات الاجنبية وتشمل المتغيرين، ومن ثم الثاني الدراسات عن فاعمية فرق العمل
اخيرا تم تم التطرق إلى التعميق عن الدراسات السابقة وتم عمل جدول لمدراسات التجريبية، و 

 الدراسات السابقة.و ىذه الدراسة  بين ميزعمل الفجوة البحثية لمت

لبقة المفيدة في تحقيق نتائج يرى الباحث أن ىذا الفصل يزخر بالكثير من الأدبيات ذات الع   
الدراسة، وذلك نتيجة استعراض العديد من المراجع والمؤلفات والرسائل العممية في ىذا المجال، 

   اضافة إلى تعميقات الباحث ووجية نظره التي عممت عمى اثراء ىذا الفصل. 
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 مقدمة 2.1.1

الإدارية  لقد تزايد في السنوات الاخيرة استخدام مفيوم التخطيط الاستراتيجي ضمن المفاىيم   
الحديثة التي يجب عمى المؤسسة أن تتبناىا في عمميا الإداري، إذا ما أرادت أن تحقق الأىداف 
التي نشأت من أجميا، وأن تضمن استمراريتيا وبقائيا، ويركز التخطيط الاستراتيجي عمى 

ية لميام العلبقة ما بين المؤسسة والبيئة التي تعمل بيا، وبذلك فيو يتضمن تحديد السمات الكم
المؤسسة والأىداف التي تسعى إلى تحقيقيا من خلبل تحميل الظروف البيئية المختمفة لممؤسسة 

 ومن ثم تحقيقيا  واستخداميا في صياغة ىذه الأىداف وتطويرىا

وسيتطرق ىذا المبحث إلى مراجعة الأدب الإداري لمتعرف عمى الإطار والمفاىيم لمتخطيط    
الاستراتيجي، وكذلك أىميتو، وخصائصو، ومراحمو، وكذلك التعرف عمى الصعوبات التي 

   تواجيو أثناء التصميم والتطبيق والتقييم.

 مفيوم التخطيط الاستراتيجي 2.1.2

بادر إلى الذىن نبي الله يوسف تما يعندما يذكر التخطيط والاشخاص المخططون فإن أول    
الصديق عميو السلبم، كيف لا وقد أنقذ الله عمى يديو مصر وما حوليا من أزمة غذائية طاحنة، 
ألمت بيم في ذلك العصر، فخطط ليا أحسن التخطيط لمدة خمسة عشر عاما، أقام فييا 

ث كانت الزراعة أساسو ومحوره، فقد اعتمد عمى زيادة الانتاج، وتقميل اقتصاد مصر حي
عادة الاستثمار حتى نجت مصر من ىذه الازمة، بل كان ليا  الاستيلبك، وتنظيم الادخار، وا 

إن ما قام بو  (2314)كياد أحمد، من البمدان في اجتياز ىذه الازمة. الفضل عمى ما حوليا 
سيدنا يوسف عميو السلبم من إدارة اقتصادية للئنتاج المصري مثمت حالو متقدمة من التخطيط 

يوسف أييا الصديق أفتنا في سبع بقرات سمان يأكمين  {الاستراتيجي، حيث قال الله تعالى: 
ال ( ق46)سبع عجاف وسبع سنبلبت خضر وأخر يابسات لعمي أرجع إلى الناس لعميم يعممون

( ثم يأتي من بعد 47تزرعون سبع سنين دأبا فما حصدتم فذروه في سنبمو إلا قميلب مما تأكمون )
( ثم يأتي من بعد ذلك عام فيو 48ذلك سبع شداد يأكمن ما قدمتم لين إلا قميلب مما تحصنون )

 (.49-46. )سورة يوسف: }( 49يغاث الناس وفيو يعصرون )
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ن معنى التخطيط يجاب بأجوبة متعددة، ومن أشخاص ومنذ ذلك الوقت كان السؤال ع   
مختمفين في الحقب الزمنية المختمفة، وىذا يدل عمى عدم وجود اتفاق بين الباحثين عمى تعريف 
ن كان ىناك شبو إجماع عمى محتوى ىذا المفيوم في مستوياتو  محدد لمفيوم التخطيط وا 

 . (2338)غنيم،  ناول ىذا المفيوم، عمى رغم اختلبف الزوايا التي تتومراحمو المختمفة

في الواقع ىناك مفاىيم كثيرة لمتخطيط الاستراتيجي، ولكن بشكل عام ىو  مصطمح مركب و    
من شقين أساسيين ىما: التخطيط والاستراتيجية ولذلك فقد اختمفت اراء الكتاب في وضع تعريف 

الاستراتيجي، وبالتالي تعددت وتباينت ىذه المفاىيم، والوصول الى جامع وشامل لمتخطيط 
 مفيوم واضح ودقيق لمتخطيط الاستراتيجي، وبذلك نعرض مجموعة من المفاىيم:

التخطيط الاستراتيجي بأنو تطوير لمخطط طويمة الاجل  (Wheelen, 2000) عرف    
والتيديدات الموجودة في البيئة الخارجية المحيطة بالمنظمة وكذلك  لمتعامل بفاعمية مع الفرص

تتضمن تعريف لميمة المنظمة ورسالتيا وصياغة الاىداف وتشكيل الاستراتيجيات ووضع 
 السياسات العامة لممنظمة.

التخطيط الاستراتيجي أنو عممية مستمرة لصنع قرارات  (2333)الخطيب صالح، وعرف    
وتنظيم العمل في الوقت الحاضر بطريقة منيجية مع معرفة كبيرة بمستقبل ىذه القرارات وتنظيم 
الجيود المطموبة لتنفيذىا بطريقة منيجية، وقياس نتائج ىذه القرارات بالتوقعات عن طريق 

جية اخرى فالتخطيط الاستراتيجي يتضمن مراجعة  التغذية المرتدة المنيجية المنظمة، ومن
ظروف السوق، وحاجات المستيمك، والحالة التنافسية، والبيئة الاقتصادية، والاجتماعية، 

 والتكنولوجية.  

ويعتبر التخطيط الاستراتيجي محاولة لخمق درجة عالية من التكامل بين مختمف الانشطة    
ى مستوى المنظمة ككل، فضلب عن دراسة العلبقة ما بين والفعاليات الادارية والتشغيمية عم

المنظمة والبيئة التي تعمل فييا، وترتبط جميع الوحدات الوظيفية مثل المالية، والتسويق، وادارة 
الموارد البشرية، والانتاج وغيرىا مع المنظمة من خلبل تطوير استراتيجيات تتوافق مع 

ىذه الاستراتيجيات بمثابة القاعدة الاساسية التي تستند  الاستراتيجية العامة لممنظمة، وتعتبر
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إلييا المنظمة في تخصيص الموارد لأداء الوظائف المختمفة، وكذلك لغرض الرقابة عمى الفرص 
 .(2335)صالحية لؤي،  والمسائل التي تبرز في بيئة المنظمة

أن التخطيط الاستراتيجي ىو "مجيود المنظمة النظامي، والذي  (2333)عبدالحكيم،  ويرى   
يتم صياغتو في شكل رسمي بطريقو أو أخرى، لوضع أغراض وأىداف وسياسات واستراتيجيات 
المنظمة الرئيسية وأيضا يعين الخطط التفصيمية لتطبيق السياسات والاستراتيجيات لتحقيق 

 ظمة الرئيسية".أىداف وأغراض المن

التخطيط الاستراتيجي بأنو "جزء أساسي من الإدارة  (Robinson, 2005) ويعرف   
أىداف طويمة الامد ووضع برامج معينة من أجل تحقيق تمك الاستراتيجية ويعني تطوير 

 الأىداف في ضوء التغيرات في الأسواق والقدرات المتوفرة لممنظمة". 

وعند ذكر التخطيط فلب بد من الحديث عن "الاستراتيجية" كمفيوم لربط العلبقة بينيما وبين    
( قبل الميلبد، 400( مفيوم قديم يؤرخ استخدامو في سنة )Strategyالتخطيط، فالاستراتيجية )

( وقد استخدمت لأول مرة في المجال العسكري Strategosوىي مشتقة من الكممة اللبتينية )
 .(2311)عبود،  عني مجمل العمميات العسكرية لتحقيق الأىداف العميالت

المعنى انتقمت الاستراتيجية من الميدان العسكري إلى الأعمال والإدارة العامة، لتنتقل وبيذا    
المضامين بعد ذلك إلى مختمف أنشطة المجتمع، مما جعميا تأخذ من ىذه الأنشطة العديد من 

الجديدة، التي عكست طبيعة تمك الانشطة مما أدى ذلك إلى توسيع معاني الاستراتيجية 
ومضامينيا، لذلك تعددت معاني الاستراتيجية ودلالاتيا العممية حتى صار ليا معان وأوصاف 

 . (2335)أحمد م.،  كثيرة

ة من القرارات والتصرفات التي تنشأ عنيا صياغة الخطط إن من أبسط تعاريفيا بأنيا مجموع   
 . (2339)مجيدالكرخي،  وتنفيذىا والتي تحقق أىداف المنظمة وطموحاتيا بالشكل المرغوب

ويعرف أيضا بأنو مفيوم إداري يتضمن تحميل جميع المتغيرات الداخمية ودراستيا في    
المؤسسة المتمثمة بنقاط القوة والضعف، والمتغيرات الخارجية المحيطة بالمؤسسة المتمثمة 
بالفرص والتيديدات، ويتم من خلبل صياغة رسالة المؤسسة ورؤيتيا ووضع الاستراتيجيات 
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طمح المؤسسة الوصول إلييا خلبل الفترة الزمنية المخطط ليا مع الاستغلبل والأىداف التي ت
 .(2337)الشويخ،  الامثل لكافة الموارد المتاحة

ويمكن تعريف التخطيط الاستراتيجي بأنو مجموعة من العمميات تبدأ برسم الصورة التي تريد    
عمييا في المستقبل، ثم تحديد الأىداف الاستراتيجية التي تساعد عمى تحقيق  تؤكد المؤسسة أن

ىذه الصورة، ثم تحديد الاستراتيجيات الكفيمة بتحقيق ىذه الأىداف والوسائل بعد معرفة 
ول أن وىناك تعريف يق . (2336)السيد و البحيري،  في البيئة الداخمية والخارجيةالتحديات 

التخطيط الاستراتيجي ىو جيد ممتزم لإصدار قرارات أساسية وأفعال وسياسات تقود وتجسد 
ماىية المنظمة، ماذا تفعل؟ ولما تقوم بذلك؟ من خلبل التلبؤم بين مصادر المنظمة الخاصة 

 .(Center, 2008) والتيديدات والفرص الخارجية التي تعمل في ظميا المؤسسة

الاستراتيجي بأنو عمميو متواصمة ونظامية يقوم فييا  التخطيط (2331)العارف،  كما عرف   
بمستقبل تمك المنظمة وتطورىا باتخاذ القرارات المتعمقة الاعضاء من القادة في المنظمة 

ذلك المستقبل المنشود، وتحديد الكيفية ضافة إلى الإجراءات والعمميات المطموبة لتحقيق بالإ
 التي يتم بيا قياس مستوى النجاح في تحقيقو.

بأنيا عممية اختيار أىداف المنظمة  (2313)المدادحة، أحمد، النوافعة، و سلبمة،  وعرفيا   
وتحديد سياستيا واستراتيجياتيا اللبزمة لتحقيق الأىداف، وتحديد الأساليب الضرورية لضمان 

 سياسات والاستراتيجيات الموضوعة.تنفيذ ىذه ال

وىنا نلبحظ أن الاستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي وجيان لعممة واحدة، فإذا كانت    
عممية فكرية، فإن الخطة عممية تطبيقية، واذا كانت الاستراتيجية تيتم بالعموميات الاستراتيجية 

من  فإن الخطة تيتم بالجزئيات، واذا كانت الاستراتيجية تنظر بشمول وتكامل لأوضاع المؤسسة
مختمف أبعادىا لرسم معالم المستقبل المأمول بموغو، وتعيين توجيات تمك المؤسسة لموصول 

المستقبل، فإن الخطة الاستراتيجية تحدد خطوط السير ومجالات الحركة، والعمل عمى إلى ذلك 
منيما ضروري للآخر، واذا كانت الاستراتيجية تعتمد عمى  أياً تالي فوجود بموغ المستقبل، وبال

عدد محدود من الافراد ذوي القدرات الفكرية العالية لبنائيا، فإن الخطة الاستراتيجية تعتمد عمى 
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د أكبر من الأفراد لتنفيذىا وتحقيق أىدافيا، وبالتالي فإن تكامل الجانبين وتعاونيما يرفع من عد
  .(2311)محمد،  ما تصبو إليوقدرة المؤسسة عمى تحقيق 

ويستخمص الباحث من التعريفات آنفة الذكر أن الاستراتيجية ىي عممية اتخاذ القرار حول    
 الاستخدام الأمثل لممسارات التي تكفل الوصول إلى الأىداف المنشودة بدقة وميارة. 

ومن ىنا نجد أن تعريف مفيوم التخطيط الاستراتيجي يتفاوت باختلبف وجيات النظر حول    
اليدف من التخطيط، إذ أنو لا يوجد تعريف جامع ومانع لمفيوم التخطيط، حيث يستنتج الباحث 
من التعريفات السابقة أن التخطيط الاستراتيجي عبارة عن عممية تبدأ بوضع الأىداف ثم التحميل 

يئي الجيد لممؤسسة وتحديد الاستراتيجيات والسياسات والخطط التفصيمية التي تضمن تنفيذ الب
التخطيط يعد عممية وبيذا فإن الاستراتيجيات بصورة تؤدي إلى تحقيق الأىداف المطموبة. 

تولى ومن سي التنفيذ والتقيد بوتوقيتو، وكيفية ومتى المطموب، و  المخططنوع الجيد  بيايتحدد 
التعامل مع النتائج، وىذا يعني أنيا عممية تسير عمى أسس مفيومة، ولكنيا في  وطريقةذ، التنفي

ن كان ذلك لا  نفس الوقت تتصف بالاستمرارية، لاحتواء التغيرات التي قد تحدث في البيئة، وا 
 يعني تغيير الخطط كل يوم، ولكن عندما تكون ىناك ضرورة لذلك.

   أىمية التخطيط الاستراتيجي 2.1.3

 : أىمية (2337)وائل،  يرى  - 1    

أن التخطيط يساعد في عممية الاتصال، حيث يعمل عمى إيجاد قنوات اتصال متعددة ‌- أ
 في كل الاتجاىات، كما يساعد في تنظيم العلبقات بين المستويات الإدارية المختمفة.

خل المنظمة لما لو المنظمات بالفكر الرئيسي ليا، وىذا الفكر من أىم العناصر دا يزود‌- ب
 في تكوين وتقييم الأىداف والخطط والسياسات. من أىمية

وبيذا يضمن التخطيط الاستراتيجي النجاح لممنظمة، فلب شك أن المدراء الذين يتبعون مثل  
 ذلك النظام سيكونون أفضل مما لو لم يتبعوه.

التخطيط يوفر النفقات: من خلبل الاستخدام الأمثل لمموارد المادية والمالية والبشرية بكفاءة  – 2
 . (2335)الاستشارية،  يؤدي إلى تخفيض التكاليفمما 
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يركز عمى أىداف المنظمة: حيث تسعى المنظمات إلى وضع خطط لإنجاز ىذه  التخطيط – 3
الأىداف، ومتابعة ىذه الخطط دوريا وتعديميا، وتطويرىا في الوقت المناسب تماشيا مع 

 .(2332)نادية،  الظروف المستقبمية، وبما يتضمن تحقيق أىدافيا.

أساس لمرقابة: حيث لا يمكن الفصل بين التخطيط والرقابة، فالمدير لا يمكنو  التخطيط – 4
مراقبة أي عمل ما لم يكن ىناك برنامج تخطيط ليذا العمل، فعممية المراقبة تصبح بلب فائدة 

 .(2335)ادريس،  بدون تخطيط.

يساعد التخطيط الاستراتيجي عمى التوصل إلى قرارات استراتيجية في الأوقات الحرجة من  – 5
 .(2338)العجمي،  نمو المؤسسة وتطورىا والتي ترتبط بتحديات حالية أو محتممة في المستقبل

  :أىمية  (2313)مساعدة،  ويرى – 6

أن التخطيط الاستراتيجي يزود المنظمات بالفكر الرئيسي ليا، وىذا الفكر ىو من اىم ‌- أ
من الاىداف، والخطط،  العناصر داخل المنظمة لما لو من أىمية في تكوين وتقييم كلب

 والسياسات.
يساعد التخطيط الاستراتيجي المنظمات عمى وضع مقاييس دقيقة لممراقبة عمى الاداء  ‌- ب

 وتقيمو.

حقيق العمل المتكامل لجميع أجزاء المنظمة: فالتخطيط يسمح للئدارة بالاطلبع عمى ت – 7
الأجزاء المختمفة في المنظمة، وتحقيق التكامل بين ىذه الاجزاء والعمل عمى التنسيق بينيا، 
فالتخطيط يقمل من الحوادث المفاجئة عن طريق التنبؤ بالمستقبل، ويمكن من تجنب الازمات 

 .(Jonson, 1990) يا عمل الادارةالتي يتعرض ل

أن التوجو نحو التخطيط الاستراتيجي في المؤسسات أصبح امرا ضروريا، كما  الباحث رىوي   
أن ىذا التوجو دفعت إليو عدة عوامل ومتغيرات داخمية وخارجية فرضت العديد من التغيرات 
الييكمية في اليياكل التنظيمية والاجراءات والقدرات الإدارية، فمقد بات واضحا أن وظائف 

ور بحيث تشمل التصميم والتنفيذ والمتابعة لمسياسات التنافسية عمى المؤسسات لا بد أن تتط
 المستوى المحمي والوطني وىو ما يمكن أن يتحقق عن طريق التخطيط الاستراتيجي.
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 خصائص التخطيط الاستراتيجي 2.1.4

لأنيا تتضمن اختيار ما ىو أفضل استجابة لمظروف التي  تكون عممية التخطيط استراتيجية   
تشكل بيئة ديناميكية، والتخطيط الاستراتيجي ىو عممية منظمة حيث تدعو لاتباع عممية تم 

معني بالمستقبل، فيو يتيح لك التوجو بالمستقبل  كما أنياىيكمتيا، كما أنيا تعتمد البيانات 
دارتو، وبذلك فلب يمزمك أن تظل قابع  في مكانك إذا تم اتخاذ قرار ما بطريقة خاطئة أو إذا ما وا 
، ويمكن القول إنيا الظروف الخارجية من حولك كميا لم يتم اتخاذ قرار صائب، فربما تتغير

  وسيمة لمتفكير والتصرف من أجل عمل تغيير معين.

لتخطيط لمتخطيط الاستراتيجي خصائص عديدة تنطمق من كونو يأتي تطورا نوعيا لأنواع ا   
 ل أىم خصائص التخطيط الاستراتيجي:المختمفة ولع

يركز التخطيط الاستراتيجي عمى البيئة الداخمية والخارجية عمى حد سواء ويعتمد عمى  – 1
 المعمومات الكمية والنوعية معا.

يحقق التخطيط الاستراتيجي التفاعل والحوار البناء بين المستويات الادارية الثلبث في  – 2
الدنيا( عن مستقبل التنظيم وسبل نجاحو وتطويره، ويرشد اتخاذ -الوسطى-التخطيط )العميا

 القرارات في العممية الادارية. 

 ى العمل الفريقي.يشجع عمى التفكير الاستراتيجي ويوضح اتجاه المستقبل ويركز عم – 3

وضع مسارات رئيسية لمفعل الاستراتيجي تتمثل بخطط يسعى التخطيط الاستراتيجي إلى  – 4
استراتيجية وأقل رسمية وأقل ثباتا، وأكثر تغييرا، وأوسع شمولا، وأعمق تحميلب من الخطط 

 الرسمية التقميدية التي تتعمق عمى ثوابت مبادئيا وقواعد عمميا، ومراحل تنفيذىا.

يسيم التخطيط الاستراتيجي في دعم أساليب اتخاذ القرارات المستقبمية في المؤسسة بشكل  – 5
عممي قائم عمى الدراسة والتحميل والتنبؤ والمقارنة بين البدائل المختمفة لاتخاذ أفضل القرارات 

 .(2333)اجلبل و وىب،  وأكثرىا قابمية لمتنفيذ
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يعمل التخطيط الاستراتيجي عمى التقميل من الآثار السمبية لمظروف المحيطة عمى نشاط  – 6
)غنيم،  التنظيم وزيادة فاعميتو وكفاءتو والاسيام في إحداث جودة أفضل لممنتج أو الخدمة

 .(242، صفحة 2338

  ان من خصائص التخطيط الاستراتيجي:، (2331)القانونيين،  ويرى    

أنو عممية متكاممة ومتنوعة الأبعاد لصياغة وتطبيق خطة استراتيجية شاممة تؤدي إلى  –أ 
 إكساب أو خمق الميزة التنافسية لممؤسسة.

ينطمق التخطيط الاستراتيجي من تحميل منيجي شامل لممركز التنافسي الحالي لممؤسسة،  –ب 
ولمفرص والتيديدات الحالية والمتوقعة في بيئة الأعمال، ولعناصر القوة والضعف الذاتية 

 الموجودة في داخل المؤسسة من جية أخرى.

ة الانشطة، تتجاوز النظرة عممية واسعة متعددة الأوجو، ومتنوعالتخطيط الاستراتيجي  –ج 
التقميدية للؤنماط الأخرى من التخطيط، فالتخطيط الاستراتيجي ليس مجرد نشاط وظيفي 
نما ىو أوسع شمولا، وأغنى أبعادا، وأعمق مستوى من التفكير  وديناميكي متخصص، وا 

غة العقلبني التحميمي، حيث يتسم بالتفكير الموضوعي المتبصر الذي ينطمق من محاولة صيا
 نظرة شاممة لكافة المتغيرات البيئية )الداخمية والخارجية(.

 :(2312)الكبيسي،  ومن خصائص التخطيط الاستراتيجي – 7

 وقابل لمتغيير المستمر ويتفاعل مع البيئة الخارجية. اأنو حركي‌- أ
بما يدور حولو ولا يكون يتعامل مع المنظمة عمى أساس إنيا نظام مفتوح يؤثر ويتأثر ‌- ب

 بمعزل عنيا.
 يسعى إلى توحيد الجيود الخاصة بالمنظمة عن طريق إشراك الجميع في الخطة. ‌- ت
يركز عمى البيئة الداخمية والخارجية عمى حد سواء ويعتمد عمى المعمومات الكمية ‌- ث

 والنوعية.
 يتميز بأنو عمميات مترابطة وليس وظائف معزولة عن بعضيا.‌- ج
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يراعي التأثيرات المستقبمية لمقرارات المتخذة وذلك بمراعاة الاتجاىات الحالية ‌- ح
 والمستقبمية.

 يساعد عمى التنبؤ بالمشكلبت المستقبمية قبل وقوعيا والتعامل معيا قبل استشرائيا.‌- خ
 يساعد عمى التميز بين الفرص والتيديدات وتقييميا.‌- د

 مراحل التخطيط الاستراتيجي 2.1.5

بداية يجب التأكيد أنو لا يوجد قالب يجمع عميو كافة الكتب والمؤلفين في عمم الإدارة حول     
من الطرق والأساليب المتبعة في مراحل وخطوات التخطيط الاستراتيجي، إنما ىناك العديد 

 تحديد ىذه الخطوات او المراحل، ويمر التخطيط الاستراتيجي بالمراحل الآتية:

  :(2338)الضمور،  والإعدادالتييئة  – 1

وتنطوي ىذه المرحمة عمى التأكيد من أن المنظمة مييأة لممارسة التخطيط الاستراتيجي من    
 خلبل: 

 تبني الإدارة العميا لفكرة التخطيط الاستراتيجي والالتزام بو.‌- أ
 وضع إطار لعممية التخطيط الاستراتيجي.‌- ب
 عمل لمتخطيط الاستراتيجي.تكوين فريق ‌- ت

 :تحميل الوضع الراىن – 2

إن التخطيط كعممية أساسية ينطوي عمى مجموعة مترابطة من المراحل، والتي يسبقيا عممية    
المسح البيئي، وتأتي ىذه المرحمة لمتحضير لعممية التخطيط الاستراتيجي، وتركز عمى تحميل 
البيئة الخارجية لمعرفة الفرص والتيديدات، وتحميل البيئة الداخمية لمكشف عن نقاط القوة 

وصياغة الخطة الاستراتيجية في ضوء البيئة الخارجية والداخمية، عف، مما يسيل إعداد والض
 ويشمل المسح البيئي العناصر التالية:

 تحميل البيئة الخارجية: - 1 

يعني تحميل البيئة الخارجية رصد ما يحدث فييا من تغيرات ايجابية، أي فرص يمكن    
استغلبليا لصالح المنظمة، ورصد التغيرات السمبية التي تمثل تيديدا لممنظمة، والتغير في البيئة 
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ة البيئة الخارجية لممنظمة من القوى المختمف الخارجية ىو الذي يوجد الفرص والتيديدات، وتتكون
 التي تقع خارج حدود المنظمة، وتتفاعل مع بعضيا لتؤثر عمى المنظمات بطرق مختمفة

 .(95، صفحة 2334)عوض، 

 وتحتوي البيئة الخارجية عمى عنصرين ىما:   

القوى الخارجية المؤثرة عمى القرارات التنظيمية والقصيرة وتتضمن  البيئة العامة:‌- أ
والطويمة الأجل، وتشمل القوى الاقتصادية، والتكنولوجية، والثقافية، والاجتماعية، 

 .(Hunger & Thomas, 2006, p. 72) والقوى السياسية، والتشريعية
وتشمل العناصر او المجموعات ذات التأثير المباشر عمى عمميات  البيئة الخاصة:‌- ب

التنظيم الاساسية، ومن بعض عناصرىا الزبائن، والمساىمين، والحكومة، والقوى 
 .(Hunger & Thomas, 2006, p. 82) العاممة، والموردين، والاتحادات التجارية

 البيئة الداخمية: تحميل – 2

كما  داخمي لممنظمة،الداء بالأ المرتبطة لبياناتتجميع ا بحيث يتم يعني تحميل البيئة الداخمية   
لمزايا اأنيا يقصد بنقاط القوة ىنا ، و بداخل المنظمةلكشف عن نقاط القوة والضعف وا يتم التحميل

بالمقارنة بما يتمتع بو المنافسون بفاعمية كما أنيا  وتتمتع بيا المنظمةب والإمكانيات التي توجد
 .(135، صفحة 2334)عوض،  تقمل من رضاء المتعاممين معيا

 .Hunger & Thomas, 2006, pp)من العناصر التالية:  وتشمل البيئة الداخمية كلب     
114-116)  

ويتضمن الاتصالات، والسمطة، وسمسمة القيادة، والذي يتم وصفو في  الييكل التنظيمي:‌- أ
 الييكل التنظيمي.

 وتشمل المعتقدات، والتوقعات، والقيم المشتركة فيما بين أعضاء المنظمة. الثقافة:‌- ب
وميارات وقدرات بشرية  وتشمل أصول الشركة من أصول مالية ومادية الموارد:‌- ت

 ومواىب إدارية.

 :(2314)الجبوري،  ويمكن إتباع عدد من الخطوات لدراسة البيئة الداخمية لممؤسسة كما يمي
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 ما ىي الأساليب التي تستخدم في تقييم كفاءة الاداء لممؤسسة.‌- أ
 تقدم دراسة كاممة سنوية عن كفاءة الأداء في المؤسسة تحتوي عمى ما يأتي:‌- ب

 .تشخص مجالات القوة والضعف في أداء المؤسسة 
 .أسباب حالات الضعف السائدة في المؤسسة 
 .ما ىي أفضل المقترحات لمعالجة حالات الضعف 

 في المستقبل.ستؤول إليو لمؤسسة عما ىي توقعات اما ‌- ت
لدراسات في شكل نظام معمومات متكامل تسيم في تشخيص كفاءة الأداء وضع نتائج تممك ا‌- ث

 الداخمي لممؤسسة.

 (SWOTنموذج )

 (SWOTنموذج تحميل مصفوفة )

 العوامل           العوامل الداخمية

 الخارجية

 (Sنقاط القوه )

 نقاط قوة داخمية
 (Wنقاط الضعف )

 

 (Oالفرص )

 (SOأصنع استراتيجيات )

واستخدام نقاط القوة استعمال 
 وانتياز واستثمار الفرص المتاحة

 (WOأصنع استراتيجيات )

معالجة نقاط الضعف وانتياز 
 واستثمار الفرص المتاحة

 (Tالتيديدات )

 تيديدات خارجية

 (STأصنع استراتيجيات )

استعمال نقاط القوة وتقميل وتجنب 
 التيديدات

 (WTأصنع استراتيجيات )

نقاط الضعف وتقميل الحد  تقميل
 الأدنى وتجنب التيديدات

 . (2339)عبدالعال و محمد، المصدر 

 (SWOT) مصفوفة تحلٌل نموذج: 2 جدول

 المرحمة الاولى: صياغة الخطة الاستراتيجية:

وىي تتعمق بوضع الخطط طويمة الأجل لمقابمة الفرص والتيديدات البيئية في مقابل القوى    
والضعف والتنظيمي، لذا فيي تتضمن تعريف رؤية ورسالة المنظمة وتحديد الأىداف التي يجب 
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 ,Hunger & Thomas, 2006) تحقيقيا ووضع الاستراتيجيات والسياسات المرشدة للؤعمال.
p. 163)  

الرؤية بأنيا ما تحمم الإدارة  (Schermhorn & John, R, 2002)فقد عرف الرؤية:  – 1
  (8، صفحة 2334)عوض،  أو القيادة بتحقيقو من طموحات مستقبمية لممنشأة. وىذا يتوافق مع

حيث عرفيا بأنيا أحلبم المنظمة وطموحاتيا التي لا يمكن تحقيقيا في ظل الإمكانات الحالية، 
ن كان من الممكن الوصول إلييا في الأجل الطويل. وأيضا يتوافق ذلك مع تعريف  وا 

(Robinson, 2005, p. 27) رتيا وتفاؤليا بالمستقبل، بأن الرؤية تمثل القيادة ودرجة بصي
وقدرتيا عمى أن تجعل كافة أفراد المنظمة يعيشون حقيقة ىذه الرؤية، ويعممون بشكل متناغم 
عمى تحقيقيا، وتمثل الرؤية في التصورات والطموحات الكبرى التي تريد المنظمة تحقيقيا 

 ويتطمب أن تكون الرؤية واضحة وواقعية وشاممة وقابمة لمتطبيق.

 :(126، صفحة 2337)وائل،  الرؤية الجيدة: خصائص

 والتي من بينيا: بيا ميز الرؤية الجيدةتىناك مجموعة من الخصائص التي ت

يفتقر  ىادفة لمنمو: فإذا كان وعي الأنسان قاصرا عمى المحظة التي يعيشيا فإنو حتما .1
المستقبل وتستوجب النمو في حياة الإنسان، وليذا يجب  لمرؤية، لأن الرؤية تستشرف

 عميو أن يتحين فرص النمو ليعيش حياتو ويزيد إمكاناتو.
 واقعية ومرنو: تقوم عمى أوضاع وقدرات المؤسسة الحالية وكل الخيارات الاستراتيجية .2

 لتقميل حواجز وعوائق التقدم التنافسي.
قدم الذي تحرزه المؤسسة في سبيل تحقيق قابمة لمقياس: بحيث يمكن قياس مقدار الت .3

 غاياتيا.
محددة بتاريخ: يعتقد الكثيرون أن الرؤية الطموحة لا يحكميا مدى زمني محدد  .4

باعتبارىا غاية عظمى غير مقيدة، والحقيقة أن الرؤية ينبغي أن تكون محددة بالتحقيق 
 خلبل فترة ما يفضل أن تكون طويمة الأمد حتى يمكن قياسيا.

الداخمية الخارجية و  الاختلبفات والفروق في النشاطات المختمفة لمعممياتتوضح  .5
 لممؤسسة. 
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 قيادة التغير الإداري وتحويل المنظمة من الوضع الحالي إلى الوضع المأمول. .6
مركزة وواضحة يمكن تركيز الجيود والموارد نحوىا واتخاذ القرارات عمى أساسيا بدون  .7

 تردد.
إعلبمية تتميز بالسيولة المغوية بحيث يمكن شرحيا وفيميا لجميع فئات المتعاممين  .8

 معيا.
، من منظور الاوضاع الراىنة، فإنو العممية: ممكنة التحقيق وبغض النظر عن واقعيتيا .9

يمكن المراىنة عمييا كيدف نبيل، واستنياض قدرات فئات المتعاممين معيا لمسعي إلى 
 لبعيد.تحقيقيا عمى المدى ا

بأنيا تعكس  (Schermhorn & John, R, 2002, p. 12) حيث عرفيا الرسالة: – 2
الغرض أو السبب من وجود المؤسسة، وكيفية مساىمة المؤسسة باتجاه تحقيق رؤيتيا. وىذا 

لمرسالة بأنيا وثيقة مكتوبة تمثل دستور المنظمة  (9، صفحة 2334)عوض،  يتوافق مع تعريف
والمرشد الرئيسي لكافة القدرات والجيود، وتغطي عادة فترة زمنية طويمة نسبيا. كما أن الرسالة 

. وتميز الرسالة المؤسسة عن غيرىا (2336)الماضي،  الواضحة تصف قيم وأولويات المنظمة
سات المتشابية حيث تحدد الرسالة مجال عممياتيا من منظور المنتج أو السوق، وىي من المؤس

، 2332)نادية،  التي تخمق شعورا عاما يحرك دوافع كافة الأطراف المتعاممة مع المنظمة
 .(23صفحة 

 

 :(2334)السويدان،  مواصفات الرسالة الجيدة

تختمف المواصفات التي تتمثل بيا الرسالة وسماتيا من منظمة إلى أخرى، ولكن بصفة عامة    
 لابد من مواصفات أساسية لمرسالة الجيدة تعبر عن أسباب وجودىا وتتمثل بالآتي:

 أن تكون واضحة وسيمة الفيم من قبل الجميع. .1
 أن تأتي مختصرة وقصيرة يسيل تذكرىا. .2
 تصف المؤسسة من حيث ما ىي أىدافيا ومن ىم جميورىا وكيف ستحقق ما تريد. .3
 تركز عمى محور استراتيجي محدد. .4
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 تعبر عن تميز المؤسسة عن غيرىا. .5
 واسعة غير ىلبمية، محددة من غير تفضيل. .6
 تمثل المرجع الدائم لمقرارات داخل المؤسسة. .7
 سة.تحاكي أعراف وفمسفة وقيم ومعتقدات وتقاليد المؤس .8
 تعكس معايير قابمة لمتحقيق. .9

  .يتم صياغتيا بطريقة تدفع الجميع لتبنييا كرسالة لممؤسسة.13

الأىداف بأنيا النتائج  (Schermhorn & John, R, 2002, p. 13) فقد عرف الأىداف:
)عوض،  طويمة المدى التي تحاول المنظمة إنجازىا في إطار رسالتيا الأساسية، ويتوافق تعريف

بأن الأىداف ىي النتائج التي تسعى المنظمة لتحقيقيا في فترة تزيد عن عام والتي  (2334
 بأنيا (Robinson, 2005, p. 29)توضع بالاسترشاد برسالة المنظمة. ويتفق مع تعريفيا 

النتائج النيائية للؤنشطة المخططة في إطار رسالتيا المحددة، ويجب أن تكون محددة وقابمة 
لمقياس وواقعية وقابمة لمتحقيق ومحددة بزمن معين. وتعد الأىداف ضرورة لنجاح المنظمة، لأنيا 
تحدد الاتجاه، وتساعد في التقييم، وتكشف الأولويات، وتركز عمى التنسيق، وتكون أساس 

 .(23، صفحة 2332)نادية،  خطيط الفعال والتنظيم والتحفيز والرقابةالت

 

 خصائص الأىداف الجيدة:

إن رسالة المنظمة تحاول جعل الرؤية أكثر تحديدا، أما الأىداف فيي تعمل عمى جعل الرسالة 
 بالخصائص التالية:أكثر تركيزا، والأىداف الاستراتيجية الجيدة تتسم 

التي يصعب القابمية لمقياس الكمي بالقدر المستطاع، مع الاعتبار لبعض الأىداف  .1
قياسيا كميا كتحقيق الرضا الوظيفي والولاء والانتماء، إلا أنو ينبغي الاجتياد من إدارة 
المنظمة لوضع مقاييس وطرق وأساليب كمية ووصفية تساعد في الوصول إلى بعض 

 .(1999)المغربي،  لنتائج الدالة عمى تحقيق مثل ىذه الأىدافالمؤشرات وا
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المرونة: بحيث تتسم الأىداف بالقدرة عمى تحقيق التكيف مع التغيرات غير المتوقعة  .2
في بيئة أعمال المؤسسة، وتكون المرونة وفق إطار محدد لمتعديل، بمعنى أن يكون 

 .(2332)المرسي،  اليدف وليس في طبيعتولمتغيير في مستوى 
 مات سيمة ومفيومة بقدر الإمكان معالوضوح والفيم: يجب ان تصاغ الأىداف بكم .3

جانب الأفراد الذين سيتولون تحقيقيا، وأن تكون محددة ودقيقة الصياغة بحيث يكون 
 .(2335)غنيمة،  فيميا موحدا وأن تصاغ عمى شكل نتائج متوقعة

التوازن والتكامل: بحيث تختفي صور التناقض والتضارب بين الأنشطة والقرارات في  .4
)السممي،  المستويات الإدارية المختمفة، أو بين التقسيمات التنظيمية في المؤسسة

2333). 
ن الأىداف قد وضعت بمشاركة جميع الأطراف المسئولة المشاركة والقبول: بحيث تكو  .5

عن تحقيقيا، كما أنو من المتوقع أن يبني المديرون والأفراد تمك النوعيات من الأىداف 
التي تنسجم من تفضيلبتيم، فالقبول يأتي نتيجة لممشاركة ويفضل أن يمتد القبول 

لتشريعية وغيرىا من ليشمل الفئات الخارجية، مثل جماعات الضغط أو المنظمات ا
، صفحة 2333)السممي،  الفئات التي قد تقف عائقا دون تحقيق الأىداف المزمعة

51). 
ة التحفيز: بحيث توضع الاىداف في مستوى تحفيزي، بمعنى أن تكون مرتفعة بالدرج .6

يأتي إلا إذا كانت الأىداف داء المتميز، وىذا لا التي تثير الأفراد وتستحثيم عن الأ
 .(144، صفحة 2332)المرسي،  سيمة التحقيق

مع الاغراض العامة لممؤسسة كما تم الملبئمة: يجب ان تتناسب الاىداف الموضوعة  .7
التعبير عنيا في رسالتيا، فكل ىدف يجب أن يعكس كونو خطوة للؤمام في سبيل 

 المؤسسة.تحقيق غايات 
التوافق مع الظروف المحيطة لممؤسسة: فلب تتعارض مع محددات العمل سواء الداخمية  .8

 .(52، صفحة 2333)السممي،  أو الخارجية
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 مقارنة بين الرؤية والرسالة والأىداف:

 :(2339)ماىر،  فيما يمي مقارنة تفصيمية بين الرؤية والرسالة والأىداف   

 الأىداف الرسالة الرؤية وجو المقارنة

 الماىية
وثيقة تحدد الصورة التي تود 

 المنظمة تحقيقيا
وثيقة تحدد غرض وأنشطة 

 المنظمة
نتائج محددة مرغوب 

 تحقيقيا

 ماذا تشرح؟
تخيل بناء لآمال وصورة 

 المنظمة
الواقع العممي لأنشطة 

 نتائج مرتبطة بالرؤية المنظمة وأعمال

 كيف يتم إعدادىا؟
تمخص لتوقعات الأطراف 

 ذات العلبقة
الإجابة عمى ماذا؟ ولمن؟ 

 وكيف؟ ولماذا؟

تحديد نتائج الأعمال وفقا 
التحميلبت و لمرؤية 

 الاستراتيجية

 محدد وتفصيمية نسبيا عامة جدا عامة وتغطي الحمم درجة العمومية

 كمي مثالي مثالي درجة المثالية

 مثالي غير كمي غير كمي درجة الكمية

 الزمن الذي تغطيو
مرحمة من عمر  –طويل 

مرحمة من عمر  –طويل  عمر المنظمة –طويمة جدا  سنوات 3-5المنظمة 
 سنوات 3-5المنظمة 

 إجرائي حماسي حماسي طابع المغة

 سري عمني عمني العمنية/السرية

 العقل الروح الروح ماذا تخاطب؟

 ممكنة عمى مدار العمر ممكنة إمكانية تحقيقيا

 لمن توجو؟
 /المجتمع  /أطراف المنظمة

 المديرين 
 /المجتمع  /أطراف المنظمة

 المديرين المديرين 

تحقق غرض وأنشطة  تحقق آمال مرحمية ماذا تحقق؟
 تحقق الأىداف المنظمة

 

 والأهداف والرسالة الرؤٌة بٌن مقارنة: 3 جدول
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 المرحمة الثانية: تنفيذ الاستراتيجية

يتطمب التحول من مرحمة وضع الاستراتيجية إلى مرحمة تطبيقيا نقل المسئولية إلى مديري     
الأقسام، والوحدات، والموظفين في المنظمة، ولكن قد تنشأ بعض المشاكل أثناء عممية التنفيذ 

ذا ما كانت القرارات المتعمقة بالاستراتيجية مفاجئة خاصة إ ليذا التحويل في المسئوليةنتيجة 
عممية تنفيذ  (Robinson, 2005, p. 59) لممديرين في الإدارة الوسطى والدنيا، وقد عرف

الاستراتيجية بأنيا تتعمق بتحويل وترجمة الاستراتيجيات والسياسات إلى تصرفات من خلبل 
البرامج والموازنات والإجراءات، وىذه العممية تطمب تغيرات داخل الثقافة التنظيمية، واليياكل 

 .Hunger & Thomas, 2006, p) ككل، وىذا يتوافق مع تعريفونظم الإدارة داخل التنظيم 
الذي عرفيا بأنيا عممية وضع الخطط الاستراتيجية والسياسات حيز التنفيذ من خلبل  (214

عممية  (14، صفحة 2332)نادية،  ياتتطوير البرامج والميزانيات والاجراءات التشغيمية، وعرف
تنفيذ الاستراتيجية بأنيا تعبئة وتوجيو العاممين والمديرين لوضع الاستراتيجيات المقررة موضع 

وتكمن ثمرة التخطيط الاستراتيجي في التنفيذ ولن تحقق الخطة شيئا يذكر إذا ما ظمت  التنفيذ.
 دون تطبيق حبيسة الأدراج وسيضيع الوقت الذي عمل فيو فريق التخطيط سدى.

يقصد بتنفيذ الاستراتيجية وضع الاستراتيجية موضع التطبيق العممي، وجعل الأفراد و     
والكيانات التنظيمية الفرعية تبدأ في تنفيذ أدوارىا أو ما يخصيا من الخطة الاستراتيجية بنجاح، 
وذلك من خلبل بناء ىيكل تنظيمي قادر عمى تنفيذ الخطة الاستراتيجية، وتخصيص الموازنات 

نظام معمومات وتقارير يتابع ويراقب مدى تقدم ج الداعمة لتنفيذ الاستراتيجية ووضع والبرام
عممية التنفيذ، وكذلك خمق ثقافة لممنظمة أو مناخ تنظيمي داخمي ينسجم مع الاستراتيجية بما 

 . (Zhao & Zhang, 2008) يضمن نجاحيا

 عناصر تنفيذ الاستراتيجية

أن البرامج ىي مجموعة من  (39، صفحة 2336)الماضي،  البرامج: أشار .1
النشاطات أو الخطوات اللبزمة لتحقيق خطة ذات غرض محدد، كما أنيا تجعل 

 ,Hunger & Thomas) الاستراتيجية ذات صبغة عممية. وىذا يتوافق مع تعريف
2006, p. 16)  ،بأن البرامج ىي عبارة عن وضع الأنشطة التشغيمية موضع التنفيذ
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  وذلك من أجل تطبيق الخطة الاستراتيجية من حيث الأىداف والرسالة. كما عرفيا 
بأنيا خطة تنفيذية تعمل عمى تحقيق ىدف استراتيجي  (11، صفحة 2334)عوض، 

 معين ومحدد، ليا ميزانية، ومجموعة من الموارد المادية والبشرية.
الموازنات بأنيا ترجمة  (39، صفحة 2336)الماضي،  الموازنات التقديرية: عرف .2

من وضع قوائم لمتكمفة التفصيمية لكل لبرامج المنشأة عمى شكل قيم مالية، حيث تتض
 ,Hunger & Thomas, 2006) برامج لأغراض التخطيط والرقابة، ويتوافق تعريف

p. 16) الموازنات عبارة عن تحويل برامج المنشأة إلى قيم مالية، وتستخدم ىذه  بأن
 القيم في عممية التخطيط والرقابة كما أنيا تشمل عمى تفاصيل تكمفة الأنشطة.

الإجراءات بأنيا  (Hunger & Thomas, 2006, p. 17) الاجراءات: عرف .3
الآليات التي تصف بالتفصيل كيفية تنفيذ الميام بالتحديد، مجموعة من الخطوات او 

 برامج المنشأة.كما أنيا تصف الأنشطة المختمفة التي يجب تنفيذىا لتحقيق 

 

 الصعوبات التي تواجو المنظمات أثناء تنفيذ الاستراتيجية

إلى الصعوبات التي تواجييا المنظمات   (433-432، الصفحات 2336)الماضي،  أشار    
 أثناء عممية تنفيذ الاستراتيجية:

 أن تستغرق التنفيذ وقتا أطول مما مخطط لو. .1
 وجود مشكلبت غير متوقعة. .2
 ضعف التنسيق بين الانشطة. .3
 نقص في قدرات الافراد القائمين لدى مديري الإدارات.  .4
 عوامل بيئية خارجية لا يمكن السيطرة عمييا. .5
 حدوث أزمات حولت الانتباه عن التنفيذ. .6
 نقص في الميارات القيادية والتوجيو لدى مديري الإدارات. .7
 نقص في التعميمات والتدريب لدى المستويات الدنيا من العاممين. .8
 عدم القدرة عمى تعريف ميام وانشطة التنفيذ الاساسية. .9
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المعمومات عمى توفير القدر اللبزم من متابعة للؤنشطة التنفيذية  .عدم قدرة نظم13
 المختمفة.

إن التنفيذ السميم للبستراتيجية يحتاج إلى عدد من المتطمبات، من ىيكمة ملبئمة، ونظام  
للبتصالات، وتحديد المشكلبت وحميا، ونظام لمحوافز والأجور، فكل ذلك يساىم في التنفيذ 

 ة.الملبئم للبستراتيجي

 

 

 

 

 

 القيادة الاستراتيجية

 

     

 

 

 

 ( الاطار العام لتنفيذ الاستراتيجية2الشكل ) 

 

 

 

 

 

‌(1‌)‌

الهٌكل‌التنظٌمً‌الداعم‌

‌للاستراتٌجٌة

‌

‌(2‌)‌

البناء‌التنظٌمً‌الداعم‌

‌للاستراتٌجٌة

 تنفٌذ‌الاستراتٌجٌة

‌(3‌)‌

النظام‌الإداري‌الداعم‌

‌للاستراتٌجٌة
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 ممخص المبحث الأول 2.1.6

يرى الباحث أن التخطيط الاستراتيجي ىو أحد الميارات الأساسية لمقيادة وىو عبارة عن     
خارطة ترشدك إلى الطريق الصحيح بين نقطتين، أوليا أين أنت الان، والأخرى أين ترغب أن 

ساسية وأوليا تكون في المستقبل وكيف يمكنك أن تحقق ذلك، كما أنو أحد أىم العناصر الأ
اللبزمة لنجاح الإدارة في أي منظمة أو مؤسسة، حيث يمر التخطيط الاستراتيجي بعدة مراحل 
أو خطوات تعتبر ضرورية وىي صياغة الخطة الاستراتيجية كمرحمة أولى، وتعني غاية ورؤية 
ورسالة المنظمة والتي تعبر عن أسباب قياميا أو وجودىا، ووضع الأىداف والخطط 

راتيجية والسياسات التي تساعد في تحقيق الأىداف التشغيمية الموضوعة، والمرحمة الثانية الاست
تتمثل في تنفيذ الاستراتيجية عن طريق البرامج وترجمتيا بالميزانيات ووضع قوائم التكمفة 

 التفضيمية ومن ثم تتبعيا الإجراءات التي تصف كيفية تنفيذ الميام بالتحديد.
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 :المبحث الثانً

 فاعلٌة فرق العمل

 مقدمة. 2.2.1

 فرق العمل: مفاىيم وأىمية وأنواع وشروط ومراحل 2.2.2

 علاقة أبعاد فاعمية فريق العمل بنماذج البحث  2.2.3

 فرق العمل: سمات وفوائد  2.2.4

 فاعمية فريق العمل وعلاقتو بالإدارة الاستراتيجية 2.2.5

 ممخص المبحث الثاني. 2.2.6

 حوصمة عامة لمفصمين
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 :مقدمة 2.2.1

تعتبر مواجية المشكلبت الصعبة والمعقدة معضمة ومرحمة صعبة في الاعمال، وبيذا   
تستدعي وجود أفراد ذوي خبرة وذوي كفاءة وذكاء، ويعتبر تشكيل فريق العمل من أفضل الطرق 

ىذه الفرق يتطمب أن يتمتع لمعالجة تمك المشكلبت والمعضلبت والقرارات الصعبة، ولاختيار 
الفريق بقدرات عقمية وميارات عممية ومينية قوية، ومن الضروري أن يكون ىناك تعاون مشترك 
بين أعضاء الفريق، حتى تستطيع تمك الفرق الوصول إلى الأىداف المنشودة التي تسعى 

  المؤسسات إلى تحقيقيا.

عمل وتعاريفيا وأىميتيا وانواعيا وشروط وسيتطرق الباحث في ىذا الفصل إلى مفيوم فرق ال   
نجاحيا ومراحل بناءىا وعوامل الفاعمية والعوامل المؤثرة وسمات وخصائص الفريق والفوائد 
المترتبة عن الفريق وأسموب الفريق وأدوار ومسؤوليات فريق العمل وأسباب النجاح والفشل 

 ائد الفريق.والصراع والاتصال داخل الفريق وأخيرا سيتم التطرق إلى ق

 فرق العمل: مفاىيم وأىمية وأنواع وشروط ومراحل 2.2.2

 فرق العمل 1.2 .2.2

يعد مفيوم فريق العمل من المفاىيم الميمة في حركة المنظمات المعاصرة وكيفية تأديتيا    
لى تحقيق مفيوم المسؤولية الجماعية والتخمص من الطابع مياميا، فتحقيقيا للؤىداف استند إل

الفردي والتوجو الى الطابع الجماعي في السموك، وكذلك يعد مدخلب حديثا ومتطورا في اكتساب 
المنظمات الادارية الحالية خصائص الفعالية، من خلبل الانتقال من رتابة النشاط الى كفاءة 

شائع من ان عممية بناء فريق عمل يتم عن طريق وجودة المخرجات، وعمى عكس التصور ال
مع بعضيم البعض، أن الاىتمام بيذا النوع من البحث تجميع عدد من الافراد، وجعميم يعممون 

أصبح ضرورة لا غنى عنيا في حياة العمل، وذلك لما يوفره من فوائد كثيرة عمى الفرد والجماعة 
  وبالتالي عمى المنظمة بصفة عامة.

ن تشكيل فرق عمل في حياة التنظيمات المعاصرة حيث أفرق العمل دورا متناميا احتمت    
متماسكة يؤدي الى استغلبل أقصى طاقة متاحة لدى العاممين وتقميص عددىم وتخفيض 
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التكاليف وزيادة الأرباح وتحسين العلبقة مع العملبء والحفاظ عمى سياسة التركيز عمى العميل  
(Trricon, 2002) . والمراد بفريق العمل ىو مجموعة الافراد ذوي الميارات المتفاوتة والمتكاممة

، أما الفاعمية فيي القدرة عمى (Rabey, 2004) الذين يعممون معا لتحقيق ىدف مشترك
ولكي يعمل فريق العمل بفاعمية يجب . (Nathalie, 2013) تحقيق الأىداف المحددة بنجاح

أن يتسم أعضاؤه بالمرونة والثقة في الاخرين، وتقديم الدعم لكل عضو في الفريق أثناء تقدم 
الفريق نحو تحقيق أىدافو، حيث إن بناء الفريق يساعد عمى العمل كوحدة واحدة ويعزز الروح 

 .(2333)كويك،  داءالمعنوية والتماسك والتواصل والأ

ومن خلبل التعريفات السابقة يستنتج الباحث عددا من الجوانب التي يمكن أن يعتمد عمييا    
 وىي كما يمي: في إدارة أعماليم أسموب إدارة فرق العمل

 أىمية التعاون بين أعضاء الفريق لتحقيق الأىداف. .1
 الانسانية بين أعضاء الفريق.وجود العلبقات الصادقة  .2
 تحمل قائد الفريق وأعضاءه مسؤولية نتائج الاعمال. .3
 تشاور فريق العمل وتقديم الحمول التي تم التوصل إلييا للئدارة لأخذ المقترحات. .4
  عمى فريق العمل تحديد وتحميل وحل المشكلبت الخاصة بعمميم. .5
 العمل.ابتكار فريق العمل أفكار ابداعية وابتكارية تطور  .6
  تحول فريق العمل من المركزية إلى اللبمركزية في اتخاذ القرارات. .7

 مفيوم فاعمية فرق العمل: 2.2.2.2

إن مفيوم الفاعمية مفيوم معقد ومركب، وحتى الان لم يتفق عمى معنا محددا حولو أو    
لى وجود العديد إبحوث والدراسات الميدانية أشارت العوامل المحددة والمؤثرة فيو، فالكثير من ال

من العلبقات المتداخمة والمتشابكة بين فاعمية المنظمة من ناحية وبين العوامل المؤثرة او 
المحددة من ناحية اخرى. ولكي يعمل الفريق العمل بفاعمية يجب ان يتسم أعضاؤه بالمرونة 

حقيق اىدافو، والثقة مع الاخرين، وتقديم الدعم لكل عضو في الفريق أثناء تقدم الفريق نحو ت
ن بناء الفريق يساعد عمى العمل كوحدة واحدة ويعزز الروح المعنوية والتماسك والتواصل  وا 

 . (2315)جرادات و سعود دره،  والاداء
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ان فاعمية الفريق تقع بشكل عام في ثلبث فئات )مخرجات انتاج المجموعة، المساىمة في    
لية العمل تزيد من قابمية اعضاء المجموعة لمعمل المجموعة، الدرجة التي فييا أضاء تنمية اع

سوية في المستقبل(، فبالنسبة لقياس مخرجات انتاج المجموعة فيتضمن )النوعية، الانتاج، 
الكمف(، اما ما يتعمق بالمساىمة في تنمية اعضاء المجموعة فيي قد تتضمن )الرضاء 

النجاح  اء الفريق، والثقة بالإدارة(، واخيرا فان قياس قابمياتالوظيفي، اشباع حاجات اعض
نسحابي مثل معدل الغيابات للؤعضاء او معدل استبدال العمال، لمجموعة تتضمن السموك الا

فضلب عن ان فاعمية الفريق لا تحدد عن طريق خصائص المنتج او الخدمة ولكن عن طريق 
 . (2335)العطوي،  تحقيق الفريق الرضاء لممستيمكين

تعد فاعمية فرق العمل في منظمات الاعمال التي تعمل في بيئة اليوم التي تعد من البيئات    
التي تزداد وتتسم بالتعقيد، وأصبح مبدأ التنافس الشديد ميما جدا في عممية تطوير بيئة العمل 
أ الداخمية، وبذلك يتحتم عمى الادارات العميا ان تعمل عمى تطوير اسموب تفكير ابداعي يبد
بدعم النشاطات الجماعية أو ما تسمى بفرق العمل، وذلك من خلبل العمل عمى تقميل او 

راء المختمفة، وتقاسم النجاح بين جميع الافراد الذين قضاء عمى الصراعات عند مواجية الآال
شاركوا في المشروع، وكذلك تبادل الآراء او الافكار البناءة بصدق والعمل عمى الاجماع عمى 

والخطط بين فرق العمل بالشكل الذي يعزز من فاعميتيا نحو تحقيق اىداف مشتركة  قرارات
 .(Lemieux-Chares, 2006) وتقاسم الخبرة والالتزام بنجاح العمل، وليس النجاح الشخصي

 أىمية فرق العمل: 2.2.3.2 

في الغالب تتولى فرق العمل العديد من الانشطة المخصصة تقميديا لممديرين، مثل اختيار     
وتساىم أعضاء الفريق الجدد وجدولة العمل وتنسيقة مع الزبائن والوحدات الاخرى في المؤسسة، 

فرق العمل أيضا في تحقيق الجودة الشاممة من خلبل القيام بأنشطة التفتيش ومراقبة الجودة 
ين يتم الانتياء من المنتج أو الخدمة، وتعزز أىمية استخدام واعتماد فريق العمل في أي ح

 :(2335)الجميل،  مؤسسة من الاتي

تعتبر فرق العمل اداة ادارة التغيير والتطوير في المنظمة لكونيا أحدى الميزات الاساسية  – 1
 في إدارة الجودة الشاممة وصولا الى عمميات التحسين المستمر فييا.
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تعد فرق العمل سمة ميمة لدورة الحياة التنظيمية وأن قدرة الافراد عمى إدارتيا بكفاءة يعتبر  – 2
 جمس الادارة في المؤسسة.عنصر ميم لنجاح م

والابداعي بين أعضائيا من خلبل عمميم الجماعي ذو  ميز فرق العمل بالتعاون الدؤوبتت – 3
الفائدة الكبيرة لأي منظمة تواجو المنافسة والتحديات والتغيرات الديناميكية في بيئتيا الداخمية 

 المتزايدة. والخارجية

المتنوعة لكونيا تجمع أعضاء ذوي تخصصات  تجمب ىذه الفرق الميارات والخبرات – 4
 مختمفة ومتكاممة مع بعضيا البعض.

تأكد من خلبل مشاركتيم بأقصى حد لى التقميل من حالات اللبالفرق إ يؤدي استخدام ىذه – 5
 لممعمومات بين أعضائيا المتكاممين وتفعيل عمميات الاتصال فيما بينيم.

تممكيا من خلبل وجود القيم والتقاليد وأخلبقيات الأداء  لفريق العمل ثقافة تنظيمية محددة – 6
 وبعض الطقوس التي يتمتعون بيا عمى اختلبفات ثقافة فريق العمل.

 .(Scotland, 2006) كما يمكن توضيح أىمية فرق العمل من خلبل ثلبثة أبعاد رئيسية ىي
وتمكين فرق العمل عمى أداء الواجبات المطموبة منيا بكفاءة وفاعمية كبيرة  الكفاءة: قدرة –

 وبأقل التكاليف.

 المجال: يمكن استخدام فرق العمل في مجالات ومناطق وظيفية متعددة داخل المؤسسة. – 2

المؤشرات: أي تحديد عناصر السموك والأداء التي يمكن أن تستخدم لتحديد مدى أنجاز  – 3
 من قبل فريق العمل.الكفاءة 

ق العمل تساعد عمى تجنب الحساسية الثقافية في المنظمة ذات التنوع الكبير كما أن فر    
الاديان والطوائف، وزيادة القدرة لإدارة الاختلبفات الأخلبقية والثقافية، والقدرة المغوية،  ةوالمتعدد

وبناء القيادة، والتكيف، والمرونة، والتحفيز الذاتي، وموازنة الحياة والعمل، كما يمكن استخداميا 
 (Hurley, 2007)، في تحسين عممية التوجيو والتدريب والتعميم المستمر لمعاممين لدى المنظمة

مجموعة من الميام والواجبات التي تعتمد المؤسسة عمى أىمية فرق العمل وأىميا تنمية الالتزام 
دارة السياسة والمعايير، وتخفيض أىداف الرقابة،  دارة الأعمال، والخطر المالي، وا  التنظيمي، وا 
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أن تقييم الرقابة، واستخدام تكنولوجيا المعمومات كما وتوصيل التدريب لمعاممين، وزيادة تكرار 
 تزويد المؤسسة بمدربين عالي المستوى وفي كافة المجالات في تسيم فرق العملاستخدام 

(Stokes, 2012).  

 الأسباب التي تؤدي إلى الاىتمام بفرق العمل:

أن الأسباب الداعية إلى الاىتمام بفرق  في (2313)خضير، ،  (2313)عبدربو، يتفق     
 العمل ىي كما يمي:

 زيادة الإنتاجية أو تطوير الخدمة وجودتيا. .1

 تخفيض التكمفة والوقت والتخمص من الفاقد وحل المشكلبت. .2

 تحسين عممية الاتصال والتعاون وتعدد الآراء والإجماع في الرأي والقرار. .3

الاستفادة من القدرات الفعمية جماعيا، وزيادة القدرات الابداعية بجمع خبرات وتجارب  .4
 متنوعة في فريق واحد.

رفع الروح المعنوية والرضا الوظيفي وخمق نوع من الحماس لدى الأفراد لحل  .5
 المشكلبت.

 لمعمومات الدقيقة عن كافة النواحي المتعمقة بالعمل.توفير ا .6

، عمى عبدربو وخضير أن أسباب الاىتمام بفرق العمل يرجع إلى (Awest, 2002)ويضيف 
 ما يمي:

 تعمل عمى التعميم الفعال. .1

 عالية. أىمية قرار ذوة عايؤدي الاختلبف في صن .2

 الوظائف المتعددة في الفريق وتوفير الخبرات والميارات تصنع تغيرات جذرية. .3

 إنتاج معمومات أكثر فاعمية في المؤسسات الحديثة الأكثر تعقيدا. .4

ويرى الباحث أن في ضوء ما ورد أن الأسباب التي تؤدي إلى الزيادة في الاىتمام بفرق العمل 
 ىي كما يمي:

 وابتكارية جديدة.الحصول عمى أفكار إبداعية  .1
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 الحصول عمى القرارات الأكثر دقة والتحول من المركزية إلى اللبمركزية. .2
 الوصول إلى أعمى انتاجية وانجاز أفضل للؤعمال. .3
 تجميع أصحاب الخبرات والميارات العممية والمينية في داخل ىذه الفرق. .4
 استثمار الوقت وحل المشكلبت بشكل أسرع. .5
 والتي تحتاج إلى الاجماع لحميا.  ظيور الكثير من المشكلبت .6

  أنواع فرق العمل: 2.2.4.2

ويمكن توضيح أىم أنواع ىناك مجموعة من الانواع المختمفة لفرق العمل داخل المؤسسة    
 .(Stephen, 2003) فرق العمل بالاتي

فرق العمل الوظيفية: وىي الفرق التي يعمل أفرادىا معا بشكل يومي وعادة ما تتواجد ىذه  – 1
الفرق في أقسام المؤسسة التشغيمية، ففي المؤسسات التي تعتمد عمى العمل الجماعي، قد تكون 

أقل أيضا، ويفضل ىذه المزايا تقوم عدد من الشركات بإعادة تنظيم  مل الجماعيتكاليف الع
التجميع، ترك خط التجميع لصالح العمميات التي تجمع بين الإنتاج الضخم والوظائف  عمميات

التي يؤدي فييا الموظفون ميام متعددة ويستخدمون العديد من الميارات ويتحكمون بوتيرة العمل 
 وتجميع المنتج النيائي.

ائيا ما بين : وىي الفرق التي يتراوح عدد أفراد أعضفرق عمل حل المشكلبت المنظمية – 2
( فردا من العاممين في القسم نفسو، يجتمعون لبضع ساعات في الاسبوع الواحد، 10-5)

يدت الشركات في قطاع الخدمات لمناقشة أسموب تحسين الجودة، وكفاءة بيئة العمل. ولقد ش
نا بسبب زيادة استخدام العمل الجماعي، اذ أن العمل الجماعي ىو عنصر ضروري لممزيد تحس

والمزيد من ميام برمجة الحاسوب، حيث تستخدم الشركات التي تجري تطويرا لمبرمجيات نيجا 
يطمق عميو النيج الذكي الذي يتطمب ادخال عممية التطوير بشكل أكثر إحكاما في أنشطة 
واستراتيجيات المؤسسة. في تطوير البرمجيات الذكية تعمل فرق المطورين والمبرمجين الموجيين 

مباشرة مع مستخدمي البرمجيات من خلبل استخدام الاتصال المباشر قدر الامكان  بشكل ذاتي
 .(Paul, 2004) لحل مشاكل معقدة تواجو المؤسسة أثناء أداء مياميا
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( فردا، وىم 5-10فريق العمل المدار ذاتيا: وىي الفرق التي يتكون عدد اعضائيا من ) – 3
ميارات متعددة، كما يعمل ىذا النوع من الفرق في أطار إقامة تدوير الوظائف فيما أفراد ذوي 

 بينيم ويشرف عمى ىذا الفريق مسؤول يتم اختياره من قبل اعضاء ىذا الفريق.

فرق عمل الوظائف المشتركة: وىي الفرق التي تتكون من أعضاء من مستوى المنظمة  – 4
عمل مختمفة، يتم جمعيم من أجل انجاز ميمة معينة اليرمي، تعمل ىذه الفرق في مجالات 

، وفي تعريفات أخرى ىي مجموعة من الاعضاء المنفصمين أو المتباعدين (2311)حرير، 
حول مناطق جغرافية متنوعة حول العالم، يرتبطون مع بعظيم البعض من خلبل استخدام 

قيق أىداف محددة، وفي بعض المنظمات تمكن التكنولوجيا تكنولوجيا المعمومات من أجل تح
العمل الجماعي حتى عندما يكون العاممين في مواقع مختمفة أو العمل في أوقات مختمفة، 
وتستخدم ىذه المنظمات ىذه الفرق التي تعتمد عمى تكنولوجيا الاتصالات مثل المؤتمرات عبر 

 ولة لمبقاء عمى اتصال وتنسيق الأنشطة.الفيديو والبريد الالكتروني واليواتف المحم

وىي فرق عمل عالمية تمتاز بالتنوع الديموغرافي، يتعاون : الافتراضيةعمل الفرق  – 5
أعضاؤىا لإنجاز ميام وأىداف تنظيمية مشتركة من خلبل إجراء الاتصالات الكترونية لتقميل 

 الفجوة المكانية والزمانية. 

حمقات الجودة: وىي مجموعة صغيرة من أعضاء المنظمة يعممون بشكل طوعي بمعدل  – 6
حول المشاكل ذات الصمة بالعمل، وطوال ىذه الفترة  لمتبصرساعة أو أكثر بقميل في الاسبوع 

 ,Gary, Kotlar) يكون الفريق منفتحا ازاء المتطمبات المتغيرة نتيجة لاتصاليم مع المستخدمين
& Opresnlk, 2017) . 

 نماذج عن أنواع فرق العمل:  

 أنواع فرق العمل إسم الباحث والسنة ت

1  

 (2339)بعيط، 

 المجموعات ذات الميام المحدودة -
 المجان -
 مجموعات المشروعات -
 دوائر الجودة -
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2  

 (2314)عمي، 

 فرق حل المشكلبت -
 الفرق الإبداعية -
 الفرق المؤقتة -
 الفرق المتجانسة -
 الفرق التنفيذية -

3  

 

 (2313)حمود و الشيخ، 

 فرق عمل الإدارة العميا -
 فرق العمل الوظيفية -
 فرق العمل المتعددة الوظائف -
 فرق دوائر الجودة -
 فرق العمل الموجية ذاتيا -
 فرق العمل المدارة ذاتيا -
 فرق العمل الافتراضية -

 المصدر: من إعداد الباحث

 العمل فرق أنواع نماذج: 4 جدول

 :شروط نجاح فرق العمل 2.2.5.2

الى عدد من شروط نجاح فرق العمل بمجموعة عوامل  (2339)روبرت و بارون،  لقد أشار   
يجب ان تأخذىا بنظر الاعتبار عند اتخاذ قرار يتعمق ببناء فريق العمل أو تحسين جودة أدائو، 
ومن ىذه العوامل نوع أعضاء فريق العمل الذي يؤدي أعمالو بنجاح من خلبل تنويع خبراتو 

مو، كما يجب أن يكون عدد أفراد الفريق صغيرا، اذ ومياراتو التي يجمبيا اعضاؤه المكمفين بتشكي
فرق العمل الاصغر عددا والتي يستطيع أداء أعماليا الدراسات ان أنجح فرق العمل ىي أثبتت 

بكفاءة فائقة، كما ان اختيار الاعضاء وأصحاب الكفاءة لمعمل بالفريق مدربين تدريبا تخصصيا 
التي تحتاجيا لفريق من امتلبك الميارات الفنية ومستمرا عمى كافة الاصعدة لتمكين أعضاء ا

أن يكون لمفرق  (331، صفحة 2339)روبرت و بارون،  الوظيفة المطموبة منيم، كما أوضح
أىدافا واضحة وربط تعويض العاممين بأداء الفريق وذلك لضمان التزام أعضاء الفريق بنجاح 
فريقيم الذي ينتمون اليو مع الزيادة في ربط تعويضيم المالي الذي يحصمون عميو بنجاح الفريق 

ة وفاعمية في أداء ميامو، إن استخدام مقاييس مناسبة للؤداء تجعل فرق العمل تعمل بكفاء
أكبر، كما ان تنمية الثقة بين اعضاء الفريق تجعل تحقيق الاىداف المشتركة بينيم سيمة 
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لى حث أعضاء الفريق عمى المشاركة في اتخاذ القرار إ (Gerard, 2003) التحقيق، كما اشار
الى تنمية ودعم روح  (Doz, 2015) الذي يعزز شعورىم بالالتزام بيذه القرارات، بينما أشار

الفريق وتحقيق الدعم الاجتماعي لو وتشجيع الاتصال والتعاون والتأكيد عمى الحاجو للئسراع 
الاعمال المناطة بيم وتحديد وتوضيح قواعد السموك التي تحكم السموك المقبول من في انجاز 

 لعمل.اىم الشروط لإنجاح عمل فريق ا

   مراحل بناء فريق العمل: 2.2.6.2 

تذىب بعض الآراء أن مراحل بناء الفريق تكمن في اربع مراحل أساسية ىي ) الارباك،    
لى اربع مراحل ىي ) ( إ Tuckman, 1965)   الالتزام، التعاون، الصراع ( فيما اشار

( Hellrigel & Slocum,2001) التشكيل، العصف، وضع المعايير، الأداء ( في حين أشار 
الى خمسة مراحل أساسية لبناء الفريق الجيد وىي ) التكوين، الصراع، الاجماع، الاداء، 

عدد سموكيات العمل والسموكيات الاجتماعية التي  (2335)الحكيم،  التأجيل(، فيما شخص
تختمف من مرحمة الى اخرى وىي ) مرحمة التكوين أو التشكيل، مرحمة العصف، مرحمة وضع 

الى وجود خمسة مراحل لبناء الفريق  (2018 ;11) الغنام،   ويشيرالمعايير، مرحمة الاداء (. 
اء، الانياء ( ويمكن ايجاز كل مرحمة من الجيد وىي ) التكوين، الصراع، وضع القواعد، الاد

 ىذه المراحل بما يمي: 

، حيث يتحول الفرد : ىي أولى خطوات التحول من الفردية الى الجماعيةمرحمة التكوين – 1
لى عضو في الجماعة، ومن كونو وحيدا الى كونو متفاعلب مع مجموعة من من كونو فردا إ

ويسود في ىذه المرحمة خميط من الشعور بالفرح الافراد، ومن كونو مستقلب الى مشارك، 
 بعضويتو في جماعة، والتفاؤل بالقدرة عمى النجاح، والتوقع لمنتائج الممكنة.

ىي المرحمة الثانية من مراحل بناء الفريق، وىي اصعب مراحل بناء  مرحمة الصراع: – 2
في ىذه المرحمة  الفريق، حيث يبحث فييا كل عضو عن مكانو ومكانتو في الفريق، وتبدو

تحديدا صعوبة تحقيق الاىداف أو غير قابمة للئنجاز، وقد ينفذ فييا صبر الاعضاء، 
ويقاومون، وينشأ بينيم نزاع، وقد يترك بعضيم الفريق، وقد فيجادلون، ويثورون، ويتعارضون، 

 يخسر الفريق في ىذه المرحمة ولا يحقق أي إنجازات.
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حمة التي تمي انقضاء مرحمة الصراع، وفي ىذه المرحمة وىي المر  مرحمة وضع القواعد: – 3
تبدا مرحمة قبول الأعضاء لبعضيم بعضا، وللؤدوار التي سيمعبونيا، ولمفريق ككل، وتتميز ىذه 
المرحمة انخفاضا حادا في النزاع، وبدء التعاون، ثم تزايده تدريجيا، كما يمكن في ىذه المرحمة 

 ين أعضائو.مساعدة الفريق وتشجيع المشاركة ب

في ىذه المرحمة يبدأ اعضاء الفريق بالقيام بأدوارىم من خلبل ممارسة مرحمة الاداء:  – 4
تخصصاتيم المينية والوظيفية، وكل في مجال اختصاصو، مع ممارسة علبقة التعاون والترابط، 
قة كما يتم من خلبل ىذه المرحمة البدء بخطوات التقدم ونتائجو في الظيور، والشعور بالث

 بالآخرين. 

أو اختفاء الفريق وتحدث في حالة اداء وىي مرحمة انحسار أو انتياء  مرحمة الإنياء: – 5
الفريق ميمة معينة ينتيي دوره بانتياء ىذه الميمة، كالأعداد والتنفيذ لمشروع ما، وقد يكافئ 
سموك الافراد في حالة النجاح بالشكر والتقدير بين القائد والاعضاء، اما في حالة الفشل يكون 

 نسحاب.تبرير، واالسيكولوجية من إسقاط، و استخدام وسائل الدفاع 

 فاعمية فريق العمل بنماذج البحث  أبعاد علاقة 2.2.3

ثلبثة عوامل أساسية تساىم الى حد كبير في نجاح وفاعمية فرق  (Johnson, 2000) حدد   
 العمل، وىذه العوامل ىي:  

يمارسو قائد الفريق عمى مرؤوسيو ىو ذلك النوع من السموك الذي نمط قيادة الفريق:  – 1 
، (2337)مصطفى أ.،  و (Poutvaara, 2014) ليؤثر فييم لينجزوا الأىداف المراد تحقيقيا

قيادة الفريق يقوم عمى آلية التأثير في الآخرين وتوجيييم في الاتجاه المرغوب بو من قبل  فنمط
المنظمة، وتتعدد أنماط القيادة في فرق العمل فيناك النمط الدكتاتوري، والنمط الوسط، ونمط 

ن قيادة الفريق حسب  (Huang & K, 2011) القيادة المتكاممة، ونمط القيادة التعاونية . وا 
(Hoegl, 2002) والتنظيم والإنجاز، بينما يرى  ةتؤدي مجموعة من الأنشطة كوضع الرؤي

(Choudri & Gunaskaran N, 2002)  أن مفيوم القيادة في الفريق يتخذ شكلب مختمفا عما
 الفريق باتجاه تحقيق ىدفو. ىو معتاد عميو، حيث يتخذ القائد دور المنسق بحيث يسيل عمل 
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ا في تحقيق فعالية ونجاح الفريق الذي يعتبر عاملب أساسيا وحاسمتماسك الفريق:  – 2  
(Wise, 2014) ، فيو مقدار المشاعر الايجابية التي يكنيا الأعضاء لبعضيم البعض ومدى

إذ أن تماسك الفريق  ،(2333)عبد،  حرصيم ورغبتيم في الاستمرار كأعضاء في فريق العمل
مكانية  يؤدي إلى مشاركة أكثر في الأنشطة الجماعية وتحقيق درجة أعمى من الانسجام وا 

 ,Jordan & Troth) والتماسك عند، (Vecchio, 2000) اح في تحقيق الأىدافالنج
 ىو الشعور بروح التضامن مع الفريق والإحساس بالانتماء لو. (2012

الفريق الواحد في تكون بين أعضاء ىي من أىم العوامل التي يجب ان الثقة في الفريق:  – 3
المنظمة، وىي نتيجة الكثير من العمل والتواصل بين أعضاء الفريق الواحد فيي عممية تقوم 
عمى إدراك المقدرة والتكامل والإخلبص والصدق والالتزام والإيمان بالنوايا الحسنة والارتياح 

. كما تعتبر عاملب (Jarvenpaa, 1998) (Adobor, 2006) المتبادل بين أعضاء الفريق
ميما بين أعضاء الفريق وقيادتو، فيي ضرورية لتحقيق الفاعمية ومتطمبا ضروريا لتحقيق 

سيل فالثقة القائمة في الفرق الوظيفية تكون أساسية لمنجاح، فيي ت، (Burke, 2014) التماسك
عممية التشارك وتخفض تكمفة المفاوضات وتعطي فرصة التعبير عن الآراء والبوح بمشاعر 

عمى  (Erdem & Ozen, J, 2003) ويؤكد. (Klenk, 2003) التشجيع واكتشاف الأفكار
ان المتطمب الأساسي للؤداء الجيد لفريق العمل ىو وجود تفاعل اجتماعي قوي بين أعضائو 

  يمكن تحقيقو عن طريق توفير مناخ من الثقة.وىذا التفاعل 

 العوامل المؤثرة عمى فاعمية فرق العمل: 2.2.1.3

لكل عمل جيد مجموعة من العوامل التي تؤثر عميو، والتي تؤدي إلى نجاح ىذا العمل،    
 أن العوامل المؤثرة عمى أداء الفريق ىي كما يمي:, (2337)مصطفى أ.، ويرى 

الفريق وخصائصو مثل درجة  ىيكل عضوية الفريق: ويقصد بو أنماط شخصيات .1
 النضج والخمفية الثقافية والمينية والعلبقات التبادلية.

مدى تكامل القدرات والرغبات: وىي مدى توافر القدرات )محصمة الميارات والمعارف(  .2
 وتوافر الرغبات )محصمة الاتجاىات والمواقف في بيئة العمل(.
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والرغبة في الاستمرار في لف أعضاء الفريق مدى تماسك الفريق: وىو مدى تآ .3
 عضويتو وقبوليم المشترك لأىداف الفريق والسعي الجماعي المتعاون لتحقيقو.

بيئة عمل الفريق: وىي تظم المواد والتجييزات المستخدمة وسياسات العمل، بالإضافة  .4
 إلى عوامل غير ممموسة مثل ثقافة المؤسسة.

لأعضاء الفريق، لأنيم يتشاركون في  اريوقيادة الفريق: يجب أن تكون ناصحة ومد .5
 المسئوليات مع مرؤوسييم، ويتعين أن يشجعوىم عمى المشاركة في صنع القرارات.

الصراع داخل الفريق: يتعذر أن يشترك كل الأعضاء في نفس الاتجاىات والسموكيات  .6
 والتوقعات والآراء.

، أن العوامل المؤثرة عمى فاعمية أداء الفريق ىي كما (128، صفحة 2313)عبدربو، ويرى 
 يمي: 

 الوسائل والتقنيات المستخدمة من قبل فريق العمل. .1
 قدرات أعضاء الفريق. .2
 الدافعية الداخمية والخارجية. .3
 قواعد سموك فريق العمل بشأن الإنتاجية وعمل الفريق. .4

 ، أن ىناك أربع عوامل مؤثرة عمى فاعمية الفريق ىي كما يمي:(2311)جلبب، ويرى 

التدريب: لا يكون الفريق فعال إلا بقدر تعمق الامر بالتدريب، وما يمتمكو من ميارات  .1
 يطمبيا أداء تمك الوظائف.

، لذلك يجب عمى الإدارة أن ج الفريق إلى المعمومات كي يحقق أىدافوالاتصالات: يحتا .2
 المعمومات عن الفريق، خوفا من فقدان الفريق سمطة اتخاذ القرار.لا تحجب 

 التمكين: يمتمك الفريق السمطة اللبزمة لاتخاذ القرارات والتصرف بحرية واستقلبلية تامة. .3
 آت: وىو أن يتم مكافآت وتحفيز فريق العمل عن الاعمال الناجحة التي يقوم بيا.المكاف .4

 ، بأنو يمكن العزم بفاعمية فرق العمل إذا تميز بما يمي:(2313)حمود و الشيخ، ويرى 

 أىداف واضحة ومحددة وتفيم الأعضاء لأدوارىم وتقبميم ليا. .1
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 اتصال واعي بين الأعضاء يشجع عمى المنافسة والتعبير الصريح عن الآراء والأفكار. .2
دراك تام لمفرص والتيديدات البيئية  .3 معرفة جمية بجوانب القوة والضعف لمفريق، وا 

 الخارجية.
 توفير نظام تحفيز عمى أساس جماعي وليس فردي. .4
 التحضير لمتعامل مع الخلبفات وتسويتيا عن طريق التعاون. .5
 مناخ عمل مريح وغير رسمي وبعيد عن التوتر والعداء والرسميات. .6
 ية في اتخاذ القرارات بالإجماع وليس بالأغمبية.المشاركة الجماع .7
 ممارسة الرغابة الذاتية. .8

 ويرى الباحث أن من العوامل المؤثرة عمى فاعمية أداء فرق العمل ىي كما يمي:

 وضوح الأىداف وميام توزيع الادوار بين الاعضاء. .1
 تقديم الحوافز المادية والمعنوية والمكافآت، ودعم الإدارة العميا. .2
 اختيار عضو جيد يمتمك الميارات والخبرات. .3
 أن يكون الاعضاء ذو كفاءة وخبرة وميارة. .4
 توفير مستمزمات الفريق من معدات واجيزة وغيرىا لأداء ميام الفريق. .5
 الاحترام المتبادل والتعاون المشترك بين الأعضاء. .6

 فرق العمل: سمات وفوائد  2.2.4

 الفعال:سمات وخصائص فريق العمل  2.2.1.4

الحفاظ  ن السمات الإيجابية التي يجب ومما لا شك فيو أن فريق العمل الفعال يظير عددا م   
عمييا وتطويرىا، وبالمثل عميك أن تتأكد من عدم وجود أي انحراف عن ىذه السمات، أن تستعد 

تحول لحل أية مشكلبت قبل أن تتفاقم وتزداد تعقيدا، من خلبل الالتزام بيذه المبادئ سوف 
فريقك من مجرد مجموعة غير مترابطة من الاشخاص إلى فريق عمل متحد ومتماسك 

 .(2313)رتشاردسون، 
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، الصفحات 2313الشيخ، )حمود و ؛  (124-123، الصفحات 2313)عبدربو، اتفق     
 عمى أن سمات وخصائص فريق العمل ىي كما يمي: (2311)تعمب، ؛  (177 - 176

 وضوح أىداف الفريق لجميع الاعضاء. .1
 توزيع الادوار وتحمل المسؤوليات بين أعضاء الفريق. .2
 الحرص عمى الأفكار الإبداعية والحمول الابتكارية. .3
 التعاون المتبادل بين الاعضاء وقائد الفريق لتحقيق أىداف المؤسسة. .4
 حل الخلبفات والمشكلبت والتوصل إلى حمول مناسبة. .5
 وجود علبقات طيبة قوية بين الأعضاء. .6
 حجم مناسب لمفريق بحيث يتناسب العدد مع حجم الإنتاج المطموب. .7

 عمى ما تم الاتفاق عميو السمات التالية: (124-123، الصفحات 2313)عبدربو، ويضيف 

 التوجيو والرقابة الذاتية. .1
 يشعر أفراد فريق العمل باتجاىات نحو المؤسسة والإدارة والعمل. .2
 يتمتع أعضاء الفريق بدافعية عالية للؤداء الجيد. .3
 اليدوء.يتخذ الفريق قراراتو بالإجماع وتدور المناقشات في جو من  .4
أخذ المشكلبت والمواقف بالجدية المناسبة، بحيث يكون الفريق جاد في تحقيق  .5

 الأىداف، ولا يتياون في المواقف والمشكلبت المختمفة ميما كان حجميا.
 التطوير الدائم والتحسين المستمر للؤداء. .6

عمى ما تم الاتفاق عميو السمات  (177-176، الصفحات 2313)حمود و الشيخ، ويضيف 
 التالية: 

 تحمل المخاطر: وىو مدى استعداد الفريق لمواجية المواقف الصعبة التي تواجييم. .1
الانفتاح: وىي مدى ميل أعضاء الفريق لتقديم معمومات للآخرين عن التخطيط وحل  .2

 المشكلبت.
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أن خصائص  (Stephen, 2003)نقلب عن  (349-348، الصفحات 2311)جلبب، ويشير 
 فريق العمل الفعال يمكن ان تصنف في خمس مجموعات رئيسية ىي كما يمي:

 تصميم العمل: أن يكون أعضاء الفريق معا، وأن يتحممون المسؤولية في إنجاز الميام. .1
امتلبك أعضاء الفريق لمميارات بأنواعيا، الخبرة واتخاذ القرارات التركيب )التكوين(:  .2

 والاستماع والتغذية الراجعة وحل الصراعات والميارات التفاعمية.
العوامل المحيطة: وتتضمن توفير الموارد )المادية والمالية والبشرية والمعموماتية(  .3

 والقيادة والمكافآت.
ء الأعضاء لمغرض المشترك الخاص العممية: وتتضمن خمس متغيرات وىي ولا .4

بالفريق، وجود أىداف محددة ومعايير قياس مناسبة، والكفاية )الثقة بالنفس والاعتقاد 
 بالنجاح(، ومستوى مناسب ومعقول من الصراع، وتحمل المسئولية الفردية والجماعية.

 الفوائد المترتبة عمى تطبيق أسموب فرق العمل: 2.2.2.4

عميو مجموعة من الفوائد التي يكون من الصعب  أسموب إدارة فرق العمل يترتب إن استخدام   
توفرىا في العمل الفردي، حيث أن العمل ضمن فريق يترتب عميو توفر خبرات وميارات وقدرات 

 متعددة، بينما لا يتوفر ذلك في العمل الفردي.

أن تطبيق نظام فريق العمل يتضمن مجموعة من المزايا وىي كما  (2338)موردن، ويرى    
 يمي:

 تطوير المنتج والخدمة المقدمة وارتفاع مستوى الجودة. .1
 احتواء الفريق عمى خبرات متعددة يساعد عمى الابتكار والإبداع في عممية إيجاد حمول. .2
لتي يتعامل معيا اكتساب الخبرات في إطار فريق العمل وتطبيقيا لزيادة حجم الميام ا .3

 ىذا الفريق وتنوعيا وتعقدىا.
المرونة في العمل، نتيجة امتلبك الفريق لميارات متعددة وقدرتو عمى زيادة حجم الميام  .4

 والأحداث التي يتعامل معيا وزيادة تنوعيا وتعقيدىا.

 في أن فرق العمل تحقق الفوائد التالية: (2332)الموزي، ؛  (2339)الشمبي و النسور، ويتفق 
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 التعاون: يؤدي إلى الإبداع واستغلبل القدرات والميارات المتوفرة بين أعضاء الفريق. .1
نقل المعمومات: حيث يتم نقل المعمومات بين الأعضاء بحرية سواء من أعمى إلى  .2

 أسفل أو العكس.
حيث يؤدي تشغيل الفريق إلى إطلبق الطاقات والإبداعات الاستخدام الأمثل لمموارد:  .3

 والانتماءات لمفريق، مما يحقق فائدة كبيرة في حل المشكلبت التي تواجو التنظيم.
اتخاذ القرارات: حيث تتوافر المشاركة في صنع القرارات واتخاذ القرار الأمثل الذي  .4

 يحقق الأىداف المرغوب فييا.

 لتي تترتب عمى استخدام فرق العمل ىي كالتي:ويرى الباحث أن الفوائد ا

 خمق التعاون المشترك بين أعضاء الفريق. .1
 وارتفاع مستوى جودة العمل.ارتفاع في مستوى الخدمة المقدمة  .2
 تجاه الأىداف والاحساس بيا.المسؤولية مشتركة تكون  .3
 العقميات والأفكار الإبداعية وظيور المواىب البشرية وتقديم المقترحات. تفتح .4
 تجمع الخبرات والميارات يكسب الاعضاء الخبرة والإبداع والإنتاج. .5

 فاعمية فريق العمل وعلاقتو بالإدارة الاستراتيجية 2.2.5

 أىمية الإدارة الاستراتيجية لفاعمية فرق العمل 2.2.5.1

تعد الإدارة الاستراتيجية ضرورة وليس ترفا، وذلك لأنيا تؤدي إلى رفع أداء المنظمات حاضرا    
ومستقبلب، وذلك إذا تم تطبيقيا بشكل جيد، وىذا ما تجمع عميو كل منظمات الأعمال العالمية 

وفيما يمي نذكر أىم فوائد تبني  ،(2337)سميطين، التي تستخدم أسموب الإدارة الاستراتيجية 
 :(2318)الفلبحات،  أسموب الادارة الاستراتيجية لفاعمية فريق العمل

 تحديد خارطة طريق لممنظمة تحدد موقعيا ضمن جغرافية فرق الأعمال في المستقبل. .1
ويجعميم يبادرون إلى ينمي القدرة عمى التفكير الاستراتيجي الخلبق لدى فريق العمل  .2

 صنع الاحداث وليسوا متمقين ليا.
 يمكن لفريق العمل استخدام الموارد استخداما فعالا. .3
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 يمنح المنظمة إمكانية امتلبك ميزة تنافسية مستمرة. .4
 والدولية. ية المنافسة الشديدة المحمية منيايساىم في قدرة المنظمة عمى مواج .5
في العممية الامر الذي يؤدي إلى تقميل  الإداريةيوفر فرص مشاركة جميع المستويات  .6

المقاومة التي قد تحدث عند القيام بالتغيير، بالإضافة إلى أن ذلك يوفر تجانس الفكر 
  والممارسات الإدارية لدى مديري المنظمة. 

 أدوار ومسؤوليات فريق العمل:  2.5 .2.2

عندما يفيم جميع أعضاء فريق العمل الأدوار المكمفين بتأديتيا والأدوار الخاصة بزملبئيم    
في فريق العمل، يتحقق عنصر الوضوح فيما يتعمق بالكيفية التي يتم بيا توزيع أعباء العمل 

لى ذلك تساعد يما يخص ميام المشروع، بالإضافة إوالمسئولية التي تقع عمى كل عضو ف
زيع الأدوار عمى الأعضاء بما يتناسب مع كفاءات كل عضو في إنجاز فريق العمل عممية تو 

 .(2339)كوىين و وأوكونل، لممشروع بميارة 

، الصفحات 2338)موردن، ؛  (191-189، الصفحات 2313)خضير، ويتفق كل من 
عمى أن أي فريق عمل يضم في الغالب عددا معينا من الأدوار وتتمثل ىذه  (327-329

 الأدوار كالتالي:

المنسق العام وقائد الفريق: ىو الذي يحدد ميام الفريق وينسق الجيود ويستغل المواىب  .1
 ريق لإنجاز الأعمال المسندة إليوالتي يتمتع بيا الفريق، بالإضافة إلى بث الدافع في الف

واضع أفكار العمل والمخطط: وىو مصدر الإبداع والابتكار وواضع الحمول  .2
 لممشكلبت، وىو الذي يقوم بوضع تصور مستقبمي لمميمة التي يتم تنفيذىا.

محمل الأداء ومحدد الوقت: دورة تحميل اسيامات كل عضو من الأعضاء بشكل  .3
ودراسة الأفكار الإبداعية، والتأكد من مدى صلبحياتيا موضوعي وتقييميا ونقدىا، 

 لمتنفيذ.
المحفز عمى الأداء: وىو الذي يحاول إضفاء نوع من الوحدة والتجانس بين الأعضاء،  .4

 والقضاء عمى الانقسام والنزاع الداخمي والعداء وبناء روح الفريق بين الأعضاء.



53 
 

طريق توجيو جيود الأفراد، ويعد منفذ العمل: ىو الذي يساعد في إنجاز الميام عن  .5
 القوة المحركة التي تساعد في الوصول إلى النتائج المرجوة.

أو الفريق وىو عضو من الفريق القائد  مقرر الاجتماعات: مسجل الفريق الذي يختاره .6
 ودوره توثيق عمل الفريق من المناقشات والقرارات المتخذة.

( أن أدوار فرق العمل تمخص حسب Belbin 1981)نقلب عن  (2335)ىاييس، ويشير 
 :( 5الجدول التالي رقم )

 

 الخواص الأنشطة الدور

الرئيس 
 والمؤسس

يوضح الأىداف ويطور المقترحات ويساعد 
في توزيع الأدوار والمسؤوليات والميام، 
 ويقوم بصياغة استنتاجات المجموعة.

فيو ونزيو ىادئ ومتوسط الذكاء وموثوق 
ومنضبط ذاتيا ومفكر ايجابي وواثق من 

 الذات.

يبحث عن أنماط في مناقشات المجموعة،  محدد الشكل
 ويدفع المجموعة تجاه الموافقة واتخاذ القرار

مرتفع الانجاز وضيق الصدر وغير متحفظ 
 وجدلي واستفزازي وديناميكي.

 الموجو
يحمل المشاكل والأمور المعقدة ويقدم 

 الآخرين.مساىمات 
مقتصد وماىر ومستقل وغير عاطفي وليس 

 من السيل إثارتو.

 اجتماعي وحساس وموجو لمفريق وغير حاسم يقدم دعما شخصيا ويساعد الآخرين. عامل الفريق

يقدم معمومات خارجية ويتفاوض مع  الباحث
 الخارجيين

 فضولي ومتقمب واجتماعي ومبتكر وصريح

 مكمل
يركز عمى الحاجة إلى تحقيق متطمبات 

تمام الميام.  الوقت والمقاصد وا 
يصل إلى مرتبة الكمال ودؤوب وحي 
 الضمير ويعطي اىتماما لمتفاصيل وقمق.

 

 العمل فرق أدوار: 5 جدول
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الزراعية والسمكية ويرى الباحث أن الأدوار والمسؤوليات التي تؤدييا فرق العمل في وزارة الثروة 
 كالتالي: (6موضحة بالجدول رقم ) ىي كما وموارد المياه

 أدوار فرق العمل بالوزارة

 النشاط الدور

 وىو يقوم بوضع الاىداف والخطط والتوجيو وتوزيع الأدوار عمى أعضاء الفريق. قائد الفريق

عداد التقارير عن  المسجل  نتيجة الاعمال.وىو يقوم بتسجيل محاضر الاجتماعات وا 

 التنسيق بين الأطراف الخارجية وتوفير جميع الاحتياجات المادية والمعنوية لمفريق. المنسق

 وىو يراقب نتيجة أعمال المشروع ومقارنتيا والتحقق من إنجاز الأىداف. المراقب

 وىم الذين يقومون بتنفيذ الاعمال والوصول إلى النتائج المرغوبة. المنفذين

 المصدر: إعداد الباحث

 بالوزارة العمل فرق أدوار: 6 جدول

 أسباب نجاح وفشل فرق العمل 3.5 .2.2

لكل عمل يتم بو أسباب لنجاحو وأسباب لفشمو، فاىتمام الإدارة العميا والتعاون بين أعضاء    
الفريق يؤديان إلى نجاح الفريق، وعدم اىتمام الإدارة العميا وعدم تعاون أعضاء الفريق يؤديان 

 إلى فشل فريق العمل. 

 أسباب نجاح فريق العمل ىي كما يمي: أن (2332)سمطان، ويرى     

 مراعاة عدم تداخل الأىداف الشخصية مع أىداف الفريق. .1
 تفيم أعضاء الفريق لأىدافو والتزامو بيا. .2
شعار الجميع أن المنافسة الفردية غير مقبولة. .3  العمل في جو مريح وغير رسمي وا 
 .تشجيع الاتصالات التمقائية والمشاركة وقبول الآراء المتبادلة .4
 سيادة الاحترام والتعاون وتحسين الأداء باستمرار ومراجعة النتائج والميل لمتجريب. .5
 إحلبل الثقة مكان الخوف وتقبل المخاطرة والتعبير عن المشاعر بدون حرج. .6
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 تبادل القيادة بين الأعضاء مع عدم السماح بييمنة أي عضو. .7
 اتخاذ القرارات بالأغمبية وبتأييد من الجميع. .8

أن من معوقات فريق العمل الفعال ىو أن الأفراد  (Awest, 2002, p. 11)ويوضح     
يعممون بنشاط أقل عندما تتجمع الجيود وىو ما يسمى بالتكاسل الاجتماعي، وىي ظاىرة نفسية 

 في شخصية الإنسان فيو يعمل بجيد أقل في الفريق. 

أن الأسباب التي تؤدي إلى نجاح الفريق أو فشمو ىي في الأساس نفس  ويرى الباحث    
 العوامل، ولكن كيفية وآلية التعامل بيا ىي التي تحدد، وىذه الأسباب ىي كما يمي:

 حجم فريق العمل وأىدافو. .1
 توزيع أدوار فريق العمل عل الاعضاء. .2
 قوة الخبرات والميارات التي يتمتع بو أعضاء فريق العمل. .3
 اىتمام الإدارات العميا وميميا لفرق العمل. .4
 الاىتمام من جانب فريق العمل بالأنشطة والميام المطموب منيم انجازىا. .5
 توفير جميع المتطمبات من ادوات ومعدات وأجيزة لفريق العمل. .6
 اعطاء فريق العمل الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية. .7
 قيا.الاىتمام بتوفير المعمومات ومستوى تدف .8

 الصراع داخل الفريق 4.5 .2.2

أو أكثر نتيجة لمتفاعل بينيم يؤدي إلى نشوء حالة ىو حالة من التعارض تحدث بين طرفين     
رباك لمقرار، ويعتبر  من التوتر في العلبقات بين أطراف النزاع، ينتج عنو ضعف في الأداء وا 

  .(53، صفحة 2313)رضوان، الصراع أحد مظاىر البيئة التنظيمية الحتمية 

أن لمصراع مظيرين في بيئة المؤسسة  (55-53، الصفحات 2313)رضوان، ويرى     
أحدىما إيجابي والأخر سمبي، الإيجابي يكون عندما يتم تغميب المصمحة العامة عمى المصمحة 
الخاصة، بينما يكون السمبي عمى العكس، وىو تغميب المصمحة الخاصة عمى المصمحة العامة 



56 
 

ومن الاثار الإيجابية لمصراع ما مما يؤثر سمبا عمى تماسك الجماعة وتفاعميا وتحقيق أىدافيا، 
 يمي: 

يجاد حمول ليا. .1 ظيار المشكلبت المستترة وا   تصحيح الأخطاء واليفوات، وا 
بداعات الموظفين، ووضع الموظف في المكان المناسب، وتطوير  .2 اكتشاف قدرات وا 

 الأساليب والإجراءات.
رد، وتدريب القوى تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية، وتحديد الاحتياجات الفعمية لمموا .3

البشرية، وتفعيل عممية تقييم الأداء الوظيفي، وانتياج أسموب التدوير الوظيفي، ونمو 
 المنافسة الايجابية.

 ومن الآثار السمبية لمصراع ما يمي:

ظيور الضغوط النفسية عمى الأفراد، وتدني مستوى الأداء والإنتاجية، سوء العلبقات  .1
عاقة  تحقيق الأىداف التنظيمية. بين الأفراد، وا 

مقاومة التطوير والتغيير، وطغيان المصالح الذاتية، وتسرب بعض الموظفين، وضعف  .2
 الولاء التنظيمي، وانخفاض الرضاء الوظيفي، وغياب الإبداع والابتكار.

 تنامي الاتجاىات السمبية، ونشوء جماعات العمل غير الرسمية. .3

مكن لمقائد أن يقوم بوضع ىدف غير عادي لا يمكن بموغو ولمعالجة الصراع داخل الفريق ي    
إلا من خلبل دعم وتعاون كل أعضاء الفريق وبذلك يعمل عمى دفن وتناسي الاعضاء 
لخلبفاتيم ويتعاونون لتحقيق ىدف عام مشترك، وكذلك يمكن حل الصراع من خلبل التفاوض 

 .(2337)أحمد م.، والمناقشات اليادفة لبموغ أو اتفاق أعضاء الفريق 

ويرى الباحث ان من الطبيعي أن يحدث صراع بين أعضاء الفريق، نتيجة ما يمتمكو     
أعضاء الفريق من خبرات وميارات وآراء مختمفة، لذلك يجب عمى قائد الفريق أن يستثمر 
الصراع الايجابي الذي يؤدي إلى أفكار إبداعية تؤدي إلى تطوير العمل، ويعمل عمى السيطرة 

 اع السمبي الذي يؤدي إلى تدىور العمل.والتقميل من الصر 
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 الاتصالات داخل الفريق 2.2.5.5

إن وجود علبقات اتصال قوية داخل الفريق يعد من الأمور الحيوية التي تضمن التفاعل     
والانسجام، ومعظم العلبقات تنشأ بشكل طبيعي مثمما يحدث في المحادثة العادية، ولكن لمحفاظ 
عمى ىذا التفاعل، فلب بد من الاستعانة بالتكنولوجيا الحديثة في ىذا الصدد مع مراعاة اختيار 

   .(2337)توفيق، ما يتفق منيا عمى طبيعة الفريق 

محصول عمى اتصالات فعالة وناجحة في ل (15-14، الصفحات 2313)رضوان، ويرى     
 فريق العمل يمزم مراعاة العوامل والاعتبارات التالية:

 يكون موضوع الاتصال ومضمون الرسالة واضح وعند مستوى فيم المرسل إليو. أن .1
 أن تكون المعمومات ميمة بالنسبة لمشخص المرسل إلية وجديدة. .2
أن تتم عممية الاسترجاع وأن يتأكد المرسل بأن المرسل إليو قد أدرك الرسالة والفعل  .3

 معيا.
 تركز الرسالة عمى الحقائق والمعمومات الميمة وشرح المعمومات الفنية وتبسيطيا. أن .4
وجود قناعة لدى الإدارة العميا بأىمية الاتصال ودورىا في تحقيق فعالية الاتصالات  .5

 بالمؤسسة.

ويرى الباحث أن وجود اتصال جيد داخل الفريق، يأتي نتيجة وجود اىتمام بين أعضاء فرق    
ن الاتصال بين أعضاء الفريق يؤدي إلى زيادة ل الاعمال التي يقومون بيا، كما أالعمل عن ك

 العلبقات الانسانية وزيادة الخبرات والميارات بين الأعضاء.

 قائد فريق العمل 6.5 .2.2

تعتمد فاعمية فرق العمل عمى الإمكانيات القيادية بيا، والتي من أىم العوامل في ىذه الفرق،     
فعدم كفاءة ىذه القيادة أو عدم فاعميتيا يكون عادة السبب وراء فشميا في تحقيق أىدافيا لمعمل 

 .(2338)مودرن، الجماعي 

( إلى أن الميمة الأساسية لقائد الفريق 2331نقلب عن )كندسمي  (2338)الفايدي، ويشير    
 تنحصر في تحقيق الأىداف التي يسعى نحو تحقيقيا، ومن الوظائف التي يقوم بيا:
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 تخطيط الادوار التي يجب أداؤىا، وتخصيص الأفراد الملبئمين ليا. .1
 قيادة الفريق في الاجتماعات، مع البدء في مناقشة أىداف الفريق وتقييمو. .2
 التأكد من أن الأىداف قد تحققت وأن التقييم قد تم أخذه بعين الاعتبار عند التقييم. .3
تحميل الاخطاء وتصحيحيا بمجرد اكتشافيا، مع مراعاة الثناء عمى النجاحات التي  .4

 تحققت.
 سواء داخل المؤسسة أو خارجيا. خرينمدى ولاء الفريق للآتقييم  .5

إن قيادة الفريق ليس حظا فيو يتطمب تكديس المعرفة    (Mason, 2003)ويوضح    
 بالمؤسسة التابع ليا مثل:

 القوانين المتعمقة بالعمل. .1
 الشفافية. .2
 .العالميةالمعايير  .3
 القدرة عمى زيادة المعرفة. .4
 تطوير ميارات الآخرين.القدرة عمى  .5
 الثقة والصدق. .6

 ويرى الباحث أن وظيفة قائد الفريق ىي كما يمي:

 اختيار أعضاء فريق العمل بشكل جيد. .1
 توزيع الأدوار والميام بين أعضاء فريق العمل بشكل متوازن. .2
 متابعة فريق العمل والتأكد من تنفيذ الميام وتحقيق الأىداف. .3
 تطوير فريق العمل وزيادة الخبرات والميارات. .4
 السيطرة عمى الصراعات الداخمية التي قد تنشأ بالفريق. .5
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 المبحث الثاني ممخص 2.2.6

. ىناك اختلبف في تعريف فرق العمل من وجية نظر كل الكتاب، وأنو لا يوجد تعريف واحد  1
اتفق عميو الكتاب، ولكن ىناك مجموعة من المفاىيم التي اتفق عمييا الكتاب في تعريف فرق 

وجود تعاون وىدف مشترك يسعى الفريق العمل وىي: ان يجتمع أكثر من شخصين بالفريق، 
 مل الفريق ببيئة معينة، تحمل الفريق مسؤولية عن نتائج الأعمال.لتحقيقو، أن يع

. الفرق بين فرق العمل وجماعة العمل يمكن حصرىا في: فرق عمل أكثر ديمقراطية من  2
جماعة العمل، المسؤولية بفرق العمل فردية وجماعية بينما بجماعة العمل فردية، فرق العمل 

ليا ىيكل تنظيمي، الأداء بفرق العمل يكون ناتج  ليس ليا ىيكل تنظيمي بينما الجماعة
 جماعي، بينما بالجماعة يكون الأداء فردي.

ىناك الكثير من الأسباب للبىتمام بفرق العمل منيا: تجمع الخبرات والميارات، وظيور .  3
الأفكار الإبداعية، العمل عمى تطور الخدمة والمنتج ورفع مستوى الجودة، تشجيع العمل 

، وخمق الحماس لدى الافراد لحل المشكلبت، المشاركة في اتخاذ القرارات، ورفع الجماعي
 الشعور الفردي بتحمل المسؤولية.

. أكثر أنواع فرق العمل شيوعا ىي: فرق التبادل )التقاطع( الوظيفي، فرق تطوير وتحسين  4
 الجودة، فرق المجان، فرق العمل الرسمية، فرق العمل الدائمة.

ىي: مرحمة التكوين والتشكيل بالفريق، مراحل الصراع  طوير فرق العمل. مراحل ت 5
والاختلبف، مرحمة التوافق وتحديد الأىداف وتوزيع الادوار، مراحل التنفيذ والأداء، مرحمة 

 المتابعة والتقييم، مرحمة الانتياء والتوقف.

والميام، توفر الخبرات  . العوامل المؤثرة في الفريق فيي: حجم فريق العمل، توزيع الأدوار 6
والميارات، قائد الفريق وبيئة العمل، مدى التماسك داخل الفريق، مدى توافر الحوافز والمكافآت، 

 توفر المعمومات والبيانات، اىتمام الإدارة العميا.

. أما سمات وخصائص الفريق فيي: المشاركة والتعاون وتوزيع الأدوار، حل الخلبفات  7
والقدرة عمى اتخاذ القرارات، العمل عمى تطوير وتحسين الفريق، القدرة عمى تحمل المسؤولية 
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والمخاطرة، وجود الأفكار الإبداعية، تحديد الأىداف ووضوحيا، وجود العلبقات القوية والدافعية 
 لية لأداء الأعمال.العا

. الفوائد المترتبة عمى تطبيق فرق العمل ىي: اكتساب الخبرات والميارات وظيور الأفكار  8
الإبداعية، نقل المعمومات والبيانات بين الأعضاء، القدرة عمى اتخاذ القرارات، زيادة فعالية 

 الاتصالات بين الأعضاء، تقميل الاعتماد عمى الوصف الوظيفي.

الأدوار التي يقوم بيا فريق العمل فيي: قائد الفريق، والمسجل، والمنسق، والمراقب،  . أما 9
 والمنفذين.

. أسباب نجاح فريق العمل أو فشمو فيي في الأساس نفس العوامل ولكن كيفية وآلية  13
التعامل بيا ىي التي تحدد ومنيا: حجم فريق العمل، توزيع الأدوار عمى أعضاء الفريق، 

ت والخبرات، اىتمام الإدارة العميا، توفر الأدوات والأجيزة والمعدات، توفر المعمومات الميارا
 ومستوى تدفقيا، توفر الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية.

أثار ايجابية أو سمبية، لذلك  . أما الصراع داخل الفريق فيو ظاىرة طبيعية، وقد تكون لو 11
الصراعات الايجابية من اجل زيادة الأداء والانتاجية،  تثمارسيجب عمى قائد الفريق أن يقوم با

 واكتشاف الميارات والخبرات والأفكار الإبداعية، والعمل عمى تقميل الصراعات السمبية.

. إن وجود اتصالات جيدة داخل الفريق يعني أن ىناك علبقات قوية بين الأعضاء، بحيث  12
 ن الأعضاء.يترتب عنيا زيادة الخبرات والميارات بي

. إن قائد الفريق ىو أساس نجاح الفريق، لأنو ىو الذي يقوم بتوزيع الأدوار بين الأعضاء،  13
   والتأكد من أن الأىداف قد تحققت، والعمل عمى تقييميا، والسيطرة عمى الصراعات داخل الفريق
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 حوصمة عامة لمفصمين

أن التخطيط الاستراتيجي لفاعمية فرق  نستخمصمن خلبل ما تم التطرق لو في ىذا الفصل،    
العمل يعتبر بمثابة الجوىر الاساسي لممنظمة، فيو يعتبر الصورة التي يمكن أن ترسميا في 
بيئة أعماليا، وذلك من خلبل التفوق والتميز، وتعتبر فرق العمل مترجمة لأىداف المنظمة 

ظمة التي تعتمد عمى فرق العمل تعمل وغاياتيا الأسمى الذي يعكس أفرادىا ووظائفيا، فالمن
 عمى تحسين أدائيا عمى المدى القصير أو الطويل. 

وعميو يعتبر التخطيط الاستراتيجي لفاعمية فرق العمل موضوعا ميما ورئيسيا تسعى المنظمة    
إلى تحقيقو في البقاء والنمو والاستمرار، وىذا ما أجمع عميو المفكرين وذلك من خلبل تحقيق 

ات أداء عالية لمتخطيط الاستراتيجي لفرق العمل، حيث تطرقنا إلى أىم ىذه المؤشرات مؤشر 
بيدف التعرف عمى فاعميتين وىي ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق(، 

في فريق العمل، والانحرافات الموجودة في بيئة العمل ومحاولة تصحيحيا بناء عمى ما تم 
 قياسو.

)زعيبي و وقد توصل الباحث إلى عدة دراسات عن التخطيط الاستراتيجي ومنيا دراسة    
"، الجزائرية العالي التعميم مؤسسات أداء في الاستراتيجي التخطيط أثربعنوان " (2313قريشي، 

 الإدارة فاعمية زيادة في الاستراتيجي التخطيط دوربعنوان " (2338)الدين، وأيضا دراسة 
"، ، وأيضا ىناك دراسات عن فاعمية فرق العمل توصل إلييا الباحث، غزة بمحافظات المدرسية

 دراسة، الفرق فاعمية تعزيز في الادارية القيادةبعنوان " (2319)نعمة و محمود، ومنيا دراسة 
 فرق فاعمية أثربعنوان " (2323)ناصر، ، وأيضا دراسة "والمعادن الصناعة وزارة في ميدانية
"، ولكن لم يتوصل الباحث إلى دراسة مختصة بالتخطيط الاستراتيجي الاداء في العمل

الدراسة  الاستراتيجي وأثره عمى فاعمية فرق العمل، وبيذا عمى حسب عمم الباحث فإنيا تكون
 الأولى في المنطقة، وفي سمطنة عمان تختص بيذا المجال.

إن كل ما تطرقنا إليو في الفصمين السابقين يعبر عن الإطار النظري لكل من متغيري    
التخطيط الاستراتيجي وأبعاده الثلبثة، وفاعمية فرق العمل وأبعاده الثلبثة، ومدى تأثير الأول 

 عمى ىذا الأخير.
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 المبحث الثالث:  2.3

  

 .في سمطنة عمان وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه 1.3
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 وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه 1.3

 

 . الرؤية1  

نحو تنمية مستدامة لقطاعي الزراعة والثروة السمكية والمائية ومساىمة فعالة في الاقتصاد  
 الوطني.

 الرسالة. 2

استغلبل امثل لمموارد المتاحة في قطاعي الزراعة والثروة السمكية والمائية بطرق مبتكرة بما  
 يضمن ديمومتيا بكفاءة متميزة وعالية في تحقيق الآمن الغذائي لمسمطنة.

عدة قطاعات منيا القطاع  عية والسمكية وموارد المياه لخدمةأنشأت وزارة الثروة الزرا   
لى الزيادة في المياه في سمطنة عمان، فيي تيدف إ والقطاع السمكي، وقطاعالحيواني، 

، وتمتزم ي يتناسب مع رقي ىذا الوطن المعطاءالانتاجية في ىذه القطاعات الميمة وتطويرىا لك
الوزارة في توفير الحد الادنى من الامن الغذائي المناسب وذلك بتطبيق المشاريع المختمفة 

المساىمة في ديمومة تتم وذلك من اجل التحسين في الجودة التي من أجميا  والتقنيات الحديثة،
 . (2322)الرسمي، الامن الغذائي في سمطنة عمان 

 . اختصاصات الوزارة3

 السياسات والخطط والبرامج لتنمية واستغلبل الثروات الزراعية والحيوانية والمائية  وضع
الحية وتنفيذىا ومتابعتيا وتقييميا بما يضمن استدامتيا واستدامة الموارد المرتبطة بيا 

 وزيادة مساىمتيا في الناتج المحمي الإجمالي.
 صدار الموائح والقرارات الوزارية المتعمقة  إعداد مشروعات القوانين والمراسيم السمطانية وا 

بإدارة واستغلبل الثروات الزراعية والحيوانية والسمكية والموارد الرعوية والخدمات 
المرتبطة بيا وذلك لتنميتيا والحفاظ عمييا وحسن استغلبليا بالتنسيق مع الجيات 

 المعنية.
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 مار في المجالات الزراعية والحيوانية والسمكية والخدمات المرتبطة بيا تنمية الاستث
بالتنسيق مع الجيات المعنية وتشجيع القطاع الخاص عمى إقامة المشروعات التي 

 تساىم في التنمية الزراعية والحيوانية والسمكية.
  ضاعيا والعمل إجراء البحوث والدراسات الزراعية والحيوانية والسمكية لتنميتيا وتقييم أو

جراء التجارب والدراسات الفنية وتيسير نقل التقنيات  عمى تدعيم قدراتيا الإنتاجية وا 
يجاد الحمول لممشاكل العممية وتقدير المخزون السمكي.  وا 

  إعداد وتنفيذ برامج الإرشاد والتدريب لممزارعين ومربي الماشية والصيادين بيدف نقل
ن أدائيم ورفع مستوى معيشتيم، مع المحافظة عمى التقنيات والمعارف الحديثة وتحسي

 الإرث المعرفي المناسب والاستخدام الأمثل لمموارد.
  العمل عمى تطوير الإدارة الحمقية لمياه الري ووضع الخطط والبرامج لزيادة كفاءة

استخداميا والعائد منيا، وتنمية الأراضي الزراعية وحمايتيا من التصحر والانجراف 
 ى استدامة خصوبتيا.والعمل عم

  وقاية الثروات الزراعية والحيوانية من الآفات والأمراض وحماية تمك الثروات والموارد
 المرتبطة بيا من سوء الاستخدام والاستنزاف والتصحر.

  حماية الثروة المائية الحية من سوء الاستغلبل والاستنزاف بما فييا تحديد الوسائل
 والأجيزة المسموح باستخداميا لأغراض صيدىا. والمعدات

  تنمية وتشجيع وتطوير الاستزراع السمكي وتقديم التسييلبت اللبزمة بما يضمن
 استدامتيا.

  إعداد وتنفيذ البرامج والخطط والأنظمة المتعمقة بسلبمة جودة المنتجات الزراعية
 متيا.والحيوانية والثروات المائية الحية بما يضمن صلبحيتيا وسلب

  إدارة وتنظيم التسويق الزراعي والسمكي والأسواق السمكية وتطويرىا ووضع الضوابط
 المنظمة ليا بالتنسيق مع الجيات المعنية.

  دارة مواني الصيد البحري وتقديم الخدمات بما يضمن حسن الاستفادة إنشاء وتطوير وا 
 منيا.
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 لثروة المائية وغيرىا من الدول، العمل عمى تنمية وتطوير العلبقات في مجال الزراعة وا
وتفعيل مجالات التعاون مع الييئات والمنظمات والمؤسسات المتخصصة والمشاركة في 
المؤتمرات الإقميمية والدولية وتمثيل السمطنة في المفاوضات والاتفاقات ذات الصمة 

 باختصاصات الوزارة.
 خدم تحقيق أىدافيا بفعالية.العمل عمى تنمية وتطوير الموارد البشرية بالوزارة بما ي 
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 مقدمة 2.4.1

لم يتمكن الباحث من الوصول إلى دراسات تتعمق بالتخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق    
العمل سواء عمى المستوى المحمي أو الوطن العربي، بينما وجد عدة دراسات اىتمت بالتخطيط 
الاستراتيجي وأخرى أىتمت بفاعمية فرق العمل تم إجراؤىا عمى مجتمعات دراسة في القطاع 

ي القطاع العام، وقد أطمع الباحث عمى مجموعة من الدراسات السابقة بمغت الخاص وأخرى ف
دراسة ما بين عمانية وعربية وأجنبية، تمحورت ىذه الدراسات بين الأعوام ثلبث وثلبثين 

( وقد تطرقت ىذه الدراسات إلى العديد من المعمومات التي تيم موضوع 1984-2020)
ب التاريخ من الأحدث إلى الأقدم، وأيضا تم ترتيبيا بحيث الدراسة، كما تم ترتيب الدراسات حس

تأتي أولا الدراسات التي تخص التخطيط الاستراتيجي وتمييا الدراسات التي تخص فاعمية فرق 
، ومن ثم تم التعميق عمى الدراسات السابقة، وعمل جدول تجريبي لمدراسات السابقة بحيث العمل

متغير المستقل من حيث ارتباط العلبقة ىل ىي علبقة طردية يتم النظر بين المتغير التابع وال
ام ارتباطية، كما تم أيضا عمل جدول الفجوة البحثية بما يميز ىذه الدراسة عن الدراسات 

  كما يمي: السابقة،

  :الدراسات السابقة 2.4.2

 الدراسات المحمية:1  2..2.4

بعنوان. "درجة تطبيق مراحل عممية التخطيط الاستراتيجي في  (2339)الحوسني، دراسة  – 1
 وزارة التربية والتعميم بسمطنة عمان".

ىدفت الدراسة التعرف الى درجة تطبيق مراحل عممية التخطيط الاستراتيجي في وزارة التربية    
والتعميم بسمطنة عمان. وتكون مجتمع الدراسة من جميع القادة الاداريين في وزارة التربية والتعميم 

(، ولتحقيق ىدف الدراسة تم 311بسمطنة عمان، وتم اختيار طبقة عينة عشوائية تكونت من )
تصميم استبانة، وتم تحميل البيانات باستخدام المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية 

أن درجة تطبيق مراحل عممية التخطيط الاستراتيجي وتحميل التباين الاحادي، وأظيرت الدراسة 
ن، وكانت متوسطة في جميع من قبل القادة الاداريين في وزارة التربية والتعميم بسمطنة عما
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مراحل عممية التخطيط الاستراتيجي، عدم وجود فروق ذات دلالة احصائية لمراحل عممية 
تعزى الى  بسمطنة عمان التخطيط الاستراتيجي من قبل القادة الاداريين في وزارة التربية والتعميم

 متغير "المسمى الوظيفي".

, بعنوان "التخطيط الاستراتيجي وعلاقتو بفاعمية الاداء (2333)السعيدي،  دراسة – 2 
 المؤسسي دراسة تطبيقية عمى شركات تكنولوجيا المعمومات بسمطنة عمان".

وعلبقتو بفاعمية الاداء المؤسسي في ىدفت الدراسة الى معرفة دور التخطيط الاستراتيجي    
التوصيات والمقترحات لتأكيد أىمية التخطيط الاستراتيجي شركات تكنولوجيا المعمومات وتقديم 

 لأعمال شركات تقنية المعمومات ودورىا في تحقيق فاعمية الاداء المؤسسي بيا.

ومن أىم النتائج في الدراسة: دعم جيود التخطيط الاستراتيجي لتحقيق فاعمية الأداء لمشركة    
الاستراتيجية والتفصيمية عمى معايير لقياس ضرورة اشتمال الخطط  -وذلك مكن خلبل التالي، 

التحديد الدقيق  -الاداء لمتعرف عمى مدى توافقيا وتحقيقيا لأىداف الشركة بكفاءة وفاعمية، 
المادية والبشرية والتنظيمية المتاحة، والمتوقعة في المستقبل لمشركة عند وضع خطط  للئمكانات

ائل التقنية الحديثة خاصة الحاسب الألي في أداء الشركة. وقد أوصت الدراسة باستخدام وس
مجال التخطيط بصفة عامة واتخاذ القرارات لمتحقيق من مستوى الأداء الاداري والتقني، 

الخطط الاستراتيجية التفصيمية عمى معايير واضحة ومحددة لأداء العاممين في وضرورة اشتمال 
ة الدورية ليذه المعايير لمتحقيق من الشركة لمتأكيد من حسن الأداء، بالإضافة الى المراجع

استمرار فاعمية ىذه المعايير، وأوصت أيضا بالمتابعة الدقيقة لجوانب الاداء التقني لمعاممين في 
     شركات التكنولوجيا معايير محددة لمؤشرات القصور في الأداء. 

  الدراسات العربية: 2.4.2.2

 -أولا: التخطيط الاستراتيجي:

 الاداء كفاءةمي ع راتيجيالاست التخطيط أثر بعنوان " (2317)عبدالمطمب، دراسة  - 1
 ".الاداري
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 تمتمث ، الاداري الاداء كفاءة يعم تيجيار الاست التخطيط أثر معرفة الى الدارسة دفتى    
 التخطيط بين إحصائية دلالة ذات إيجابية علبقة نالكى أن لمدارسة الرئيسية الفرضية
 اتبعت وقد.  السودانية الاداري والاصلبح العمل بوازرة الاداري الاداء وكفاءة راتيجيالاست

 وماتلممعم والثانوية الاولية المصادر عمى الدارسة واعتمدت.  يالتحميم الوصفي جالمني الدارسة
 جمع في الاستبانة عمى الدارسة عتمدتا البحث لموضوع يةالتحميم الجوانب ولمعالجة ،

 العمل بوازرة ينالعامم من افرد93 من مؤلفة عمدية عينة ىعم توزيعيا تم حيث ومات،المعم
 والاصلبح العمل بوازرة واضحة رؤية توجد أنو الدارسة نتائج مأى من.  الاداري والاصلبح
 .الاستراتيجية الخطط لتنفيذ العمل معينات توفير ضرورة التوصيات مأى ،ومن الاداري

 الاداء وكفاءة تيجياالاستر  التخطيط بين قوى ارتباط ناكى بأن أتضح يلالتحم نتائج تشير   
 الاداري الاداء كفاءة يعم قوي إيجابي أثر تيجياالاستر  تخطيطلم أن النتائج رتوأظي، الاداري
 بشكل تنفذ وازرةمل المكونة والوحدات تاللئدار تفاصيميا  بكل وضعيا تم التي الخطط ونجد

 ياتبعمم القيام خلبل من والتأكد افاتر الانح تصحيح من مستقبللم التخطيط من ايمكني مناسب
 .والتقويم المتابعة

بعنوان "التخطيط الاستراتيجي لدى ضريبة الدخل وعلاقتو , (2317)الييموني، دراسة  – 2
 دراسة ميدانية عمى دوائر ضريبة الدخل في الضفة الغربية".بتوسيع القاعدة الضريبية" 

ىدفت الدراسة الى التعرف عمى علبقة التخطيط الاستراتيجي بتوسيع القاعدة الضريبية،    
وذلك من خلبل قياس مدى ممارسة التخطيط الاستراتيجي لدى ضريبة الدخل. وقد استخدمت 
الباحثة بتصميم الاستبانة وتوزيعيا عمى جميع موظفي دوائر ضريبة الدخل في الضفة الغربية 

( 96( موظف، وقد تم استرداد )135صلبحيات مأمور تقدير والبالغ عددىم ) الحاصمين عمى
 استبانة صالحة لمتحميل الاحصائي.

وأظيرت النتائج ان ممارسة التخطيط الاستراتيجي في ضريبة الدخل متوسطة، وأن ىناك    
علبفة طردية بين )تحميل البيئة الخارجية، تحميل البيئة الداخمية، الاىداف الاستراتيجية، الخطة 
ة الاستراتيجية( وبين توسيع القاعدة الضريبية، وانو توجد علبقة احصائية بين الرؤية والرسال

وتوسيع القاعدة الضريبية. ومن أىم التوصيات التي قدمتيا الباحثة: ضرورة ان تمتزم الادارة 
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العامة لضريبة الدخل بإعداد الخطط الاستراتيجية وعدم ربط ذلك بالتمويل الخارجي، والعمل 
عمى توفير أنظمة معمومات متطورة تسيم في تشكيل قاعدة بيانات تؤسس لعممية التخطيط 

اتيجي، واوصت الباحثة ايضا ان تتضمن الخطة  الاستراتيجية آليات مفصمة واضحة الاستر 
ومحددة بإطار زمني والعمل عمى متابعة تنفيذىا لتوسيع قاعدة الضريبة من خلبل الحد من 
 التيرب الضريبي وتخفيض وتسييل الاجراءات وتشجيع الالتزام الطوعي وزيادة الوعي الضريبي.

في استدامة منظمات  "واقع التخطيط الاستراتيجي ودوره . بعنوان(2316)مميحة، دراسة  – 3
 الخدمات الاجتماعية في قطاع غزة".

لى التعرف عمى واقع التخطيط الاستراتيجي ودوره في استدامة منظمات ىدفت الدراسة إ   
من مدراء منظمات الخدمات  الخدمات الاجتماعية في قطاع غزة وتكونت عينة الدراسة

( مديرا، وتم استخدام المنيج الوصفي التحميمي 209الاجتماعية في قطاع غزة والبالغ عددىم )
 والاستبانة كأداة لمدراسة.

وأوصت الدراسة بضرورة نشر وتعزيز مفيوم التخطيط الاستراتيجي لدى منظمات الخدمات     
عمى )الرؤية، والرسالة، والاىداف، والتخطيط، الاجتماعية في قطاع غزة من خلبل التركيز 

والتنفيذ، والرقابة، والتقييم(، وعقد دورات متخصصة في التخطيط الاستراتيجي والتنمية المستدامة 
بيدف صقل خبرة المدراء ورفع درجة الوعي لدييم، والتأكيد عمى ضرورة اشراك العاممين وذوي 

  ستراتيجية لممنظمة.الاختصاص والمستفيدين في اعداد الخطط الا

بعنوان "اثر التخطيط الاستراتيجي في أداء مؤسسات التعميم  (2314)رحمة،  _ دراسة 4
 العالي الجزائرية )من منظور بطاقة الاداء المتوازن(.

التخطيط لى معرفة اتجاىات الموظفين الاداريين في جامعة بسكرة نحو أثر ىدفت الدراسة إ
الاستراتيجي في مستوى أداء جامعة بسكرة واختبار الفروق في تمك الاتجاىات تبعا لاختلبف 

( موظفا من 180خصائصيم الشخصية والوظيفية. شممت الدراسة عينة عشوائية بمغت )
العاممين في الجامعة، حيث تم توزيع الاستبانات عمييم عبر زيارات ميدانية، وكان عدد 

( استبانة، واعتمد في تحميل بياناتيا 130المسترجعة والصالحة لمتحميل الاحصائي )الاستبانات 
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 Analysis of variance for)عمى مقاييس الاحصاء الوصفي وتحميل التباين للبنحدار 
regression( وتحميل التباين الاحادي ،)analysis of variance One way.) 

الجامعة أن تقوم بتحميل بيئتيا الخارجية لمتعرف  لى عدة توصيات: عمىتوصمت الدراسة إ   
عمى المتغيرات المختمفة التي يمكن أن تؤثر عمييا في المستقبل، أيضا يجب أن تشارك في 

 عن تحقيقيا.صياغة أىداف الجامعة جميع الاطراف المسؤولة 

 ةن المستمر عمى فاعمييالاستراتيجي والتحسثر التخطيط "ا (2312)العتيبي،  دراسة – 5
 في دولة الكويت" ةسسات المستقمؤ الم

ىدفت الدراسة عمى التعرف عمى فعالية المؤسسات المستقمة في دولة الكويت، وعمى التعرف    
عمى تأثير التحسن المستمر عمى فاعمية المؤسسات المستقمة في دولة الكويت، واعتمدت ىذه 

لى النتائج التالية: أن المؤسسات إصت ىذه الدراسة خمتالتحميمي ، وقد الدراسة البحث الكمي 
ستمرار ضمن المراجعة لاالتحسين باو  الجودة خطة في مناقشةالعمى  تالمستقمة عمم
لممؤسسة، وتعطى اولوية لمشاريع التحسين، وتعمل عمى اعادة تصميم انشطتيا  في الاستراتيجية

المؤسسة، وانسجام ىمية دور الجودة في دعم استراتيجية ة المؤسسة لأوتدرك ادار  بشكل مستمر.
مع الخطة الاستراتيجية لممؤسسة. وان المؤسسات الكويتية المستقمة حققت خطة التحسين 

 التعادل لتحقيق الاىداف.

, بعنوان "أثر التخطيط الاستراتيجي في تبني التجارة (2312)الكبيسي،  دراسة – 6
 الإلكترونية عمى الحصة السوقية".

ىدفت الدراسة الى التعرف عمى أثر التخطيط الاستراتيجي في تبني التجارة الالكترونية عمى    
لمتجارة الالكترونية في الأردن، ولتحقيق الدراسة  وقية في شركات البرمجيات المتبنيةالحصة الس

( شركة، من خلبل 204اجرى الباحث مسحا ميدانيا عمى شركات البرمجيات البالغ عددىا )
 ( فقرة لجمع المعمومات الاولية من مديري ىذه الشركات.37ميم استبانة شممت )تص

لى عدد من النتائج أىميا: وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمتخطيط وتوصمت الدراسة إ   
لمتجارة الالكترونية في الأردن  وقية في شركات البرمجيات المتبنةالاستراتيجي عمى الحصة الس
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ونية في احصائية لمتخطيط الاستراتيجي عمى متغير العمميات الالكتر ، وايضا وجود دلالة 
لمتجارة الالكترونية في الاردن. وأوصت الدراسة بالتوسع في التعامل  ةيشركات البرمجيات المتبن

الالكتروني لما تحققو التجارة الالكترونية من منافع وفرص محتممة لمشركات، ومزايا لمعملبء، 
لى العمل بشكل الكتروني وذلك لما لو من شركات التي تعمل تقميديا إال وأيضا تحويل عمميات

دور في تخفيض التكاليف لمشركات والعملبء، وان تضع الشركات خطة استراتيجية قبل المباشرة 
 في المشاريع الالكترونية لرفع كفاءة اعماليا وتجنب حالات الفشل مستقبلب.

" دراسة  ةالتنافسي ةبالميز  وخطيط الاستراتيجي وعلاقت" الت (2311)شراب،  دراسة – 7
 في محافظات غزة". ةالأدويشركات توزيع الفي  ميدانيو

الميزة ة بوعلبقالتخطيط الاستراتيجي  اتمى واقع ممارسعلى التعرف إدراسة ىدفت ال   
خلبل اتباع المنيج الوصفي التحميمي، التنافسية لشركات توزيع الادوية في محافظات غزة، من 

( شركة. وقد اظيرت 74واسموب الحصر الشامل لمجتمع الدراسة. وتكون مجتمع الدراسة من )
النتائج ان شركات توزيع الادوية في محافظات غزة تقوم بممارسة التخطيط الاستراتيجي من 

عتمد عمى التمايز والابداع خلبل ممارسة المراحل الاساسية لو، كما اظيرت ان ىذه الشركات ت
والتكمفة الاقل في تحقيق الميزة التنافسية ليا. وقد اوصت الدراسة بتعزيز الاىتمام بالييكل 

لى خطط إالشركة بحيث تكون قابمة لمتحول  التنظيمي لمشركات والعمل عمى صياغة رسالة
درة عمى التكيف مع وسياسات وبرامج عمل، والحرص عمى ان تتسم أىداف الشركة بالمرونة والق

 تؤثر عمى الوصول لتحقيق ىذه الاىداف. التغيرات غير المتوقعة التي 

, بعنوان "تطبيق التخطيط الاستراتيجي وعلاقتو بأداء المؤسسات (2313)صيام،  دراسة – 8
 الأىمية النسوية في قطاع غزة". 

لى التعرف عمى تطبيق التخطيط الاستراتيجي وعلبقتو بأداء المؤسسات ىدف ىذا البحث إ   
الأىمية النسوية في قطاع غزة، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وكانت عينة 
الدراسة مديرات المؤسسات الاىمية النسوية وأعضاء مجمس الادارة، وأظيرت النتائج وجود 

لادارة العميا لمتخطيط الاستراتيجي، التحميل الاستراتيجي علبقة ايجابية بين كلب من )دعم ا
البيئي، وجود توجيات استراتيجية "رؤية ورسالة واىداف"، وجود خطة استراتيجية، تنفيذ الخطة 
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الاستراتيجية، متابعة وتقييم الخطة الاستراتيجية( وبين اداء المؤسسات الاىمية النسوية في قطاع 
ة النسوية تختار برامجيا وأنشطتيا بما يتلبءم مع احتياجات فئاتيا غزة، وان المؤسسات الاىمي

 المستيدفة، مما يساىم في زيادة الطمب عمى خدماتيا.

وأوصت الدراسة بتطبيق التخطيط الاستراتيجي من قبل المؤسسات النسوية، وضرورة العمل    
وضرورة عقد الدورات  عمى تذليل الصعوبات التي تواجو التخطيط الاستراتيجي بكل مراحميا،

التدريبية للئدارة العميا ليذه المؤسسات في التخطيط الاستراتيجي، وضرورة انشاء دائرة لنظم 
 المعمومات الإدارية في المؤسسات النسوية. 

الفمسطينية , بعنوان "معوقات التخطيط الاستراتيجي في الجامعات (2337)الموح،  دراسة – 9
 في قطاع غزة".

ىدفت الدراسة عمى التعرف لمعوقات تطبيق التخطيط الاستراتيجي في الجامعات الفمسطينية    
في قطاع غزة لأىمية التخطيط الاستراتيجي في اتخاذ القرارات السميمة، وتكون مجتمع الدراسة 

داء الكميات والعمادات من اعضاء مجمس الجامعة المتمثل في الرئيس ونوابو ومساعدييم، وعم
ونوابيم ورؤساء الاقسام في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة وىي الجامعة الاسلبمية 

لى المنيج الوصفي التحميمي لموصول إ وجامعة الأزىر وجامعة الأقصى، واستخدمت الدراسة
باستخدام اسموب نتائج الدراسة، وكانت اداة الدراسة عبارة عن استبانة طبقت عمى عينة الدراسة 

% من مجتمع الدراسة وقد تم 100( شخصا بنسبة 241المسح الشامل لأفراد العينة ومقدارىا )
 لتحميل البيانات وتفسيرىا. SPSSاستخدام برنامج التحميل الاحصائي 

% من افراد العينة توافق عمى 67.78ولخصت الدراسة مجموعة من النتائج أىميا: ان نسبة    
جاح عممية تطبيق التخطيط الاستراتيجي في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة ان متطمبات ان

متوفرة بمستوى مناسب ولكنيا بحاجة الى تطوير، وان توجد فروقات ذات دلالة احصائية بين 
الجامعات الثلبث محل الدراسة حول معوقات تطبيق التخطيط الاستراتيجي في الجامعات 

 لاسلبمية تمييا جامعة الازىرعة االفمسطينية لصالح الجام
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اىميا: العمل عمى تطوير أنظمة المعمومات الادارية  توصياتواوصت الدراسة بعدة    
وتحديثيا باستمرار، وتطوير الييكل التنظيمي بما يناسب مع طبيعة عمل المؤسسة، ودعم 

 ومساندة الادارة العميا لعممية اعداد وتطبيق التخطيط الاستراتيجي.

 ".  , بعنوان: " التخطيط الاستراتيجي والاداء المؤسسي(2333)الخطيب ص.،  دراسة – 10 

، الشركات المساىمة العامة فقط، تيدف ىذه الدراسة التي اجريت عمى قطاع صناعة الادوية   
لى التعرف عمى واقع التخطيط الاستراتيجي ضمن ىذا القطاع وذلك من خلبل درجة وضوح إ

في ىذه العممية، وأىم  ةومصادر المعمومات، والاطراف مشارك ،ةالمفيوم، ودرجة الممارس
سسي ؤ ة وعلبقو ىذا الواقع بالأداء المقيام بيذه العمميالخذ بالحسبان عند ؤ ئة التي تالعوامل البي

 شركات معتمدا بالمقاس بالعائد عمى الاصول وبالقيمة السوقية المضافة.لتمك ال

( مديرا ضمن مجتمع الدراسة، ومن أىم 50واستخدمت الاستبانة وطورت ووزعت عمى )   
شركات صناعة الادوية الاردنية ب%( من المدراء  52النتائج التي جاءت بيا الدراسة ان نسبة )

لمفيوم التخطيط الاستراتيجي، أشارت نتائج اختبار الفرضيات  لا تدرك المعنى العممي الصحيح
أنو ليس ىناك علبقة ذات دلالة احصائية بين وضوح مفيوم التخطيط الاستراتيجي وبين الاداء 

 مقاسا بالعائد عمى الاصول والقيمة السوقية المضافة.

بعنوان: "التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية في القطاعين  (2333)زيد،  دراسة – 11
 العام والخاص دراسة ميدانية مقارنة".

لى تسميط الضوء عمى واقع التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية في ىدفت الدراسة إ   
القطاعين العام والخاص ومدى وضوح مفيوم ىذا التخطيط لدى مديري الموارد البشرية في 

طاعين، ومدى تطبيق المفيوم في الممارسة الفعمية لأنشطة الموارد البشرية المختمفة، الق
ة من مديري والفروقات في ىذه الممارسة بين القطاعين العام والخاص، وقد تكون مجتمع الدراس

منظمات القطاعين العام والخاص، حيث بمغ عدد منظمات القطاع العام  الموارد البشرية في
م. 2003( من خلبل سوق عمان المالي لعام 123ومنظمات القطاع الخاص )( منظمة 90)

( مديرا في القطاع الخاص 50( مديرا في القطاع العام، )50أما عينة الدراسة فتكونت من )
 %( من المجتمع.48.05وشكمت ما نسبتو في القطاعين )
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وأىم النتائج التي توصمت الييا الدراسة: أن ىنالك تدن في مشاركة المرأة في المناصب    
الادارية الوسطى والعميا، وأن ىنالك نسبو عالية من المدراء التي أجريت عمييم الدراسة يحممون 
الشيادات الجامعية الاولى والعميا، يوجد وضوح لدى مديري الموارد البشرية لممنظمات في 

قطاعين العام والخاص في مفيوم التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية، وأن منظمات ال
القطاعين لا تستفيد جزئيا من وجود الحاسب لدييا في مجال التخطيط الاستراتيجي لمموارد 
البشرية، وأن من أىم المعوقات التي تحول دون تبني خطة استراتيجية لمموارد البشرية لدى 

نظام الحوافز وتدني موقع ادارة الموارد البشرية لدى القطاعين، وأيضا يوجد  القطاعين، وضعف
  فروقات ذات دلالة احصائية في أنشطة التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية.

 -" التخطيط الاستراتيجي في المؤسسات العامة الاردنية (2333)الغزالي،  دراسة  – 12
 " دراسة ميدانية من وجية نظر الادارة العميا

لمؤسسات مدى وضوح مفيوم التخطيط الاستراتيجي في ا معرفة لىإتيدف ىذه الدراسة    
بدرجة الممارسة، ومدى استخدام نظام التخطيط الاستراتيجي كأسموب  العامة الاردنية وعلبقتو

أداريا حديثا، واتجاه المدراء نحو التخطيط الاستراتيجي ومدى ممارستو في المؤسسات العامة 
 الاردنية.

لدييم  %( من مديري الادارات العميا 7,3واىم النتائج التي توصل ليا الباحث في دراستو ان )
طيط الاستراتيجي، كما ان ىذه المؤسسات تقوم بممارسة التخطيط الاستراتيجي فيم صحيح لمتخ

بدرجة متوسطة، وايضا اظيرت الدراسة ان الجيات المشاركة بوضع الخطط الاستراتيجية ىي 
بالدرجة الاولى المدير العام، وتوجد علبقة ذات دلالة احصائية بين الاتجاه نحو مزايا التخطيط 

 ومدى ممارستو.

  فاعمية فرق العمل: –ثانيا 

 , بعنوان "أثر فاعمية فرق العمل في الاداء الاستراتيجي".(2323)ناصر،  دراسة -13

لى اختبار علبقة وتأثير فاعمية فرق العمل كمتغير تفسيري في الاداء ىدفت الدراسة إ   
الاستراتيجي كمتغير مستجيب، في شركات وزارة الاسكان والاعمار الممولة ذاتيا في محافظة 
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بغداد، اذ يسيم البحث في تعزيز دور فاعمية فرق العمل لتحقيق الاداء الاستراتيجي الأمثل 
أىمية لممجتمع، اذ اعتمد البحث المنيج الوصفي  من ليذه المنظماتمنظمات المبحوثة، لما مل

التحميمي لمجتمع البحث والمتمثل بمجالس الادارة لمشركات وبأسموب الحصر الشامل، وجمعت 
( مستجيبا، اذ يتمثل المبحوث بالمديرين العامين، معاونو المديرين العامين 97البيانات من )

( فقرة، والاستعانة بالمقابلبت الشخصية 49ستبانة التي تضمنت )ورؤساء الاقسام، باعتماد الا
 والمشاىدات الميدانية كأدوات مساعدة في جمعيا. 

فاعمية فرق  الدور الذي تؤديوومن اىم النتائج التي تحصمت عمييا الدراسة أنو أظير تأثير و    
العمل في الاداء الاستراتيجي، وأوصى البحث باستثمار العلبقة التبادلية والتفاعمية بين فاعمية 

ىما وابعادىما وغير مباشر، مع ادراك ان عناصر فرق العمل والاداء الاستراتيجي بشكل مباشر 
والتغيرات في  وقابميتيما لمتطوير والتغيير والاضافة بشكل يتزامن مع تطور وتنوع الوظائف

 البيئة المتسارعة.

, بعنوان "القيادة الادارية في تعزيز فاعمية الفرق, (2319)نعمة و محمود،  دراسة – 14 
 دراسة ميدانية في وزارة الصناعة والمعادن". 

لى معرفة تأثير القيادة الادارية عمى تعزيز فاعمية الفريق في المنظمات ىدفت الدراسة إ   
العراقية. وتمثل مجتمع البحث في وزارة الصناعة والمعادن كميدان لمتطبيق، فيما تمثمت عينة 
البحث في عدد عشوائي من موظفي الوزارة المتمثل بكادر القيادة الوسطى، أما وحدة المعاينة 

( مشارك ممن يعممون ضمن الادارات الوسطى ضمن الوزارة مدار البحث، 204في )فقد تمثمت 
(، وتوصمت SPSS v22واستخدم المنيج الوصفي التحميمي لتحميل البيانات من خلبل برنامج )

الدراسة الى عدد من النتائج منيا التأثير لمقيادة الادارية لتعزيز فاعمية الفريق في الوزارة مدار 
حث عدة توصيات كان من بينيا أىمية الحفاظ عمى المستوى المتحقق من البحث، كما قدم الب

 ىذا النوع من انواع القيادة، وزيادة تحسين فاعمية فرق العمل في المنظمة الممسوحة. 

بعنوان "دور رأس المال الفكري بفاعمية فرق العمل في , (2319)فضمي،  دراسة – 15
 الحكومية, بحث ميداني في وزارة التعميم العالي والبحث العممي".المنظمات 
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ىدفت الدراسة الى بيان دور رأس المال الفكري في فاعمية فرق العمل، حيث يعد راس المال    
الفكري في غالب الامر ىو المحرك الاساسي للؤنشطة التي يكمف بيا فريق العمل لما يتمتع بو 

قابمية لتقديم كل ما ىو جديد ومميز لزيادة فاعمية فرق العمل. تم تطبيق البحث عمى عدد من 
( مبحوثا ممثمون 150من فرق العمل في الوزارة كمجتمع لمدراسة، وتم اختيار عينة تتضمن )

 ( فريق عمل في ديوان وزارة التعميم العالي والبحث العممي.26بأعضاء فرق العمل بواقع )

الباحث استمارة الاستبيان لجمع البيانات وبتطبيق مجموعة من الاساليب الإحصائية استعمل    
النتائج وكان أبرزىا وجود تأثير وعلبقة الوصفية والاختيارية، ولقد توصمت الدراسة الى عدد من 
 ارتباط متميز لرأس المال الفكري في فاعمية فرق العمل.

بعنوان, "المحددات التنظيمية لتشكيل فرق العمل وعلاقتيا  ,(2319)جغبمو،  دراسة – 16
بالتوافق الميني _عناصر اجتماعية_ دراسة ميدانية بوحدة البمسترين مؤسسة كوندور برج 

 عريريج".

يتناول ىذا المقال واحدة من أىم القضايا في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، والمتمثل في    
فرق العمل كعميمة أساسية في بناء النسق الانتاجي، وعلبقتيا بالتوافق الميني كمطمب تشكيل 

لعمل يعد خطوة مفصمية في الوصول يضمن نوعية أفضل لممخرجات، ذلك أن تشكيل فرق ا
لى الحد المطموب من الانتاج الذي يبقي المؤسسة في الدائرة التنافسية ومن ثم الاستمرارية، إ

م من وجود غتختمف من مؤسسة لأخرى ومن تنظيم إداري لآخر عمى الر  ولأن اختيار ىذه
 عناصر عممية تضبطيا.

وتسمط الدراسة الضوء عمى بعض طرق تشكيل فرق العمل التي تتجاوز الطرق الادارية    
التقميدية كالعدد المثالي والتخصص والانضمام الطوعي، الى طرق أخرى تقرضيا عناصر 

اجتماعية، يشمميا مفيوم العصبية كمفيوم جامع، تمقي ىذه العناصر  فاعمة، اجتماعية ونفس
وى ىذا المقال وأخرى نتجاوزىا، وىذا كيل فرق العمل والتي نبينيا في فحبظلبليا عمى طرق تش

من خلبل الدراسة الميدانية التي اجريت عمى مجموع عمال وحدة البولسترين بمؤسسة كوندر 
 بولاية برج بو عريريج. إلكترونيك، في منطقة النشاطات
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بعنوان "أثر الارتجال التنظيمي في تحقيق فاعمية فرق  ,(2319)الذبحاوي،  دراسة – 17
العمل: دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاممين في المصارف الاىمية في محافظة النجف 

 الأشراف".

دور الارتجال التنظيمي في تحقيق فاعمية فرق العمل في عينة من  دراسة ىدفت الدراسة الى   
المصارف الاىمية في النجف الاشرف، وقد حاولت الدراسة الاجابة عمى عدد من التساؤلات 
أىميا، ما درجة ممارسة الارتجال التنظيمي في المصارف عينة البحث في النجف الاشرف 

( فردا من المدراء 31ث عمى عينة مكونو من )وأثرىا في فاعمية فرق العمل؟.. طبق البح
والعاممين في المصارف الأىمية في النجف الاشرف، وقد تم تحميل البيانات باستخدام برنامج 

SPSS. 

ومن اىم الاستنتاجات أن الحاجة لتعزيز ممارسات الارتجال المخطط والمنظم في المصارف    
رة اقتناص الفرص التي يمكن أن تتأثر بتمك عينة البحث خاصة مع التغيرات المتسارعة وضرو 

التغيرات، وأن لا يستدعي العمل الارتجالي الى مواد اضافية بل يمكن أداء العمل الارتجالي في 
ضوء ما تتوفر من مواد حالية. وقد أوصت الدراسة الى ضرورة أن تقوم المصارف الاىمية في 

بتعزيز ممارسات العمل الارتجالي بما النجف الاشرف باعتماد استراتيجية يمكن ان تساىم 
والفاعمية في اداء العاممين أعمى مستويات الكفاءة  إلى ينطوي عميو من تكيف وابتكار لموصول

 مصارف عينة البحث. في 

بعنوان " فرق العمل الأكاديمية ودورىا  ,(2319)معوض و محمد الضويان،  دراسة – 18
 تنمية القيادة الريادية لدى طالبات كمية التربية بجامعة القصيم من وجية نظرىن".في 

استيدف البحث التعرف عمى دور فرق العمل الاكاديمية في تنمية القيادة الريادية، والمعوقات    
التي تعيق فرق العمل في تنمية القيادة الريادية لدى طالبات كمية التربية بجامعة القصيم، 

من واستخدم البحث المنيج الوصفي المسحي، واعتمد الاستبانة كأداة لمتطبيق عمى عينة مكونو 
ن دور فرق العمل الاكاديمية في تنمية القيادة الريادية ( طالبة، وتوصمت النتائج إلى أ246)

يتحقق بدرجة مرتفعة، كما توصمت النتائج الى ان معوقات فرق العمل الاكاديمية في تنمية 
يا القيادة الريادية لمطالبات يتحقق بدرجة متوسطة. وأشارت النتائج الى وجود فروق دالة احصائ
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في استجابات أفراد عينة البحث حول دور ومعوقات فرق العمل الاكاديمية في تنمية القيادة 
الريادية لمطالبات ترجع لاختلبف التخصص. بينما لا توجد فروق دالة احصائيا حول فرق 
العمل الاكاديمية في تنمية القيادة الريادية لمطالبات ترجع لاختلبف المستوى الدراسي، وتوجد 

ق دالة احصائيا حول دور ومعوقات فرق العمل في تنمية القيادة الريادية لمطالبات ترجع فرو 
 لاختلبف المعدل الدراسي. 

منيا: بناء فرق العمل الاكاديمية ضمن أساليب التدريس  ياتوصتوأوصت الدراسة بعدة    
صائص الجامعي، ومراعاة بناء تمك الفرق وفق أسس عممية فعالة. وأوصت بمراعاة الخ

الاجتماعية والقدرات والخبرات وطبيعة الميام وأساليب تنفيذىا والتغذية الراجعة عند بناء فرق 
 العمل. 

فرق العمل البحثية متعددة التخصصات  بعنوان "إدارة ,(2318)العبيري،  دراسة – 19
 كمدخل لتنمية رأس المال المعرفي بجامعة تبوك. رؤية استشرافية".

لى تقديم رؤية مستقبمية مقترحة لإدارة الفرق البحثية متعددة التخصصات ىدفت الدراسة إ  
كمدخل لتنمية رأس المال المعرفي بجامعة تبوك، من خلبل الكشف عن أىمية ومقومات 
تطبيقات الفرق البحثية متعددة التخصصات والتحديات التي تؤثر عمى تحقيق أىدافيا، وتضعف 

المصدر الرئيسي لتنمية رأس المال المعرفي.  همن اسياماتيا في بناء مجتمع المعرفة باعتبار 
ووظفت الدراسة طرق البحث النوعي لجمع وتنظيم وتحميل المعمومات باستخدام المقابمة، اجريت 

من أعضاء المجنة الدائمة لمبحث العممي بجامعة تبوك، وبينت نتائج  ا( عضو 11راسة مع )الد
الدراسة بأن ىناك تجانسا كبيرا بين آراء الخبراء في لجنة البحث العممي حول مدى اىمية إدارة 
الفرق البحثية متعددة التخصصات بالجامعة والصعوبات التي تواجو تطبيقيا، وعمى ضوء ذلك 

لدراسة رؤية مقترحة لإدارة الفرق البحثية متعددة التخصصات بالجامعة تتضمن خطوات قدمت ا
 عممية لعمل الفريق بالجامعة. 

بعنوان "دور الذكاء العاطفي في تحسين فاعمية فرق العمل:  ,(2315)دره،  دراسة – 20
 دراسة ميدانية عل القطاع المصرفي الأردني".
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تيدف ىذه الدراسة الى التعرف عمى مستوى الذكاء العاطفي في القطاع المصرفي الأردني،    
وتحديد دور الذكاء العاطفي في تحسين فاعمية فرق العمل، ولغايات تحقيق أىداف الدراسة تم 
تطوير استبانة خاصة لقياس متغيرات الدراسة. وتكون مجتمع الدراسة من المدراء ورؤساء 

مقدمي الخدمة العاممين في القطاع المصرفي الأردني، وتوصمت الدراسة الى أن الاقسام و 
مستوى الذكاء العاطفي لدى العاممين في القطاع المصرفي مرتفع وأن أكثر أبعاده ممارسة من 
قبل العاممين ىو بعد استخدم العواطف يميو بعد ادارة العواطف وأخيرا بعد ادراك العواطف 

النتائج أن درجة فاعمية فرق العمل في القطاع المصرفي مرتفعة وان  وفيميما، كما أظيرت
اكثر عوامل فرق العمل فاعمية ىو نمط قيادة الفريق ثم الثقة في الفريق وأخير تماسك الفريق، 
كما تبين وجود تأثير طردي لبعدي الذكاء العاطفي )ادراك العواطف وفيميا، ادارة العواطف( 

ريق وتماسك الفريق، بينما تبين وجود تأثير طردي لكافة أبعاد الذكاء في كل من نمط قيادة الف
 العاطفي )ادراك العواطف وفيميا، ادارة العواطف، استخدام العواطف( في ثقة الفريق. 

بعنوان "أثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي  ,(2314)النويقة،  دراسة – 21 
 في جامعة الطائف: دراسة تطبيقية".

لى التعرف عمى مستوى تمكين فرق العمل في جامعة الطائف وأثر ذلك في ىدفت الدراسة إ   
تحقيق التميز التنظيمي من خلبل دراسة تطبيقية لتصورات أعضاء فرق الجامعة والبالغ عددىا 

فريقا. استخدمت الدراسة منيجية البحث الوصفي حيث تم تصميم استبانة احصائية لجمع  (19)
فريق العمل واستجاب منيم لتي تم توزيعيا عمى كافة أعضاء البيانات حول متغيرات الدراسة وا

( موظف يمثمون كافة اعضاء فرق العمل في الجامعة بعد جمع 120( من أصل )110)
من أىميا وجود حصائية المناسبة وتوصمت الدراسة إلى نتائج لطرق الاالبيانات تم تحميميا با

مستوى مرتفع لتمكين فرق العمل والتميز التنظيمي حسب تقدير المستجيبين، كما أظيرت 
الدراسة وجود أثر ايجابي لتمكين فرق العمل في تعزيز أبعاد التميز التنظيمي، وفي ضوء ىذه 

توصيات التي تستيدف أسموب فرق العمل والتميز التنظيمي في النتائج قدمت الدراسة عدد من ال
 الجامعة. 
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بعنوان "أثر تمكين فرق العمل في تعزيز أدائيا  ,(2312)المسعودي،  دراسة – 22 
  .بالمستشفيات الأردنية دراسة حالة: مستشفى الإسراء"

العمل في تعزيز أدائيا بالمستشفيات الأردنية، دراسة لى معرفة فرق ىدفت ىذه الدراسة إ   
( فريقا في مستشفى 17( عضوا في )91حالة: مستشفى الأسراء، وطبقت ىذه الدراسة عمى )

الاسراء، وأظيرت نتائج الدراسة أن مستوى تمكين فرق العمل في مستشفى الاسراء مرتفع، وان 
، كما بينت النتائج كذلك وجود أثر ذي دلالة مستوى أداء فرق العمل في مستشفى الاسراء مرتفع

إحصائية لمكين فرق العمل )النفوذ، الاستقلبلية، الأثر( في أداء فرق العمل بمستشفى الاسراء، 
وفي ضوء ىذه النتائج قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات من أىميا ضرورة الاعتماد عمى 

 ستشفيات الأردنية.الفمسفة لفرق العمل في اداء كافة الأعمال في الم

بعنوان "دور استراتيجية فرق العمل  ,(2317)الكاضم، الحدراوي، و أبو طبيخ،  دراسة – 23
 في تحسين الاداء التشغيمي لممنظمات الانتاجية"

لى تحديد علبقة التأثير بين فرق العمل والاداء التشغيمي لممنظمات ىدفت الدراسة إ   
الانتاجية، وقد تم تطبيق البحث عمى عينة من الميندسين المنتسبين لمعمل الاسمنت الكوفة 
القديم، وحوصمت النتائج عمى مجموعة من الاستنتاجات أىميا: ان ىناك تأثير ايجابي 

داء التشغيمي، وقدم البحث عدد من التوصيات أىميا لاستراتيجية فرق العمل في تحسين الا
ضرورة تبني استراتيجية فرق العمل كمنيج عمل داخل الشركة وتشجيع العاممين عمى العمل 

 ضمن ىذا الاسموب.    

ورأس , بعنوان "العلاقة بين اسموب فرق العمل (5، صفحة 2335)الجميل،  دراسة – 24
المال الفكري وأثرىا في فاعمية فرق العمل, دراسة لآراء عينة اساتذة المراكز البحثية والمكاتب 

 الاستشارية وعدد من كميات جامعة الموصل".

لى الاجابة عن التساؤل الاساس الذي يشير الى أن ىناك علبقة بين اسموب ىدفت الدراسة إ   
ال الفكري من خلبل اختيار صحة الفرضيات التي فرق العمل من منظور استراتيجي ورأس الم

صيغت وفق مخطط البحث الذي يمكن أن يعكس العلبقة بين اسموب فرق العمل استراتيجي 
)المتغير التفسيري( وراس المال الفكري )المتغير المستجيب( لذا استخدمت اداة بحثية رئيسية 
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جابات المبحوثين البيانات الخاصة بإعالجة ىي الاستبانة، واتباع اساليب احصائية متنوعة لم
لعينة البحث التي تمثمت بالمراكز البحثية والعممية والمكاتب الاستشارية والمراكز الخدمية وعدد 

 من الكميات لمجتمع البحث في جامعة الموصل.

ل ميمة تعمل في توصل الباحث الى جممة من الاستنتاجات أىميا ان ىنالك فرق عم   
حجميا وطبيعة عمميا وتنوعيا، وأثبتت النتائج وجود علبقة  يتتباين ف المبحوثوالمنظمات 

ارتباط واثر بين اسموب فرق العمل من منظور استراتيجي ورأس المال الفكري من خلبل تأثير 
مباشر وغير مباشر أظيرتو نتائج تحميل المسار واستنادا الى الاستنتاجات التي توصل الييا 

ة من التوصيات واختتم البحث بتوجيو تضمن امكانية اجراء بحوث البحث قدمت مجموع
مستقبمية لكي يتواصل الباحثون اللبحقون في اكمال موضوع البحث الحالي بتناوليم متغيرات 

  اخرى.

 الدراسات الاجنبية: 2.4.2.3

بعنوان "التخطيط الاستراتيجي  ,(Rudd, Greenley, & Beatson, 2018) دراسة – 1
 والاداء". 

ىدفت ىذه الدراسة بحث العلبقة بين التخطيط الاستراتيجي والاداء في المنظمات متوسطة 
وكبيرة الحجم في المممكة المتحدة، فيي تبحث في التأثيرات المتعمقة بأربع أنواع من المرونة في 

ونة التخطيط الاستراتيجي وىي )المرونة التشغيمية والمرونة المالية والمرونة التكنولوجية والمر 
الييكمية( وعلبقتيا بالأداء عمى اعتبار انيا مرونة القرارات والبدائل الجديدة الي يولدىا التخطيط 
الاستراتيجي تسمح ان تؤدي الى متغيرات ايجابية عمى صعيد المؤسسة، وىل يتم تكييفيا مع 

شر بيئة المؤسسة المضطربة. وقد اظيرت الدراسة ان التخطيط الاستراتيجي لو تأثير مبا
وايجابي عمى المرونة التشغيمية وان المرونة التشغيمية ليا تأثير ايجابي مباشر عمى الاداء 

كما ان التخطيط الاستراتيجي لو تأثير مباشر وايجابي عمى المرونة الييكمية وان المالي، 
ابي المرونة الييكمية ليا تأثير مباشر وايجابي عمى الاداء الغير مالي، ولو تأثير مباشر وايج

عمى المرونة التكنولوجية وان المرونة التكنولوجية ليا تأثير ايجابي مباشر عمى الاداء غير 
ن المرونة المالية ليا تأثير أر وايجابي عمى المرونة المالية و المالي، كما يوجد لو تأثير مباش
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بين التخطيط ن اثنين من انواع المرونة تتوسط العلبقة أبي مباشر عمى الاداء المالي. اي ايجا
الاستراتيجي والاداء المالي، والاثنين الاخرين تتوسط العلبقة بين التخطيط الاستراتيجي والاداء 

  غير المالي.

, بعنوان " تفصيل نموذج التخطيط الاستراتيجي لصناعة (Zarkesh, 2008) دراسة – 2
 الأسمنت الإيرانية". 

Customizing Strategic Planning Model for Iran's Cement industry. 

لصناعة الاسمنت لى تطوير نموذج التخطيط الاستراتيجي ىدفت ىذه الدراسة النوعية إ   
الإيرانية، والتعرف عمى كيفية تكيف نموذج التخطيط الاستراتيجي لمواقف معينة في صناعة 

العامة لبيئتيم الداخمية والخارجية. وقد اعتمد  الاسمنت الإيرانية، عن طريق إيجاد المواصفات
الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي وأسموب الدراسة الميدانية، وقد تم الحصول عمى  
المعمومات من الوثائق الرسمية المنشورة عمى المواقع الإلكترونية الرسمية، أو من خلبل 

يرانية، أو من خلبل الملبحظة المقابلبت المنتظمة لمدراء مصانع وشركات الاسمنت الإ
 المباشرة.

 لى النتائج التالية:اسة إوقد توصمت الدر    

  ،شركات الاسمنت الإيرانية تأخذ بعين الاعتبار التخطيط الاستراتيجي في عمميا
 وتستثمر الكثير من الأموال في مشاريع البناء.

 الاقتصاد المفتوح  تؤثر بعض تغييرات الييكمة الاقتصادية من الاقتصاد المغمق إلى
 حيث تزيد المنافسة.

 ل تؤثر عوامل النجاح الأساسية في انتاجية الطاقة، والميارات الإدارية، واستغلب
 تمايز المنتجات عمى حدة المنافسة.القدرات، وقرب السوق، وجودة 

انية وقد أوصت الدراسة بعقد العديد من الدورات التدريبية لمعاممين في شركات الاسمنت الإير    
في التخطيط الاستراتيجي لتطوير الميارات الادارية اللبزمة لمعمل، والعمل عمى استغلبل 
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القدرات الرأسمالية البشرية والتكنولوجية لتحقيق أىداف الشركات، وأوصت أيضا بالتطوير 
 المستمر لممنتجات بما يتوافق مع احتياجات ورغبات المستيمكين، لمواكبة حدة المنافسة.

, بعنوان "قمة التخطيط الاستراتيجي في المشاريع (Wang & Galvin, 2007) اسةدر  – 3
 أىمية حوافز المالكين". -الصغيرة والمتوسطة

Explaining the Lake of Strategic Planning  in SMEs: The 
Importance of Owner Motivation. 

لى التعرف عمى معوقات التخطيط الاستراتيجي التي تؤدي الى ىدفت ىذه الدراسة النوعية إ   
قمة التخطيط الاستراتيجي أو انخفاض مستواه في المشاريع الصغيرة والمتوسطة، وتوضيح أىمية 
تحفيز المالكين لمعاممين، وقد اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي وأسموب الدراسة 

لميدانية، وقد تم الحصول عمى المعمومات من الوثائق الرسمية المنشورة عمى المواقع ا
 الإلكترونية الرسمية، أو من خلبل المقابلبت، أو من خلبل الملبحظة المباشرة.

لى النتائج التالية: توجد العديد من معوقات التخطيط الاستراتيجي التي وقد توصمت الدراسة إ   
تؤثر عمى ممارستو بشكل سمبي، مثل نقص الوقت والخبرة وعدم المعرفة بمفيوم التخطيط 
الاستراتيجي، وعدم التأكد البيئي، وأيضا من النتائج أنو يمعب مالكين المشاريع لمعاممين دورا 

الاستراتيجي، مما يؤثر عمى تعظيم النمو والربح. وقد اوصت الدراسة كبيرا في نجاح التخطيط 
 بمجموعة من التوصيات منيا: 

  اعطاء العاممين العديد من الدورات التدريبية في التخطيط الاستراتيجي، وكيفية
 اعداد الخطط الاستراتيجية.

 ار المشاريع بتحفيز العاممين بطرق متعددة لتشجيعيم عمى استثم قيام مالكي
 قدراتيم ومياراتيم في العمل.

  ،عقد العديد من الاجتماعات بين المالكين والعاممين، ومناقشة كيفية سير العمل
 ووضع الخطط الاستراتيجية المستقبمية.
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روبنسون, بعنوان: "التغمب عمى معوقات التخطيط  ,(Robinson, 2005) دراسة – 4
 تواجو تطبيقو في المؤسسات العامة". الاستراتيجي التي

لى التعرف عمى تحديد المعيقات العامة لممؤسسة الكندية، والتي تواجييا في ىدفت الدراسة إ
عبارة عن التقدم، باتجاه اتباع التخطيط الاستراتيجي ووضع الحمول المناسبة، وىذه الدراسة 

( فردا يعممون في 26مقالة توصل الييا الباحث عن طريق اجراء المقابلبت الشخصية ل)
مؤسسات، سواء كانوا مديرين أو عاممين في المؤسسة، وقد أظيرت الدراسة أن ىناك عدة 

ون واضح، بسبب أنيا تأتي من ط الاستراتيجي، فالبعض منيا قد يكأسباب لعدم الاخذ بالتخطي
بسبب فريق العمل الذي ينظر اليو أنو مجرد مضيعة لموقت والمال، والاىتمام و الخارج، أ

بالعمل اليومي يجعل عدم وجود وقت كاف لمتخطيط الاستراتيجي. ولم تتوفر لدييم ثقافة 
التخطيط الاستراتيجي، ومعظم تحديات التخطيط الاستراتيجي كانت ناتجة عن التغيرات الممكنة 

، لأن أي تغيير في الاستراتيجية ممكن أن يكون لو تأثير ممحوظ أو والموجودة في المؤسسة
ذات مغزى من العمميات، والأفراد الذين كان لدييم فكرة سمبية عن التخطيط الاستراتيجي يكونون 

 طبيعيا ضد عممية التخطيط ويحاربونيا. 

الفريق والسياق التنظيمي اللامركزية والتأثير , بعنوان "تمكين (Yulan, 2012) دراسة – 5
 المتباين لمصياغة".

 تشركة من شركا 94ىدفت الدراسة التي طبقت عمى فرق العمل تم استخلبصيا من    
ي فريق التمكين، وأظيرت الدراسة مدير  يؤثر عمىلى معرفة كيفية التكنولوجيا العالمية الصينية إ

ن اللبمركزية التنظيمية تعزز من تمكين فرق العمل عندما يتم تفويض صنع القرار نزولا حتى أ
عندما لم تفوض مباشرة فرق العمل. وجدت الدراسة أن المستوى التنظيمي لإضفاء الطابع 
الرسمي التي يتم تطبيقيا يحدث فرقا. إضفاء الطابع الرسمي عمى العمميات التنظيمية يعزز 

العمل عن طريق الحد من عدم اليقين داخل الشركة، في حين أن إضفاء الطابع  تمكين فريق
تأثير اللبمركزية ويقمل من فريق التمكين عن طريق الحد الرسمي عمى وظائف وأدوار المعتدلين 

من المرونة لمفريقين في الاستفادة من اللبمركزية. وتبين النتائج أىمية الييكل التنظيمي باعتباره 
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ن التمكين وتسميط الضوء عمى الاثار المتباينة من انواع مختمفة من إضفاء الطابع سابقة م
 (Mazgar & Aurangzeb, 2007) الرسمي.

بعنوان "التمكين الاداري وأثره عمى ,  (Mazgar & Aurangzeb, 2007) دراسة – 6
 الجماعي".فاعمية العمل 

لى التعرف عمى أثار عممية التمكين الاداري عمى فاعمية وكفاءة فريق العمل ىدفت الدراسة إ   
( شركات 10من خلبل دراسة تطبيقية عمى قطاع الاتصالات في باكستان، حيث تم اختيار )

تعمل في ىذا المجال لتكون عينة الدراسة، وتوصمت الدراسة الى نتائج من اىميا ان تمكين 
العاممين لو أثر كبير عمى اداء فرق العمل في قطاع الاتصالات وان أداء فرق العمل يتم تقييمو 

ن، بمستوى اكبر من مجرد كفاءة وفاعمية وانما يشمل عديدا من عوامل النجاح مثل )التعاو 
الصراع الداخمي، الرضاء، القوة، التعمم(، وكذلك أشارت الى توفير اتصال جيد بين اعضاء 

  فرق العمل مما لو دور كبير جدا في فاعمية الفريق.

بعنوان, "التخطيط الاستراتيجي في المؤسسات اليابانية , (Kono, 1984) دراسة – 7
 والبريطانية".

التخطيط الاستراتيجي في المؤسسات اليابانية والبريطانية، وقد  دراسة ىدفت الدراسة عمى   
 توصمت الدراسة لعدة نتائج كان أىميا ما يمي:

 .ىناك درجة كبيرة من المركزية في المؤسسات اليابانية مقارنة مع مثيلبتيا البريطانية 
  اتسم اعداد الخطط في بريطانيا بشكل عام باللبمركزية والميل لمشاركة المستويات الدنيا

Bottom-UP-Process .في بناء الخطط 
  تمثل الشركات اليابانية لاستخدام طريقة من أعمى الى أسفلTop-down-Process  
 العميا  تركز الدولتان عمى توجييما لقضايا الاستراتيجية عن طريق مساىمة الادارة

والتزاميا بالخطط الاستراتيجية، وكذلك فان وجود أىداف واضحة وايمان الادارة الوسطى 
ونظام تخطيط جيد من العوامل الرئيسة التي تساعد عمى نجاح التخطيط الاستراتيجي 

  وتقدم المؤسسات.
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 التعميق عمى الدراسات السابقة 2.4.5

أثر التخطيط الاستراتيجي  –بعد استعراض مجموعة من الدراسات السابقة بموضوع بحثنا     
(، اجريت بين الأعوام )من 33عمى فاعمية فرق العمل، والبالغ عددىا ثلبث وثلبثون دراسة )

(، والتي تم تقسيميا إلى قسمين، القسم الأول الدراسات المتعمقة بالتخطيط 2323إلى  1984
، حيث استفاد الباحث من الاستراتيجي، وفي القسم الثاني الدراسات المتعمقة بفاعمية فرق العمل

الدراسات السابقة بالتعرف عمى القضايا ذات العلبقة بالتخطيط الاستراتيجي وفاعمية فرق 
كذلك العمل، واستنباط تساؤلات البحث وأدواتو، وبالتالي إثراء الإطار النظري لمدراسة الحالية، 

راستو وكيفية بناء أداة البحث استفاد الباحث من الدراسات السابقة في اختيار المنيج المناسب لد
وصياغة عباراتيا، وتفسير النتائج التي سوف تتوصل إلييا الدراسة الحالية، ومقارنتيا مع النتائج 

 التي توصمت إلييا الدراسات السابقة.

وتتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناوليا لموضوعي التخطيط الاستراتيجي     
ل بشكل عام، إلا أن ما يميز ىذه الدراسة عمى سابقاتيا في أنيا ربطت بين وفاعمية فرق العم

متغير التخطيط الاستراتيجي بأبعاده الآتية: ) الرؤية والرسالة، الأىداف، التنفيذ(، وبين فاعمية 
فرق العمل الذي تم قياسو من خلبل الأبعاد الثلبثة الآتية: )نمط قيادة الفريق، تماسك الفريق، 

في الفريق(، ودراسة العلبقة بينيما عمى أرض الواقع وذلك في وزارة الثروة الزراعية الثقة 
   والسمكية وموارد المياه. 

 :الدراسات التجريبية 2.4.6

طبيعة  المتغير التابع المتغير المستقل الدراسة م
 العلاقة

اتجاه 
 العلاقة

 طردية يوجد علبقة وزارة التربية والتعميم الاستراتيجي التخطيط (2339)الحوسني،  1

 طردية يوجد علبقة الاداء المؤسسي التخطيط الاستراتيجي (2333)السعيدي،  2

 طردية يوجد علبقة كفاءة الاداء التخطيط الاستراتيجي (2317)عبدالمطمب،  3

 طردية يوجد علبقة توسيع القاعدة التخطيط الاستراتيجي (2317)الييموني،  4
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 طردية يوجد علبقة استدامة المنظمات التخطيط الاستراتيجي (2316)مميحة،  5

 طردية يوجد علبقة الاداء الاستراتيجيالتخطيط  (2314)رحمة،  6

 طردية يوجد علبقة فاعمية المؤسسات التخطيط الاستراتيجي (2312)العتيبي،  7

 طردية يوجد علبقة التجارة الالكترونية التخطيط الاستراتيجي (2312)الكبيسي،  8

 طردية يوجد علبقة الميزة التنافسية التخطيط الاستراتيجي (2311)شراب،  9

 طردية يوجد علبقة اداء المؤسسات التخطيط الاستراتيجي (2313)صيام،  10

 طردية يوجد علبقة الجامعات الفمسطينية التخطيط الاستراتيجي (2337)الموح،  11

 ارتباطية يوجد علبقة الاداء المؤسسي التخطيط الاستراتيجي (2333)الخطيب ص.،  12

 طردية يوجد علبقة الموارد البشرية التخطيط الاستراتيجي (2333)زيد،  13

 طردية يوجد علبقة المؤسسات التخطيط الاستراتيجي (2333)الغزالي،  14

 طردية يوجد علبقة الاداء الاستراتيجي فاعمية فرق العمل (2323)ناصر،  15

 طردية يوجد علبقة فاعمية فرق العمل القيادة الادارية (2319)نعمة و محمود،  16

 طردية يوجد علبقة رأس المال الفكري فرق العمل (2319)فضمي،  17

 طردية يوجد علبقة التوافق الميني فرق العمل (2319)جغبمو،  18

 طردية يوجد علبقة فاعمية فرق العمل الارتجال التنظيمي (2319)الذبحاوي،  19

 طردية يوجد علبقة تنمية القيادة الريادية فرق العمل (2319)معوض و محمد الضويان،  20

 طردية علبقةيوجد  تنمية رأس المال فرق العمل (2318)العبيري،  21

 طردية يوجد علبقة الذكاء العاطفي فاعمية فرق العمل (2315)دره،  22

 ارتباطية يوجد علبقة التميز التنظيمي تمكين فرق العمل (2314)النويقة،  23

 طردية توجد علبقة اداء فرق العمل تمكين فرق العمل (2312)المسعودي،  24

 طردية توجد علبقة الاداء التشغيمي استراتيجية فرق العمل (2317)الكاضم، الحدراوي، و أبو طبيخ،  25

 (2335)الجميل،  26
فرق العمل، رأس المال 

 الفكري
 فرق العمل فاعمية

لا يوجد 
 علبقة

_ 
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27 (Rudd, Greenley, & Beatson, 
2018) 

 طردية يوجد علبقة الاداء التخطيط الاستراتيجي

28 (Wang & Galvin, 2007) التخطيط الاستراتيجي 
المشاريع الصغيرة 

 والكبيرة
 طردية يوجد علبقة

29 (Zarkesh, 2008) التخطيط الاستراتيجي نموذج 
لا يوجد 
 علبقة

_ 

30 (Robinson, 2005) طردية يوجد علبقة التخطيط الاستراتيجي المؤسسات العامة 

31 (Yulan, 2012) اللبمركزية تمكين الفريق 
يوجد لا 

 علبقة
_ 

32 (Mazgar & Aurangzeb, 2007) طردية يوجد علبقة فاعمية العمل الجماعي التمكين لاداري 

33 (Kono, 1984) 
المؤسسات اليابانية 

 والبريطانية
 طردية يوجد علبقة التخطيط الاستراتيجي

 التجرٌبً الدراسات جدول: 4 جدول

 :الفجوة البحثية 2.4.7

 مصفوفة الفجوة البحثية

ما تميزت بو  مجتمع الدراسة البمد موضوع الدراسة الباحث اسم الدراسة م
 الدراسة الحالية

1 

 مراحل تطبيق درجة
 التخطيط عممية

 وزارة في الاستراتيجي
 بسمطنة والتعميم التربية

 عمان

)الحوسني، 
2339) 

 تطبيق درجة الى التعرف
 التخطيط عممية مراحل

 التربية وزارة في الاستراتيجي
 عمان بسمطنة والتعميم

سمطنة 
 عمان

القادة الاداريين في 
  وزارة التربية والتعميم

2 

 الاستراتيجي التخطيط
 الاداء بفاعمية وعلبقتو
 تطبيقية دراسة المؤسسي

 تكنولوجيا شركات عمى
 بسمطنة المعمومات

 عمان

)السعيدي، 
2333) 

 التخطيط دور معرفة
 بفاعمية وعلبقتو الاستراتيجي

 شركات في المؤسسي الاداء
 المعمومات تكنولوجيا

سمطنة 
 عمان

العاممين في شركات 
 التكنولوجيا

 بما يمي:تميزت الدراسة 

تعتبر الدراسة  -1
الأولى في سمطنة 
عمان عمى حد عمم 
الباحث، التي ربطت 
بين متغيرات الدراسة 
)التخطيط الاستراتيجي 
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 وفاعمية فرق العمل(.

3 
 التخطيط أثر

 كفاءة عمي الاستراتيجي
 الاداري الاداء

)عبدالمطمب، 
2317) 

 التخطيط أثر معرفة
 كفاءة عمي الاستراتيجي
 الاداري الاداء

 السودان
العاممين في وزارة 
العمل والاصلبح 

 الاداري
 

4 

 الاستراتيجي التخطيط
 الدخل ضريبة لدى
 القاعدة بتوسيع وعلبقتو
 ميدانية دراسة" الضريبية
 ضريبة دوائر عمى

 الضفة في الدخل
 الغربية

)الييموني، 
2317) 

 علبقة عمى التعرف
 الاستراتيجي التخطيط

، الضريبية القاعدة بتوسيع
 مدى قياس خلبل من وذلك

 التخطيط ممارسة
 ضريبة لدى الاستراتيجي

 الدخل

 فمسطين

 دوائر موظفي
 في الدخل ضريبة
 الغربية الضفة

 عمى الحاصمين
 مأمور صلبحيات
 تقدير

 

5 

 التخطيط واقع
 في ودورة الاستراتيجي
 منظمات استدامة
 في الاجتماعية الخدمات

 غزة قطاع

 (2316)مميحة، 

 التخطيط واقع عمى التعرف
 في ودوره الاستراتيجي

 الخدمات منظمات استدامة
 غزة قطاع في الاجتماعية

 فمسطين
مدراء المنظمات 
الاجتماعية في 

 قطاع غزة

تعتبر الدراسة  -2
 الاولى التي تم تطبيقيا
عمى موظفي وزارة 
ية الثروة الزراعية والسمك

وموارد المياه في سمطنة 
 عمان.

6 

 التخطيط اثر
 أداء في الاستراتيجي

 العالي التعميم مؤسسات
 منظور من) الجزائرية
 (المتوازن الاداء بطاقة

 (2314)رحمة، 

 الموظفين اتجاىات معرفة
 بسكرة جامعة في الاداريين
 التخطيط أثر نحو

 أداء مستوى في الاستراتيجي
 واختبار بسكرة جامعة
 الاتجاىات تمك في الفروق
 خصائصيم لاختلبف تبعا

 والوظيفية الشخصية

 الجزائر
موظفين جامعة 

 بسكرة
 

7 

أثر التخطيط 
الاستراتيجي والتحسين 
المستمر عمى فاعمية 
المؤسسات المستقمة في 

 دولة الكويت

)العتيبي، 
2312) 

التعرف عمى فعالية 
المؤسسات المستقمة في دولة 
الكويت، وعمى التعرف عمى 
تأثير التحسن المستمر عمى 
فاعمية المؤسسات المستقمة 

 الكويت
المؤسسات المستقمة 
 في دولة الكويت
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 في دولة الكويت

8 

 التخطيط أثر
 تبني في الاستراتيجي

 عمى الإلكترونية التجارة
 السوقية الحصة

)الكبيسي، 
2312) 

 التخطيط أثر عمى التعرف
 التجارة تبني في الاستراتيجي
 الحصة عمى الالكترونية
 شركات في السوقية
 لمتجارة المتبنية البرمجيات

 الأردن في الالكترونية

 الاردن
مديري شركات 
 البرمجيات

تمثل الدراسة جيد  – 3
ميداني لمتعرف عمى 
واقع التخطيط 

وأثره عمى الاستراتيجي 
فاعمية فرق العمل في 
وزارة الثروة الزراعية 
 والسمكية وموارد المياه
 في سمطنة عمان.

9 

التخطيط الاستراتيجي 
وعلبقتو بالميزة التنافسية 
" دراسة ميدانية في 
شركات توزيع الادوية 
 في محافظات غزة

 (2311)شراب، 

التعرف غمى واقع ممارسة 
التخطيط الاستراتيجي 
وعلبقة الميزة التنافسية 
لشركات توزيع الادوية في 

 محافظات غزة

 فمسطين
شركات توزيع 
الادوية في 
 محافظات غزة

 

10 

 التخطيط تطبيق
 وعلبقتو الاستراتيجي

 الأىمية المؤسسات بأداء
 غزة قطاع في النسوية

 (2313)صيام، 

 تطبيق عمى التعرف
 الاستراتيجي التخطيط
 المؤسسات بأداء وعلبقتو
 قطاع في النسوية الأىمية

 غزة

 فمسطين

 المؤسسات مديرات
 النسوية الاىمية
 مجمس وأعضاء

 الادارة

 

11 

 التخطيط معوقات
 في الاستراتيجي

 الفمسطينية الجامعات
 غزة قطاع في

 (2337)الموح، 

 تطبيق لمعوقات التعرف
 في الاستراتيجي التخطيط
 في الفمسطينية الجامعات

 التخطيط لأىمية غزة قطاع
 اتخاذ في الاستراتيجي
 السميمة القرارات

 فمسطين

 مجمس اعضاء
 ورؤساء الجامعة

 في الاقسام
 قطاع في الجامعات

 غزة

التركيز عمى أثر  – 4
التخطيط الاستراتيجي 
ومعرفة مواطن القوة 
والقصور في عممية 
التخطيط الاستراتيجي 

 فاعمية فرق العمل.في 

 الاستراتيجي التخطيط 12
 المؤسسي والاداء

)الخطيب صالح، 
2333) 

 التخطيط واقع عمى التعرف
 قطاع ضمن الاستراتيجي
 الادوية صناعة

 الاردن
الشركات المساىمة 

 العامة
 

13 

 الاستراتيجي التخطيط
 في البشرية لمموارد
 والخاص العام القطاعين
 مقارنة ميدانية دراسة

 (2333)زيد، 

 واقع عمى الضوء تسميط
 الاستراتيجي التخطيط

 القطاعين في البشرية لمموارد
 وضوح ومدى والخاص العام

 لدى التخطيط ىذا مفيوم
 في البشرية الموارد مديري

 القطاعين

 الاردن
مديري الموارد 

 البشرية
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14 

التخطيط الاستراتيجي 
في المؤسسات العامة 

دراسة ميدانية  -الاردنية
من وجية نظر الادارة 

 العميا

)الغزالي، 
2333) 

مدى وضوح مفيوم التخطيط 
الاستراتيجي في المؤسسات 
العامة الاردنية وعلبقتيا 
بدرجة الممارسة، ومدى 
استخدام نظام التخطيط 

الاستراتيجي كأسموب أداريا 
 حديثا

 الاردن
المؤسسات العامة 

 الاردنية

التركيز عمى ربط  – 5
التخطيط الاستراتيجي 
 بفاعمية فرق العمل

ومعرفة مدى القدرة عمى 
 تأثير ىذا الترابط.

 العمل فرق فاعمية أثر 15
 الاستراتيجي الاداء في

 (2323)ناصر، 

 فاعمية وتأثير علبقة اختبار
 تفسيري كمتغير العمل فرق
 الاستراتيجي الاداء في

 في، مستجيب كمتغير
 الاسكان وزارة شركات
 في ذاتيا الممولة والاعمار

 بغداد محافظة

 العراق
، العامين المديرين
 ورؤساء نييمومعاو 

 الاقسام
 

16 

 في الادارية القيادة
، الفرق فاعمية تعزيز
 وزارة في ميدانية دراسة

 والمعادن الصناعة

)نعمة و محمود، 
2319) 

 الادارية القيادة تأثير معرفة
 الفريق فاعمية تعزيز عمى
 العراقية المنظمات في

 العراق

 من عشوائي عدد
 الوزارة موظفي
 بكادر المتمثل

 أما، الوسطى القيادة
 فقد المعاينة وحدة
( 234) في تمثمت

 ممن مشارك
 الوسطى الادارات

 

17 
 الفكري المال رأس دور

 في العمل فرق بفاعمية
 الحكومية المنظمات

 (2319)فضمي، 

 الفكري المال رأس دور بيان
 حيث، العمل فرق فاعمية في
 في الفكري المال راس يعد

 المحرك ىو الامر غالب
 التي للؤنشطة الاساسي

 لما العمل فريق بيا يكمف
 لتقديم قابمية من بو يتمتع
 ومميز جديد ىو ما كل

 العمل فرق فاعمية لزيادة

 الجزائر

 العمل فرق من عدد
في وزارة التعميم 
العالي والبحث 

 العممي

ركزت ىذه الدراسة  – 6
التخطيط  عمى

الاستراتيجي ومدى 
فاعمية فرق تأثيره عمى 
نظرا لقمة  العمل

الدراسات التي تناولت 
 ىذا القطاع الميم.

18 

 التنظيمية المحددات
 العمل فرق لتشكيل

 بالتوافق وعلبقتيا
 عناصر_ الميني

 _اجتماعية

 (2319)جغبمو، 

 المؤسسة في القضايا أىم
، الجزائرية الاقتصادية

 فرق تشكيل في والمتمثل
 في أساسية كعميمة العمل
، الانتاجي النسق بناء

 الميني بالتوافق وعلبقتيا

 الجزائر

 وحدة عمال
 بمؤسسة البولسترين
، إلكترونيك كوندر
 منطقة في

 بولاية النشاطات
 .عريريج بو برج
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 نوعية يضمن كمطمب
 لممخرجات أفضل

19 

 التنظيمي الارتجال أثر
 فرق فاعمية تحقيق في

 دراسة: العمل
 عينة لآراء استطلبعية

 في العاممين من
 في الاىمية المصارف
 النجف محافظة

 ".الأشراف

)الذبحاوي، 
2319) 

 في التنظيمي الارتجال دور
 في العمل فرق فاعمية تحقيق
 الاىمية المصارف من عينة

 الاشرف النجف في

 العراق

 والعاممين المدراء
 المصارف في
 النجف في الأىمية

 الاشرف

 

20 

 الأكاديمية العمل فرق
 القيادة تنمية في ودورىا

 طالبات لدى الريادية
 بجامعة التربية كمية

 وجية من القصيم
 نظرىن

)معوض و محمد 
الضويان، 
2319) 

 فرق دور عمى التعرف
 تنمية في الاكاديمية العمل
 والمعوقات، الريادية القيادة
 في العمل فرق تعيق التي
 لدى الريادية القيادة تنمية
 بجامعة التربية كمية طالبات

 القصيم

 السعودية
طالبة من ( 246)

 جامعة القصيم

توجو الدراسة  –7
الانتباه نحو جعل 

بتكوين فرق  التفكير
اساسي في  العمل

المؤسسات الحكومية 
بسمطنة عمان، عندما 

تقوم بالتخطيط 
 .الاستراتيجي

21 

 البحثية العمل فرق إدارة
 التخصصات متعددة
 رأس لتنمية كمدخل

 بجامعة المعرفي المال
 استشرافية رؤية. تبوك

)العبيري، 
2318) 

 مقترحة مستقبمية رؤية تقديم
 متعددة البحثية الفرق لإدارة

 لتنمية كمدخل التخصصات
 بجامعة المعرفي المال رأس

 تبوك

 السعودية

 المجنة أعضاء
 لمبحث الدائمة
 بجامعة العممي

 تبوك

 

22 

 في العاطفي الذكاء دور
 فرق فاعمية تحسين
 ميدانية دراسة: العمل
 المصرفي القطاع عل

 الأردني

 (2315)دره، 

 الذكاء مستوى عمى التعرف
 القطاع في العاطفي
 وتحديد، الأردني المصرفي

 في العاطفي الذكاء دور
 العمل فرق فاعمية تحسين

 الاردن

 ورؤساء المدراء
 ومقدمي الاقسام
 في العاممين الخدمة
 المصرفي القطاع

 الأردني

 

23 

 العمل فرق تمكين أثر
 التميز تحقيق في

 جامعة في التنظيمي
 تطبيقية دراسة: الطائف

 (2314)النويقة، 

 تمكين مستوى عمى التعرف
 جامعة في العمل فرق
 تحقيق في ذلك وأثر الطائف
 خلبل من التنظيمي التميز
 لتصورات تطبيقية دراسة
 والبالغ الجامعة فرق أعضاء

 فريقا( 19) عددىا

 السعودية
 الفريق أعضاء كافة

 العمل
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24 

 العمل فرق تمكين أثر
 أدائيا تعزيز في

 الأردنية بالمستشفيات
 مستشفى: حالة دراسة

 الإسراء

)المسعودي، 
2312) 

 تعزيز في العمل فرق معرفة
، الأردنية بالمستشفيات أدائيا

 مستشفى: حالة دراسة
 الأسراء

 الاردن
 في عضوا( 91)
 في فريقا( 17)

 الاسراء مستشفى
 

25 

 فرق استراتيجية دور
 الاداء تحسين في العمل

 لممنظمات التشغيمي
 الانتاجية

)الكاضم، 
الحدراوي، و أبو 

 (2317طبيخ، 

 بين التأثير علبقة تحديد
 التشغيمي والاداء العمل فرق

 الانتاجية لممنظمات
 العراق

 الميندسين
 لمعمل المنتسبين
 الكوفة الاسمنت

 القديم

 

26 

 فرق اسموب بين العلبقة
 المال ورأس العمل
 فاعمية في وأثرىا الفكري
 لآراء دراسة، العمل فرق

 المراكز اساتذة عينة
 والمكاتب البحثية

 من وعدد الاستشارية
 الموصل جامعة كميات

)الجميل، 
2335) 

 التساؤل عن الاجابة
 أن الى يشير الذي الاساس
 اسموب بين علبقة ىناك
 منظور من العمل فرق

 المال ورأس استراتيجي
 الفكري

 العراق

 البحثية بالمراكز
 والمكاتب والعممية

 والمراكز الاستشارية
 من وعدد الخدمية
 لمجتمع الكميات
 جامعة في البحث

 الموصل

 

 الاستراتيجي التخطيط 27
 والاداء

(Rudd, 
Greenley, & 
Beatson, 
2018) 

 التخطيط بين العلبقة بحث
 في والاداء الاستراتيجي
 وكبيرة متوسطة المنظمات

 المتحدة المممكة في الحجم

المممكة 
 المتحدة

المنظمات في 
 المممكة المتحدة

 

28 
 التخطيط نموذج تفصيل

 لصناعة الاستراتيجي
 الإيرانية الأسمنت

(Zarkesh, 
2008), 

 التخطيط نموذج تطوير
 لصناعة الاستراتيجي

 والتعرف، الإيرانية الاسمنت
 نموذج تكيف كيفية عمى

 الاستراتيجي التخطيط
 صناعة في معينة لمواقف

 عن، الإيرانية الاسمنت
 المواصفات إيجاد طريق
 الداخمية لبيئتيم العامة

 والخارجية

 ايران

 الرسمية الوثائق
 عمى المنشورة

 الإلكترونية المواقع
الرسمية، المقابلبت 
المنتظمة مع مدراء 
شركات الاسمنت 

 الايرانية

 

29 
 التخطيط قمة

 في الاستراتيجي
 الصغيرة المشاريع
 أىمية -والمتوسطة

(Wang & 
Galvin, 
2007) 

 معوقات عمى التعرف
 التي الاستراتيجي التخطيط
 التخطيط قمة الى تؤدي

 انخفاض أو الاستراتيجي

 الصين

 الرسمية الوثائق
 عمى المنشورة

 الإلكترونية المواقع
 من أو، الرسمية
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 المشاريع في مستواه المالكين حوافز
، والمتوسطة الصغيرة
 تحفيز أىمية وتوضيح

 لمعاممين المالكين

 أو، المقابلبت خلبل
 الملبحظة خلبل من

 المباشرة

30 

 معوقات عمى التغمب
 الاستراتيجي التخطيط

 في تطبيقو تواجو التي
 العامة المؤسسات

(Robinson, 
2005) 

 تحديد عمى التعرف
 لممؤسسة العامة المعيقات
 في تواجييا والتي، الكندية
 التخطيط اتباع باتجاه، التقدم

 الحمول ووضع الاستراتيجي
 المناسبة

 كندا
المدراء أو العاممين 
 في المؤسسات
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 والسياق الفريق تمكين
 اللبمركزية التنظيمي
 المتباين والتأثير

 لمصياغة

(Yulan, 
2012) 

 عمى طبقت ىذه الدراسة
 استخلبصيا تم العمل فرق
 شركات من شركة 94 من

 الصينية العالمية التكنولوجيا
 تأثير كيفية معرفة الى

 التمكين فريق مديري

 الصين
 فرق العمل شركات

 العالمية التكنولوجيا
 الصينية

 

32 
 وأثره الاداري التمكين
 العمل فاعمية عمى

 الجماعي

(Mazgar & 
Aurangzeb, 

2007) 

 عممية أثار عمى التعرف
 فاعمية عمى الاداري التمكين

 من العمل فريق وكفاءة
 عمى تطبيقية دراسة خلبل

 في الاتصالات قطاع
 باكستان

 باكستان

( 13) اختيار
 في تعمل شركات

مجال قطاع 
 الاتصالات

 

33 
 الاستراتيجي التخطيط

 اليابانية المؤسسات في
 والبريطانية

(Kono, 
1984) 

 في الاستراتيجي التخطيط
 اليابانية المؤسسات

 والبريطانية
 اليابان

الشركات اليابانية 
 والبريطانية

 

 

 البحثٌة الفجوة مصفوفة: ٤ جدول
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 :المقدمة 3.1

ىدفت الدراسة إلى بناء أنموذج مقترح لقياس أثر التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق    
العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان. وقد اتبع الباحث في 
تحقيق أىداف الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، ويشمل ىذا الفصل عمى عرض لمنيجية 

تمع الدراسة، وعينة الدراسة، ووصفا لأداة الدراسة، والخطوات المتبعة في بنائيا، الدراسة، ومج
والمعالجات ومقاييس الدراسة الخاصة بالمتغيرات، ومصادر الحصول عمى المعمومات، 

الإحصائية المستخدمة في معالجة بيانات الدراسة، وأخيرا فحص صدق أداة الدراسة ومدى 
 ثباتيا.

  :ةمنيجية الدراس 3.2

خطاىا، ليصل في النياية الى نتائج يمكن اعتبار المنيج بأنو الطريقة التي يتبع فييا الباحث    
تتعمق بالموضوع محل الدراسة، وىو الاسموب المنظم المستخدم لحل مشكمة الدراسة، اضافة الى 

من أجل تحقيق أىداف الدراسة قام الباحث فية اجراء البحوث العممية، و انو العمم الذي يعني بكي
الذي يعرف بأنو "طريقة في البحث تتناول أحداث وظواىر  المنيج الوصفي التحميمي،باستخدام 

ىي دون تدخل الباحث في مجرياتيا، ويستطيع  وممارسات موجودة متاحة لمدراسة والقياس كما
 يدفال منيج الوصفي التحميميالو  ،(2333)الأغا، الباحث أن يتفاعل معيا فيصفيا ويحمميا" 

والوقوف عمى  وتحميميا البحث، لتفسيرىا الحقائق عن مشكمةمجموعة من البيانات و  توفير منو
الرجوع لموثائق المختمفة، كالكتب  ويتم من خلبل ان المنيج الوصفي التحميميف بيذادلالاتيا، و 

ل الى اىداف والصحف والمجلبت وغيرىا من المواد، التي يثبت صدقيا، بيدف تحميميا، لموصو 
 .الدراسة

وقد جاءت عدة دراسة عن التخطيط الاستراتيجي وقد استخدمت المنيج الوصفي التحميمي،    
بعنوان "أثر التخطيط الاستراتيجي في أداء مؤسسات  (2313)زعيبي و قريشي، ومنيا دراسة 

بعنوان "أثر التخطيط الاستراتيجي  (2312)العتيبي، التعميم العالي الجزائرية"، وأيضا دراسة 
)الكبيسي، والتحسين المستمر عمى فاعمية المؤسسات المستقمة في دولة الكويت"، ومنيا دراسة 

بعنوان "أثر التخطيط الاستراتيجي في تبني التجارة الإلكترونية عمى الحصة السوقية"،  (2312
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عدة دراسات عن  إلى أيضا الباحث بجانب الدراسات المرتبطة بالتخطيط الاستراتيجي توصل
 (2316)حميد، وقد استخدمت المنيج الوصفي التحميمي، ومنيا دراسة  وفاعميتيا فرق العمل
 بوزارة القرارات واتخاذ الأداء مستوى تحسين في العمل فرق إدارة أسموب ممارسة دوربعنوان "
بعنوان "أثر فاعمية فرق  (2323 )ناصر،"، وأيضا دراسة المدني الشق-الوطني والأمن الداخمية

بعنوان  (2317)الكاضم، الحدراوي، و أبو طبيخ، وأيضا دراسة  العمل في الأداء الاستراتيجي"،
ولقد سعى الباحث  "،الانتاجية لممنظمات التشغيمي الاداء تحسين في العمل فرق استراتيجية دور"

واجتيد في سبيل الحصول عمى دراسة مشابيو لدراستو بالتخطيط الاستراتيجي وأثره عمى فاعمية 
  فرق العمل، ولكن لم يعثر عمى شيء. 

 وقد استخدم الباحث مصدرين أساسيين لممعمومات 

 : المصادر الثانوية. 1

لغايات تكوين الإطار النظري لمتغيرات الدراسة، تم الاعتماد عمى بعض المصادر الثانوية    
مثل الكتب، والمجلبت العممية، والمراجع العربية والاجنبية، والدوريات، والنشرات، والمقالات 

عمية فرق العممية، والأبحاث العممية المنشورة والغير منشورة، المتعمقة بالتخطيط الاستراتيجي وفا
  العمل.

 المصادر الأولية:. 2

والتي تمكن من التأكد من مدى صحة الفروض، ومعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة    
استبانة كأداة رئيسية لمدراسة لجاء الباحث إلى جمع البيانات الأولية وذلك عن طريق تصميم 

موظفي وزارة الثروة الزراعية  وتوزيعيا عمى عينة الدراسة من صممت خصيصا ليذا الغرض
، "SPSSوالسمكية وموارد المياه، وقد تم تفريغ وتحميل البيانات باستخدام البرنامج الاحصائي 

Statistical Package for the Social Sciences."   

 :مجتمع وعينة الدراسة 3.3

وموارد المياه في سمطنة وزارة الثروة الزراعية والسمكية  موظفي فيمجتمع الدراسة  يتمثل   
وأما عينة الدراسة فاشتممت عمى مدراء العموم ومدراء الدوائر ورؤساء الاقسام والموظفين  عمان،
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، وقد نظرا لصغر حجم مجتمع الدراسةواستخدم الاستبانة كعينة لمدراسة الإداريين والميدانيين، 
( 8( استبانة، استبعد منيا )208( استبانة، وتم استرجاع )220بمغ عدد الاستبانات الموزعة )

( استبانة تمثل 200استبانات غير صالحة لمتحميل، وبذلك تكون الاستبانات الصالحة لمتحميل )
 %( تقريبا من عدد الاستبانات الموزعة. 91ما نسبتو )

 المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة 3.4

الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة ) الجنس، ( يوضح المتغيرات 1-3الجدول التالي )    
المستوى الدراسي، سنوات الخبرة(، ويشير الجدول إلى نتائج التحميل الوصفي  الجنسية،

 لممتغيرات الديموغرافية لممستجيبين من أفراد عينة الدراسة.

 وصف المتغيرات الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة

 المئوية %النسبة  التكرار الفئة المتغير ت

 الجنس 1
 %74.5 149 ذكر

 %25.5 51 أنثى

 الجنسية 2
 %100 200 عماني

 %0 0 جنسية أخرى

 

 

3 

 

 

 المستوى الدراسي

 %2.5 5 الدكتوراه

 %9.5 19 الماجستير

 %25.5 51 البكالوريوس

 %25.5 51 دبموم

 %37 74 دبموم المرحمة الاولى من التعميم العام

 

 

 

 

 %9.5 19 سنوات فأقل 5

 %17.5 35 سنوات 10 – 5
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 %29 58 سنة 15 – 10 سنوات الخبرة 4

 %44 88 15أكثر من 

 %100 200 مجموع كل فئة

  SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

 الدٌموغرافٌة المتغٌرات جدول: 9 جدول

كانوا من فئة الذكور فيما يتعمق بمتغير  ( أن غالبية المبحوثين9من الجدول )  يظير   
( من مجموع 25.5%%( في حين بمغت نسبة الإناث )74.5الجنس، حيث بمغت نسبتيم )

  الذكور كانت أعمى من نسبة الإناثأفراد عينة البحث، ومن ىنا فإن نسبة 

وبالنسبة لمتغير الجنسية فنجد أن جميع عينة البحث من جنسية واحدة وىي العمانية، وقد    
ن دل عمى شيء فإنما يدل عمى أن نسبة التعمين في الجيات 100بمغت ) %(، وىذا وا 

 الحكومية عالية جدا.

سة %( فقط من عينة الدرا2.5أما بالنسبة لممؤىل العممي لممبحوثين فقد وجد أن نسبة )   
%(، أما بالنسبة 9.5يحممون شيادة الدكتوراه، في حين بمغت نسبة حاممي شيادة الماجستير )

شيادة الدبموم فيم متساوون  %(، في مقابل حممة25.5لحاممي شيادة البكالوريوس فقد بمغت )
%(، أما بالنسبة لحممة شيادة دبموم المرحمة 25.5مع حممة شيادة البكالوريوس، حيث بمغت )
المبحوثين بالنسبة %( وىي أعمى نسبة بين 37الأولى من التعميم العالي فقد بمغت نسبتو )

لممؤىل العممي، وبيذا نستنتج بأن المستويات التعميمية لممبحوثين ىي منخفضة، وىذا يعزى أن 
 د الأقسام الإدارية، والوظائفالوزارة في حاجة إلى ارتفاع في نسبة حاممي الشيادات العميا، لس

مجتمع الدراسة إذ إن غالبية ، ويرى الباحث أن ىذه النسب منطقية وتعكس واقع وشرافيالا
رؤساء الأقسام من حممة المؤىل الدراسي دبموم المرحمة الأولى من التعميم العالي، وىذا يفسح 

ميا في المجال أمام الأفراد الذين ىم من حممة المؤىلبت العممية العالية لشغل المواقع الإدارية الع
 وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه.

أما فيما يتعمق بتوزيع أفراد الدراسة تبعا لمتغير سنوات الخبرة، فتبين أنو كمما زادت خبرة    
الموظف زادت فرصتو في شغل المواقع الإدارية حيث جاءت نسبة الأفراد من ذوي الخبرة 
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%(، وتمتيا نسبة الافراد من ذوي الخبرة 44سنة فأكثر( في المرتبة الأولى بنسبة ) 15العالية )
سنوات  5%(، أما نسبة الأفراد الذين خبرتيم ) 29سنة( حيث بمغت ) 15سنوات إلى  10من )
 5%(، وجاءت نسبة الأفراد ذوي الخبرة الأقل )أقل من 17.5سنوات( فقد بمغت ) 10إلى 

ن دل عمى شيء فإنما يدل عمى أن الييكل التنظيمي  سنوات( في المرتبة الأخيرة، وىذا وا 
والإداري في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه يولي أىمية قصوى لسنوات الخدمة 

   لممواقع الإدارية في ىذه الوزارةلشغل الموظفين 

 :مقاييس الدراسة الخاصة بالمتغيرات 3.5

 أداة الدراسة: .1

أثر التخطيط حول " نة ومن أجل تحقيق أىداف الدراسة قام الباحث بتطوير الاستبا    
عمى فاعمية فرق العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في الاستراتيجي 
  وقد تم تقسيم الاستبانة الى قسمين: ،"سمطنة عمان

وىي المعمومات الشخصية عن  تضم الخصائص العامة لعينة الدراسة، : القسم الاول 
 . سنوات الخبرةالدراسي، ستوى ، المجنسية" الجنس، ال المستجيب

وقد تم الاعتماد في اسئمة الاستبيان استنادا عمى  يناقش التخطيط الاستراتيجي، القسم الثاني:
 :كالتالي محاور 3ويتكون ىذا القسم من   ،(2316)مميحة، دراسة 

 فقرات. 5لموزارة ويتكون من  والرسالة المحور الاول: يناقش الرؤية 
 فقرات. 5لموزارة ويتكون من  المحور الثاني: يناقش التخطيط 
 فقرات. 5موزارة ويتكون من ل المحور الثالث: يناقش التنفيذ 

وقد تم الاعتماد في اسئمة الاستبيان استنادا عمى , فرق العمل يناقش فاعمية –القسم الثالث 
  :كالتالي محاور 3ويتكون ىذا القسم من  ,(Einarsen & Skogstad, 1999)دراسة 

  فقرات. 5ويتكون من  نمط قيادة الفريقالمحور الاول: يناقش 
  فقرات. 5ويتكون من  تماسك الفريقالمحور الثاني: يناقش 
  فقرات. 5ويتكون من  الثقة في الفريقالمحور الثالث: يناقش 
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 :خطوات بناء الاستبانة .2

 تم اعداد الاستبانة عمى النحو التالي:

 الاطلبع عمى الدراسات السابقة والاستفادة منيا من أجل بناء الاستبانة. 
  والمعموماتاعداد الاستبيان بصورة اولية من اجل استخدامو في جمع البيانات. 
  استطلبع رأي عدد من المختصين في مجال الدراسة من أجل تحديد المجالات الرئيسية

 للبستبيان والفقرات الخاصة بكل مجال.
 .عرض الاستبيان عمى المشرف من اجل اختبار مدى ملبءمتيا لجمع الغرض 
   .عرض الاستبيان عمى عدد من المحكمين للؤخذ بآرائيم 
 .تعديل الاستبيان بشكل أولي حسب ما يراه المشرف 

قياس المبحوثين لفقرات الاستبانة ليكرت" الخماسي لوسيتم تصميم الاستبانة عمى مقياس "   
 (.10)حسب جدول رقم 

   

غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة التصنيف
 بشدة

 1 2 3 4 5 الدرجة
 

 الخماسً لٌكرت جدول: 11 جدول

 
 

 المعالجة الإحصائية المستخدمة 3.6

يدف الوصول إلى المؤشرات التي تدعم أىداف الدراسة من خلبل اختبار فرضياتيا وبناء ت   
( في SPSSفقد استعان الباحث بالحزمة الإحصائية لتحميل البيانات )الأنموذج الخاص بيا، 

 فرضيات الدراسة، وتم اعتماد الأساليب الإحصائية الأتية:عممية تحميل البيانات واختبار 

 :أولا: الإحصاء الوصفي
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 تم استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية التالية:   

 التكرارات والنسب المئوية لبيان كيفية توزيع أفراد الدراسة عمى الخصائص الديمغرافية. .1
التخطيط الاستراتيجي وفاعمية فرق معامل ارتباط بيرسون، لبيان العلبقة بين كل من  .2

 العمل.
 مقاييس الاعتمادية )كرونباخ الفا( لتحديد ثبات الاتساق الداخمي لأداة الدراسة. .3
مقاييس النزعة المركزية ومقاييس التشتت )المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري(  .4

ية فرق العمل( لبيان مستوى الأىمية لمتغيرات الدراسة ) التخطيط الاستراتيجي، وفاعم
 والأبعاد الفرعية ليذه المتغيرات.

 ثانيا: الإحصاء التحميمي:

 الأساليب الاحصائية التحميمية التالية:تم استخدام    

( لبيان أثر كل من التخطيط الاستراتيجي، وفاعمية فرق ANOVAتحميل التباين ) .5
 العمل

لكل من التخطيط اختبار الانحدار الخطي البسيط والمتعدد لبيان قيمة الأثر  .6
 الاستراتيجي وأبعاده الفرعية عمى فاعمية فرق العمل. 

  Normal Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي 3.7

لاختبار ما اذا كانت مصفوفة البواقي  Kolmogorov – Smirnovتم استخدام اختبار    
(Residuals ،لمعادلة الانحدار تتبع التوزيع الطبيعي من عدمو ) وىو اختبار ضروري لاختبار

ية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، وجاءت ممالفرضيات، لأن معظم الاختبارات المع
في التوزيع الطبيعي، حيث يبين الجدول  (2317)الييموني، نتائج ىذه الدراسة مشابيو لدراسة 

( Sig.>0.05الاختبار، حيث أن قيمة مستوى الدلالة ) نتائج ىذا(، 1، والشكل رقم )(11رقم )
(، وىذا يدل عمى أن المصفوفة لمبواقي لنماذج الانحدار التي تم 0.05لكل مجال أكبر من )

استخداميا تتبع التوزيع الطبيعي مما يدل عمى أن نتائج تحميلبت الانحدار التي تم الحصول 
 يةممختبارات المععمييا موثوقة وغير مغالطة ويجب استخدام الا
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 (Sample K-S Testنتائج اختبارات التوزيع الطبيعي )

 مصفوفة البواقي للانحدار
 Zقيم اختبار 

Kolmogorov – Smirnov 

 مستوى الدلالة الاحصائية

Sig 

أثر التخطيط الاستراتيجي عمى 
 فاعمية فرق العمل

0.044 0.200 

 

 الطبٌعً التوزٌع اختبارات: 11 جدول

 
 

‌

 
 شكل1 : رسم بٌانً التوزٌع الطبٌعً
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 : صدق أداة الدراسة 3.8

 المحكمين  3.8.1

تم التحقق من صدق المقياس، وذلك من خلبل عرض فقرات المقياس بصورتيا الاولية عمى     
عدد من المحكمين من أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة والمختصين في ادارة الاعمال، 

تم اعادة صياغة بعض فقرات المقياس وحذف حيث ملبحظاتيم واقتراحاتيم،  والاستفادة من
وقد بمغ عدد المحكمين  ذلك سوف يخرج المقياس بصورتو النيائية.بعضيا الاخر، وبناء عمى 

 تسعة محكمين وتم إدراج أسمائيم بممحق الرسالة.

 صدق المقياس 3.8.2

 أولا: الاتساق الداخمي

يقصد بصدق الاتساق الداخمي ىو مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة مع المجال الذي    
بحساب الاتساق الداخمي للبستبانة وذلك من خلبل تنتمي إليو ىذه الفقرة، وقد قام الباحث 

 حساب معاملبت الارتباط بين كل فقرة من فقرات محاور الاستبانة والدرجة الكمية لكل محور.

 الاول: الرؤية والرسالة المحور

 محورالكمية لم الأول والدرجة المحورمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 

معامل بيرسون  الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig) 

 *0.000 0.823 لدى الوزارة رؤية ورسالة واضحة ومكتوبة 1

معرفة وفيم من قبل الموظفين برؤية ورسالة الوزارة تمكنيم  ىناك 2
 *0.000 0.843 من الالتزام بيا

3 
يتم اشراك الموظفين في اعداد الرؤية والرسالة بطرح أراءىم 

 ومقترحاتيم.
0.814 *0.000 

4 
يستطيع المستفيدون ذوي العلبقة الاطلبع عمى رؤية الوزارة 

 ورسالتيا
0.759 0.000* 



116 
 

5 
رؤية ورسالة الوزارة بأنيا محددة بالأطر والحدود التي  تتصف

 يتميز من خلبليا الأفراد العاممين بالأبداع والتمايز.
0.833 *0.000 

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 والرسالة الرؤٌة بٌرسون الارتباط معامل: 12 جدول

( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الاول والدرجة 12يوضح جدول رقم )    
 α=  0.05ي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية تلممحور، وال الكمية

 وبذلك يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسو.

 المحور الثاني: الأىداف

 الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني والدرجة الكمية لممحور معامل

 الفقرة م
معامل بيرسون 

 للارتباط
القيمة الاحتمالية 

(Sig) 

 *0.000 0.876 تضع الوزارة أىدافا محددة وواضحة وواقعية قابمة لمتحقيق 6

تحقق الأىداف الاستراتيجية التوازن بين الأىداف قصيرة الاجل  7
 وطويمة الأجل

0.821 *0.000 

8 
تراعي الوزارة عند وضع أىدافيا الاستراتيجية إمكاناتيا 

 الداخمية.
0.858 0.000* 

9 
تتصف الأىداف الاستراتيجية بالمرونة والشمولية بحيث يمكن 

 تعديميا كمما استحدثت ظروف جديدة.
0.863 0.000* 

 0.000* 0.852 الوزارة بطريقة قابمة لمقياس. تتم صياغة أىداف 10

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 الأهداف بٌرسون الارتباط معامل: 13 جدول

( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني والدرجة الكمية 13 يوضح جدول رقم )
وبذلك  α=  0.05ي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية تلممحور، وال

 يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسو.
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 المحور الثالث: التنفيذ

 معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثالث والدرجة الكمية لممحور

معامل بيرسون  الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig) 

 0.000* 0.824 تتبنى الوزارة تنفيذ الخطط المستقبمية والسياسات المتعمقة بيا 11

12 
تتبنى الوزارة التدريب اللبزم لتنمية الميارات المطموبة لتنفيذ 

 الخطط
0.872 0.000* 

 0.000* 0.844 تعتمد الوزارة مبدأ المرونة في تنفيذ استراتيجياتيا 13

14 
التعاون المشترك بين المديريات والدوائر تعتمد الوزارة عمى 

 لتنفيذ البرامج وخطط العمل
0.838 *0.000 

15 
تعد الوزارة موارد بشرية نوعية ومؤىمة لتنفيذ الخطة 

 الاستراتيجية
0.869 0.000* 

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 التنفٌذ بٌرسون الارتباط معامل: 14 جدول

( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثالث والدرجة الكمية 14يوضح جدول رقم )
وبذلك  α=  0.05ي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية تلممحور، وال

 يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسو.

 : نمط قيادة الفريقالمحور الرابع

 الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الرابع والدرجة الكمية لممحور معامل

معامل بيرسون  الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig) 

 *0.000 0.786 واضح جدا من ىو قائد الفريق 16

 0.000* 0.840 قائد الفريق يستمع إلى الأفكار والاقتراحات 17
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 *0.000 0.843 وصادققائد الفريق لو اسموب منفتح  18

 0.000* 0.855 قائد الفريق يعطي الافكار والخطط حول المستقبل 19

قائد الفريق صارم جدا بشأن الخطط التي لم يتم  20
 اتباعيا

0.795 0.000* 

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 الفرٌق قٌادة بٌرسون الارتباط معامل: 15 جدول

( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الرابع والدرجة الكمية 15 يوضح جدول رقم )
وبذلك  α=  0.05ي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية تلممحور، وال

 يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسو.

 

 المحور الخامس: تماسك الفريق

 والدرجة الكمية لممحور لخامسالارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور ا معامل

 (Sigالقيمة الاحتمالية ) معامل بيرسون للارتباط الفقرة م

 *0.000 0.828 يعتمد كل فرد في الفريق عمى مرؤوسيو 21

 0.000* 0.797 يسمح الفريق لمرؤوسيو باتخاذ القرار 22

 0.000* 0.792 المرؤوسين كأفراديظير الفريق اعتبار  23

 0.000* 0.842 يرى الفريق الاحتمالات وليس التضارب 24

 0.000* 0.799 التحميلبت والتفكير داخل الفريق قبل اتخاذ القرار 25

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 الفرٌق تماسك بٌرسون الارتباط معامل: 16 جدول
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والدرجة  لخامس( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور ا16يوضح جدول رقم ) 
 α=  0.05ي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية تالكمية لممحور، وال

 وبذلك يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسو.

 

 المحور السادس: الثقة في الفريق

 والدرجة الكمية لممحور السادسالارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور  معامل

معامل بيرسون  الفقرة م
 للارتباط

القيمة الاحتمالية 
(Sig) 

 *0.000 0.887 يخمق الفريق الثقة في الاشخاص والاخرين 26

27 
يقدم الفريق افكار حول طرق جديدة ومختمفة لعمل 

 الاشياء
0.859 *0.000 

 *0.000 0.849 يخمق الفريق جو خال من الصراع 28

 *0.000 0.855 يعطي الفريق معمومات حول نتائج الوحدة 29

 *0.000 0.855 يظير الفريق التقدير لمعمل الجيد 30

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 الفرٌق فً الثقة بٌرسون الارتباط معامل: 14 جدول

والدرجة الكمية  لسادس( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور ا17يوضح جدول رقم ) 
وبذلك  α=  0.05ي يبين أن معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية تلممحور، وال

 يعتبر المحور صادق لما وضع لقياسو.
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 ثانيا: الصدق البنائي

يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الاداة الذي يقيس مدى تحقيق الاىداف التي تريد    
لفقرات الأداة الوصول إلييا ومدى ارتباط كل محور من محاور الدراسة بالدرجة الكمية 

 الاستبانة.

 معامل الارتباط بين كل درجة كل محور من محاور الاستبانة والدرجة الكمية لجميع المحاور

  م

 المتغير

 

 المحور

 (Sigالقيمة الاحتمالية ) معامل بيرسون للارتباط

1  

 التخطيط الاستراتيجي

 0.000* 0.731 الرؤية والرسالة

 *0.000 0.807 الأىداف 2

 0.000* 0.783 التنفيذ 3

4  

 فاعمية فرق العمل

 0.000* 0.925 نمط قيادة الفريق

 *0.000 0.915 تماسك الفريق 5

 0.000* 0.928 في الفريقالثقة  6

 *0.000  0.951 جميع المحاور بشكل عام 7

 .α=0.05الارتباط دال احصائيا عند مستوى الدلالة *

 المحاور جمٌع بٌرسون الارتباط معامل: 1٤ جدول

( أن جميع معاملبت الارتباط في جميع محاور الاستبانة دالة 18يبين الجدول رقم )    
وبذلك يعتبر جميع محاور الاستبانة صادقة لما وضع  α=0.05إحصائيا عند مستوى معنوية 

 لقياسو. 

 :ثبات أداة الدراسة 3.9

يقصد بثبات الاستبانة أن تعطي ىذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الاستبانة أكثر    
من مرة تحت نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى أن ثبات الاستبانة يعطي الاستقرار في 
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ات نتائج الاستبانة وعدم تغييرىا بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعيا عل أفراد العينة عدة مر 
 خلبل فترات زمنية معينة. 

ولمتحقق من ثبات المقياس، سيتم تطبيقو عمى عينة من خارج الوزارة عينة الدراسة، ومن ثم 
(، لغرض التحقق  Cronbach Alphaتخدام معادلة ) سيتم حساب معامل الثبات لممقياس باس

 من أداة الدراسة عمى أفراد العينة، والجدول التالي يوضح نتائج ثبات أداة الدراسة.

  

 معامل ثبات الاتساق الداخمي لأبعاد الاستبانة عمى مقياس ) كرونباخ الفا (.

 ( الفاαقيمة ) عدد الفقرات البعد المتغير

 

 التخطيط الاستراتيجي

 872. 5 الرؤية والرسالة

 907. 5 الأىداف

 903. 5 التنفيذ

 

 فاعمية فرق العمل

 881. 5 نمط قيادة الفريق

 869. 5 تماسك الفريق

 912. 5 الثقة في الفريق

 961. 34 الأداة ككل
 

 كرونباخ  الفا قٌمة جدول: 19 جدول

عمى تمتع أداة الدراسة بصورة  (19في الجدول رقم ) تدل مؤشرات مقياس كرونباخ الفا أعلبه   
بقدرتيا عمى تحقيق أغراض الدراسة، والتي تراوحت قيمتيا بين عامة بمعامل ثبات عال و 

( وىي مقبولة إحصائيا في البحوث الإدارية والسموكية لأن قيمتيا أكبر من 912. -869.)
 (Pallant, 2011) انيا تتصف بالاتساق وثبات داخمي ( وىذا يدل عمى0.70)
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 الفصل الرابع: 

 اختبار الفرضٌات

 

 المقدمة 4.1

 التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة عن متغيرات الدراسة 4.2

 اختبار فرضيات الدراسة 4.3
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 المقدمة 4.1

يتناول ىذا الفصل التحميل الإحصائي لنتائج استجابة أفراد عينة الدراسة لممتغيرات التي    
اعتمدت فييا من خلبل عرض المؤشرات الإحصائية الأولية لإجاباتيم من خلبل الوسط 
الحسابي والانحراف المعياري لكل متغيرات الدراسة، والأىمية النسبية لكل متغير ضمن البعد 

تناول الفصل اختبار فرضيات الدراسة والاستدلالات الخاصة بكل منيا، وقد الواحد، كما ي
 .SPSSاستخدم الباحث ليذا الغرض الحزمة الإحصائية لبرنامج 

 التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة عن متغيرات الدراسة 4.2

ابة لأفراد العينة الغرض من التوزيع التكراري لإجابات عينة الدراسة ىو معرفة اتجاىات الإج   
عمى المتغيرات التي تم اعتمادىا لقياس أثر التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل بوزارة 

ولقد تم حساب المتوسطات الحسابية الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان، 
المتغيرات فيو، ووضعت الأىمية والانحرافات المعيارية لكل بعد عمى حدة، فشمل كل بعد جميع 

 بية لكل متغير ضمن البعد الواحد، ورتبة كل فقرة، كما ىو موضح أدناه:النس

 البعد الاول: الرؤية والرسالة

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الأىمية لفقرات البعد الأول "الرؤية والرسالة". 

رقم 
 الوسط الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
مستوى  الرتبة المعياري

 الأىمية

 مرتفع 1 0.86 4.26 لدى الوزارة رؤية ورسالة واضحة ومكتوبة 1

2 
ىناك معرفة وفيم من قبل الموظفين برؤية ورسالة 

 الوزارة تمكنيم من الالتزام بيا
 مرتفع 2 0.90 3.99

3 
يتم اشراك الموظفين في اعداد الرؤية والرسالة 

 أراءىم ومقترحاتيم.بطرح 
 متوسط 5 1.01 3.67

يستطيع المستفيدون ذوي العلبقة الاطلبع عمى  4
 مرتفع 3 0.84 3.96 رؤية الوزارة ورسالتيا
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5 
تتصف رؤية ورسالة الوزارة بأنيا محددة بالأطر 
والحدود التي يتميز من خلبليا الأفراد العاممين 

 بالأبداع والتمايز.
 مرتفع 4 0.87 3.78

 

 والرسالة للرؤٌة المعٌاري والانحراف الحسابً المتوسط: 21 جدول

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات البعد الاول " الرؤية 20يبين الجدول )    
" لدى الوزارة رؤية ورسالة واضحة عمى ( والتي تنص 1والرسالة"، حيث احتمت الفقرة رقم )

وأىمية  (،0.86( وانحراف معياري بمغ )4.26"، المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ )ومكتوبة
ىناك معرفة وفيم من  ( والتي تنص عمى "2، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقم )نسبية مرتفع

( 3.99" بمتوسط حسابي بمغ )قبل الموظفين برؤية ورسالة الوزارة تمكنيم من الالتزام بيا
( والتي 4، وفي المرتبة الثالثة الفقرة رقم )( وأىمية نسبية مرتفع0.90نحراف معياري بمغ )وبا

" بمتوسط يستطيع المستفيدون ذوي العلبقة الاطلبع عمى رؤية الوزارة ورسالتيا تنص عمى "
، تمتيا في المرتبة ( وبأىمية نسبية مرتفع0.84( وبانحراف معياري بمغ )3.96حسابي بمغ )

تتصف رؤية ورسالة الوزارة بأنيا محددة بالأطر  ( والتي تنص عمى "5الفقرة رقم ) الرابعة
( 3.78" بمتوسط حسابي بمغ )والحدود التي يتميز من خلبليا الأفراد العاممين بالأبداع والتمايز

( في المرتبة 3، بينما جاءت الفقرة رقم )ىمية نسبية مرتفع( وبأ0.87وانحراف معياري بمغ )
يتم اشراك الموظفين في اعداد الرؤية والرسالة بطرح أراءىم  والتي تنص عمى " الأخيرة

( وبأىمية نسبية 1.01( وبانحراف معياري بمغ )3.67بمتوسط حسابي بمغ )" ومقترحاتيم
 متوسط.

 البعد الثاني: الأىداف

 الثاني "الأىداف". المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الأىمية لفقرات البعد 

 

رقم 
 الفقرة

الوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الرتبة
 الأىمية
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6 
تضع الوزارة أىدافا محددة وواضحة وواقعية قابمة 

 لمتحقيق
 مرتفع 1 0.85 3.93

تحقق الأىداف الاستراتيجية التوازن بين الأىداف  7
 مرتفع 3 0.77 3.87 قصيرة الاجل وطويمة الأجل.

8 
تراعي الوزارة عند وضع أىدافيا الاستراتيجية 

 إمكاناتيا الداخمية.
 مرتفع 2 0.81 3.88

9 
تتصف الأىداف الاستراتيجية بالمرونة والشمولية 
بحيث يمكن تعديميا كمما استحدثت ظروف 

 جديدة.
 مرتفع 5 0.81 3.85

 مرتفع 4 0.75 3.86 تتم صياغة أىداف الوزارة بطريقة قابمة لمقياس. 10
 

 للاهداف المعٌاري والانحراف الحسابً المتوسط: 21 جدول

"  لثاني( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات البعد ا21يبين الجدول )    
 تضع الوزارة أىدافا محددة وواضحة" ( والتي تنص عمى 6"، حيث احتمت الفقرة رقم )الأىداف

( وانحراف معياري بمغ 3.93"، المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ ) وواقعية قابمة لمتحقيق
تراعي  ( والتي تنص عمى "8، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقم )وأىمية نسبية مرتفع (،0.85)

( 3.88" بمتوسط حسابي بمغ ) الوزارة عند وضع أىدافيا الاستراتيجية إمكاناتيا الداخمية
( والتي 7، وفي المرتبة الثالثة الفقرة رقم )( وأىمية نسبية مرتفع0.81وبانحراف معياري بمغ )

"  تحقق الأىداف الاستراتيجية التوازن بين الأىداف قصيرة الاجل وطويمة الأجل تنص عمى "
، تمتيا في ( وبأىمية نسبية مرتفع0.77( وبانحراف معياري بمغ )3.87بمتوسط حسابي بمغ )

تتم صياغة أىداف الوزارة بطريقة قابمة  ( والتي تنص عمى "10تبة الرابعة الفقرة رقم )المر 
، بينما ىمية نسبية مرتفع( وبأ0.81( وانحراف معياري بمغ )3.85" بمتوسط حسابي بمغ )لمقياس

تتصف الأىداف الاستراتيجية  ( في المرتبة الأخيرة والتي تنص عمى "9جاءت الفقرة رقم )
بمتوسط حسابي بمغ " والشمولية بحيث يمكن تعديميا كمما استحدثت ظروف جديدةبالمرونة 

 .مرتفع( وبأىمية نسبية 0.77( وبانحراف معياري بمغ )3.86)
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 البعد الثالث: التنفيذ

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الأىمية لفقرات البعد الثالث "التنفيذ". 

رقم 
الوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
مستوى  الرتبة المعياري

 الأىمية

11 
تتبنى الوزارة تنفيذ الخطط المستقبمية والسياسات 

 المتعمقة بيا
 مرتفع 2 0.78 3.93

تتبنى الوزارة التدريب اللبزم لتنمية الميارات  12
 المطموبة لتنفيذ الخطط

 مرتفع 4 0.91 3.81

13 
المرونة في تنفيذ تعتمد الوزارة مبدأ 

 استراتيجياتيا
 مرتفع 1 0.79 3.96

14 
تعتمد الوزارة عمى التعاون المشترك بين 

 المديريات والدوائر لتنفيذ البرامج وخطط العمل
 مرتفع 2 0.84 3.93

تعد الوزارة موارد بشرية نوعية ومؤىمة لتنفيذ  15
 مرتفع 3 0.95 3.83 الخطة الاستراتيجية

 

 للتنفٌذ المعٌاري والانحراف الحسابً المتوسط:  22 جدول

"  لثالث( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات البعد ا22يبين الجدول )    
( 13حيث احتمت الفقرة رقم ) تقديرات أفراد الدراسة لمستوى أىميتيا مرتفع،حيث جاءت  "،التنفيذ

"، المرتبة الأولى بمتوسط  تعتمد الوزارة مبدأ المرونة في تنفيذ استراتيجياتيا" والتي تنص عمى 
( 11(، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقم )0.79( وانحراف معياري بمغ )3.96حسابي بمغ )

" بمتوسط  تتبنى الوزارة تنفيذ الخطط المستقبمية والسياسات المتعمقة بيا والتي تنص عمى "
( 14الفقرة رقم ) اني مكرر(، وفي المرتبة الث0.78( وبانحراف معياري بمغ )3.93حسابي بمغ )

تعتمد الوزارة عمى التعاون المشترك بين المديريات والدوائر لتنفيذ البرامج  والتي تنص عمى "
(، تمتيا في المرتبة 0.84( وبانحراف معياري بمغ )3.93" بمتوسط حسابي بمغ ) وخطط العمل

تعد الوزارة موارد بشرية نوعية ومؤىمة لتنفيذ الخطة  ( والتي تنص عمى "12رة رقم )الفق ثالثةال
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(، بينما جاءت الفقرة 0.95( وانحراف معياري بمغ )3.83" بمتوسط حسابي بمغ ) الاستراتيجية
تتبنى الوزارة التدريب اللبزم لتنمية الميارات  ( في المرتبة الأخيرة والتي تنص عمى "12رقم )

 (.0.91( وبانحراف معياري بمغ )3.81بمتوسط حسابي بمغ )"  المطموبة لتنفيذ الخطط

 البعد الرابع: 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الأىمية لفقرات البعد الرابع "نمط قيادة الفريق". 

رقم 
 الفقرة الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المعياري

مستوى 
 الأىمية

 مرتفع 1 0.82 4.14 واضح جدا من ىو قائد الفريق 16

قائد الفريق يستمع إلى الأفكار  17
 والاقتراحات

 مرتفع 2 0.82 3.97

 مرتفع 3 0.76 3.91 قائد الفريق لو اسموب منفتح وصادق 18

قائد الفريق يعطي الافكار والخطط حول  19
 مرتفع 4 0.84 3.85 المستقبل

20 
قائد الفريق صارم جدا بشأن الخطط التي 

 لم يتم اتباعيا
 متوسط 5 0.84 3.65

 

 الفرٌق لقٌادة المعٌاري والانحراف الحسابً المتوسط: 23 جدول

نمط "  لرابع( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات البعد ا23يبين الجدول )    
"، واضح جدا من ىو قائد الفريق" ( والتي تنص عمى 16حيث احتمت الفقرة رقم )"، قيادة الفريق

وأىمية نسبية  (،0.82( وانحراف معياري بمغ )4.14المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ )
قائد الفريق يستمع إلى  ( والتي تنص عمى "17، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقم )مرتفع

( وأىمية نسبية 0.82( وبانحراف معياري بمغ )3.97بمتوسط حسابي بمغ ) "الأفكار والاقتراحات
قائد الفريق لو اسموب منفتح  ( والتي تنص عمى "18، وفي المرتبة الثالثة الفقرة رقم )مرتفع

، ( وبأىمية نسبية مرتفع0.76( وبانحراف معياري بمغ )3.91" بمتوسط حسابي بمغ ) وصادق
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قائد الفريق يعطي الافكار والخطط  ( والتي تنص عمى "19الفقرة رقم )تمتيا في المرتبة الرابعة 
ىمية نسبية ( وبأ0.84( وانحراف معياري بمغ )3.85بمتوسط حسابي بمغ ) "حول المستقبل

قائد الفريق صارم  ( في المرتبة الأخيرة والتي تنص عمى "20، بينما جاءت الفقرة رقم )مرتفع
( وبانحراف معياري بمغ 3.65بمتوسط حسابي بمغ )" اتباعياجدا بشأن الخطط التي لم يتم 

 ( وبأىمية نسبية متوسط.0.84)

 البعد الخامس:

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الأىمية لفقرات البعد الخامس "تماسك الفريق". 

رقم 
الوسط  الفقرة الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
مستوى  الرتبة المعياري

 الأىمية

21 
يعتمد كل فرد في الفريق عمى 

 مرؤوسيو
 مرتفع 3 0.84 3.75

 متوسط 5 0.90 3.69 يسمح الفريق لمرؤوسيو باتخاذ القرار 22

 متوسط 4 0.81 3.73 يظير الفريق اعتبار المرؤوسين كأفراد 23

24 
يرى الفريق الاحتمالات وليس 

 التضارب
 مرتفع 2 0.78 3.77

25 
والتفكير داخل الفريق قبل  التحميلبت

 اتخاذ القرار
 مرتفع 1 0.80 3.90

 

 الفرٌق لتماسك المعٌاري والانحراف الحسابً المتوسط: 24 جدول

"  لخامس( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات البعد ا24يبين الجدول )    
التحميلبت والتفكير داخل الفريق "( والتي تنص عمى 25رقم )"، حيث احتمت الفقرة تماسك الفريق

 (،0.80( وانحراف معياري بمغ )3.90"، المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ )قبل اتخاذ القرار
يرى الفريق  ( والتي تنص عمى "24، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقم )وأىمية نسبية مرتفع

( 0.87( وبانحراف معياري بمغ )3.77بمتوسط حسابي بمغ )" الاحتمالات وليس التضارب
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يعتمد كل فرد في  ( والتي تنص عمى "21، وفي المرتبة الثالثة الفقرة رقم )وأىمية نسبية مرتفع
( وبأىمية 0.84( وبانحراف معياري بمغ )3.75" بمتوسط حسابي بمغ )الفريق عمى مرؤوسيو

يظير الفريق اعتبار  ( والتي تنص عمى "23الفقرة رقم )، تمتيا في المرتبة الرابعة نسبية مرتفع
ىمية نسبية ( وبأ0.81( وانحراف معياري بمغ )3.73بمتوسط حسابي بمغ ) "المرؤوسين كأفراد

يسمح الفريق  ( في المرتبة الأخيرة والتي تنص عمى "22، بينما جاءت الفقرة رقم )متوسط
( وبأىمية 0.95( وبانحراف معياري بمغ )3.69بمتوسط حسابي بمغ ) "لمرؤوسيو باتخاذ القرار

 نسبية متوسط.

 البعد السادس:

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتبة ومستوى الأىمية لفقرات البعد السادس "الثقة في 
 الفريق". 

رقم 
 الفقرة

الوسط  الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى  الرتبة
 الأىمية

26 
الفريق الثقة في الاشخاص يخمق 

 والاخرين
 مرتفع 2 0.77 3.98

يقدم الفريق افكار حول طرق جديدة  27
 مرتفع 4 0.78 3.90 ومختمفة لعمل الاشياء

 مرتفع 4 0.81 3.90 يخمق الفريق جو خال من الصراع 28

 مرتفع 3 0.76 3.97 يعطي الفريق معمومات حول نتائج الوحدة 29

 مرتفع 1 0.83 4.06 التقدير لمعمل الجيديظير الفريق  30
 

 الفرٌق فً للثقة المعٌاري والانحراف الحسابً المتوسط: 25 جدول

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات البعد الثالث " 25يبين الجدول )    
( 30أىميتيا مرتفع، حيث احتمت الفقرة رقم )التنفيذ"، حيث جاءت تقديرات أفراد الدراسة لمستوى 

"، المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بمغ يظير الفريق التقدير لمعمل الجيد" والتي تنص عمى 
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( والتي تنص 26(، تمتيا في المرتبة الثانية الفقرة رقم )0.83( وانحراف معياري بمغ )4.06)
( وبانحراف 3.98وسط حسابي بمغ )" بمتيخمق الفريق الثقة في الاشخاص والاخرين عمى "

يعطي الفريق  ( والتي تنص عمى "29(، وفي المرتبة الثالثة الفقرة رقم )0.77معياري بمغ )
(، 0.76( وبانحراف معياري بمغ )3.97" بمتوسط حسابي بمغ )معمومات حول نتائج الوحدة

" ريق جو خال من الصراع" يخمق الف( والتي تنص عمى 28تمتيا في المرتبة الرابعة الفقرة رقم )
( في 27(، بينما جاءت الفقرة رقم )0.76( وانحراف معياري بمغ )3.90بمتوسط حسابي بمغ )

يقدم الفريق افكار حول طرق جديدة ومختمفة  المرتبة الرابعة مكرر والأخيرة والتي تنص عمى "
 (.0.78( وبانحراف معياري بمغ )3.90بمتوسط حسابي بمغ )"  لعمل الاشياء

 

 اختبار فرضيات الدراسة 3.4 

ت الدراسة الرئيسية والفرعية من خلبل استخدام اختبار تحميل اتتناول ىذه الفقرة اختبار فرضي   
التباين الاحادي، واستخراج معامل الانحدار البسيط لبيان أثر متغيرات الدراسة عمى فاعمية فرق 

مياه في سمطنة عمان، وفيما يمي توضيح ليذه العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد ال
 النتائج:

 :الفرضية الرئيسية

 فرق العمل.يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتخطيط الاستراتيجي بأبعاده المختمفة عمى فاعمية 
 (.α=0.05عند مستوى الدلالة )

 وينشق منيا الفرضيات الفرعية التالية:

 . الفرضية الفرعية الأولى:1

 والرسالة الاستراتيجية عمى فاعمية فرق العمل ةدلالة احصائية لمتغير الرؤي ر ذويوجد أث
  (.α=0.05عند مستوى الدلالة ) .بأبعاده الثلاثة

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى القيادة في الفريق. . 1
  (.α=0.05عند مستوى الدلالة )
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يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى التماسك في الفريق. . 2
 (.   α=0.05عند مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى الثقة في الفريق. عند . 3
 (. α=0.05مستوى الدلالة )

        الفرضية الفرعية الثانية:

بأبعاده  فاعمية فرق العملالاستراتيجية عمى  الأىدافيوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير 
 (.α=0.05عند مستوى الدلالة )  .الثلاثة

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الأىداف الاستراتيجية عمى القيادة في الفريق. عند . 1
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الأىداف الاستراتيجية عمى التماسك في الفريق. عند . 2
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الاىداف الاستراتيجية عمى الثقة في الفريق. عند . 3
 (. α=0.05مستوى الدلالة )

    الفرضية الفرعية الثالثة:

بأبعاده  فاعمية فرق العملالاستراتيجية عمى  التنفيذيوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير 
 (.α=0.05عند مستوى الدلالة ) .الثلاثة

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى القيادة في الفريق. عند مستوى الدلالة . 1
(α=0.05   .) 

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى التماسك في الفريق. عند مستوى الدلالة . 2
(α=0.05   .) 

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى الثقة في الفريق. عند مستوى الدلالة . 3
(α=0.05   .)   
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لمتحقق من صحة الفرضية الرئيسية تم استخدام تحميل التباين الأحادي لاستخدام التخطيط    
فرق العمل بوزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه بسمطنة عمان، الاستراتيجي عمى فاعمية 

مية فرق كما تم استخدام معامل الانحدار البسيط لبيان الأثر بين التخطيط الاستراتيجي عمى فاع
 العمل ككل، وفيما يمي توضيح النتائج:

 نتائج اختبار تحميل التباين الاحادي لاستخدام التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل

 

استخدام 
التخطيط 

الاستراتيجي 
عمى فاعمية 
 فرق العمل

 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

F* 

الدلالة 
 الاحصائية

Sig 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

R² 

بين 
 المجموعات

11834.195 1 11834.1 

408.47 0.000 0.821 0.674 

داخل 
 28.972 198 5736.400 المجموعات

 

 المجموع
17570.595 199  

 (α=0.05دالة عند مستوى الدلالة ) Fقيمة  *

 العمل فرق فاعلٌة على الاستراتٌجً للتخطٌط( ANOVA) الاحادي التباٌن تحلٌل: 26 جدول

( نتائج تحميل التباين الأحادي لاستخدام التخطيط 26تظير النتائج المبينة في الجدول )    
( عند مستوى الدلالة 408.470) Fالاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل، حيث بمغت قيمة 

صائية لاستخدام ( مما يدل عمى وجود فروق دالة إحα=0.05( وىي أقل من )0.000)
 التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل بشكل عام.

 تحميل الانحدار لأثر التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل

 B Beta المتغيرات المستقمة
 قيمة 

t* 

مستوى 
الدلالة 
Sig 
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 0.000 6.074  13.603 الثابت

 0.000 20.211 0.821 0.762 الاستراتيجيالتخطيط 
 (α=0.05عند مستوى الدلالة ) 1.165( الجدولية = tقيمة )*

 العمل فرق فاعلٌة على الاستراتٌجً للتخطٌط الانحدار تحلٌل: 24 جدول

لأثر التخطيط ( نتائج تحميل الانحدار البسيط 27كما تظير النتائج المبينة في الجدول )      
الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل، وكذلك يتبين منيا أن معامل الارتباط بين التخطيط 

( وىو معامل ارتباط طردي قوي دال احصائيا 0.821الاستراتيجي وفاعمية فرق العمل بمغ )
، (0.674، كما تبين من الجدول أعلبه أن التباين المفسر بمغ )(α=0.05مستوى الدلالة )عند 

%( من تحقيق الفاعمية لدى فرق العمل، 67أي أن التخطيط الاستراتيجي فسر ما قيمتو )
( وىذا 0.821) ولبيان قيمة الأثر تم استخدام الانحدار البسيط الذي يبين أن قيمة الأثر بيتا

يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في التخطيط الاستراتيجي تؤدي إلى زيادة في فاعمية فرق العمل 
( المحسوبية لأثر التخطيط الاستراتيجي عمى t(، وتؤكد معنوية ىذا الأثر قيمة )0.821مة )بقي

مستوى الدلالة (، وىي دالة إحصائيا عند 20.211فاعمية فرق العمل والتي بمغت )
(α=0.05). 

وبناء عميو تم رفض الفرضية الصفرية الرئيسية، وقبول الفرضية المتجية الرئيسية والتي    
"وجود أثر ذي دلالة إحصائية لمتخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل في تنص عمى 

"، (α=0.05مستوى الدلالة )وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان عند 
فقد تبين وجود تأثير لمتخطيط الاستراتيجي في تحقيق فاعمية فرق العمل لدى وزارة الثروة  وىكذا

الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان، الأمر الذي يدعونا لاختبار الثلبث فرضيات 
 فرعيات لمفرضية الرئيسيةال

   الفرضية الفرعية الأولى:

 فاعمية فرق العمل".الاستراتيجية عمى  والرسالة ةلمتغير الرؤير ذو دلالة احصائية يوجد أث "
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يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى القيادة في الفريق. . 1
 (.α=0.05عند مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى التماسك في الفريق. . 2
 (.   α=0.05عند مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الرؤية والرسالة الاستراتيجية عمى الثقة في الفريق. عند . 3
 (.     α=0.05مستوى الدلالة )

التباين الأحادي لاستخدام الرؤية والرسالة عمى فاعمية فرق العمل، كما تم تم استخدام اختبار    
استخراج معامل الانحدار المتعدد لبيان العلبقة بين الرؤية والرسالة وبين فاعمية فرق العمل في 
 وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان، والجدولان التاليين يوضحان ذلك: 

  عمى فاعمية فرق العمل الرؤية والرسالةج اختبار تحميل التباين الاحادي لاستخدام نتائ

 

 استخدام
الرؤية 
 والرسالة

عمى فاعمية 
 فرق العمل

 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

F* 

الدلالة 
 الاحصائية

Sig 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

R² 

 بين
 المجموعات

1493.133 1 497.711 

82.063 0.000 0.731 0.534 

داخل 
 المجموعات

1188.742 198 6.065 

 

 المجموع
2681.875 199  

 (α=0.05دالة عند مستوى الدلالة ) Fقيمة  *

 العمل فرق فاعلٌة على والرسالة للرؤٌة( ANOVA) الاحادي التباٌن تحلٌل: 2٤ جدول

( نتائج التباين الاحادي لاستخدام الرؤية والرسالة 28تظير النتائج المبينة في الجدول رقم )    
( وىي 0.000( ومستوى الدلالة )82.063) Fعمى فاعمية فرق العمل، والتي تبين أن قيمة 
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فاعمية  ، مما يدل عمى وجود فروق دالة احصائية لأثر الرؤية والرسالة عمى(α=0.05) أقل من
   بشكل خاص. فرق العمل

 فاعمية فرق العمل أبعاد تحميل الانحدار لأثر الرؤية والرسالة عمى

 B Beta المتغيرات المستقمة
 قيمة 

t* 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

 

 0.007 2.734  2.996 الثابت

 0.000 6.134 0.525 0.569 القيادة في الفريق

 0.173 1.367 0.111 0.121 في الفريق التماسك

 0.075 1.791 0.155 0.166 الثقة في الفريق

 (α=0.05عند مستوى الدلالة ) 1.165( الجدولية = tقيمة )*

 العمل فرق فاعلٌة على والرسالة للرؤٌة الانحدار تحلٌل: 29 جدول

لأثر الرؤية والرسالة ( نتائج تحميل الانحدار البسيط 29تظير النتائج المبينة في الجدول )    
، وأبعاده ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( عمى فاعمية فرق العمل

بمغ  بأبعاده يتبين منيا أن معامل الارتباط بين الرؤية والرسالة وفاعمية فرق العمل التيو 
، كما (α=0.05) مستوى الدلالة( وىو معامل ارتباط طردي قوي دال احصائيا عند 0.731)

فسر ما قيمتو الرؤية والرسالة (، أي أن 0.534تبين من الجدول أعلبه أن التباين المفسر بمغ )
وأبعاده ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق،  %( من تحقيق الفاعمية لدى فرق العمل53)

الثقة في الفريق(، وعند تحميل أي من أبعاد متغير فاعمية فرق العمل ) القيادة في الفريق، 
التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( تؤثر بشكل أكبر في الرؤية والرسالة تبين أنو بعد إنشاء 

 في الفريق القيادةبيتا لبعد  أن قيمة الأثركبر إذ بمغت في الفريق لو الأثر الأ القيادةبعد 
الرؤية تؤدي إلى زيادة في  في الفريق القيادة( وىذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في 0.525)

 في الفريق قيادةالة لأثر ( المحسوبt(، وتؤكد معنوية ىذا الأثر قيمة )0.525بقيمة ) والرسالة
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مستوى الدلالة (، وىي دالة إحصائيا عند 6.134بمغت )والتي الرؤية والرسالة عمى 
(α=0.05). من حيث درجة التأثير بعد الثقة في الفريق، حيث بمغت درجة التأثير بيتا  ثم يمييا

(، وىذا يعني ان الزيادة بدرجة واحدة في الثقة في الفريق يؤدي 0.155لبعد الثقة في الفريق )
( المحسوبة لأثر t(، ويؤكد معنوية ىذا الأثر قيمة )0.155بقيمة )إلى زيادة في الرؤية والرسالة 

( وىي دالة إحصائيا عند مستوى 1.791الثقة في الفريق عمى الرؤية والرسالة التي بمغت )
. ثم تمييا من حيث درجة التأثير بعد التماسك في الفريق، حيث بمغت قيمة (α=0.05)الدلالة 

(، وىذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في 0.111) في الفريق درجة التأثير بيتا لبعد التماسك
د معنوية ىذا (. ويؤك0.111التماسك في الفريق يؤدي إلى زيادة في الرؤية والرسالة بقيمة )

( 1.367( لأثر التماسك في الفريق عمى الرؤية والرسالة التي بمغت )tة )الأثر قيمة المحسوب
                               .  (α=0.05)وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

والتي  البديمة المتجية، وقبول الفرضية الفرعية الأولى وبناء عميو تم رفض الفرضية الصفرية   
بأبعاده )  عمى فاعمية فرق العمل لمرؤية والرسالةتنص عمى "وجود أثر ذي دلالة إحصائية 

في وزارة الثروة الزراعية والسمكية  القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( 
"، وىكذا فقد تبين وجود تأثير (α=0.05مستوى الدلالة )وموارد المياه في سمطنة عمان عند 

لتماسك في الفريق، بأبعاده ) القيادة في الفريق، ا في تحقيق فاعمية فرق العمل لمرؤية والرسالة
 .لدى وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان الثقة في الفريق(

 ولاختبار الفرضية الفرعية الثانية لمفرضية الرئيسية التي تنص عمى:

 ".فاعمية فرق العملالاستراتيجية عمى  الأىدافيوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير  "

دلالة احصائية لمتغير الأىداف الاستراتيجية عمى القيادة في الفريق. عند يوجد أثر ذو .1
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الأىداف الاستراتيجية عمى التماسك في الفريق. عند . 2
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )
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يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير الاىداف الاستراتيجية عمى الثقة في الفريق. عند . 3
 (.   α=0.05مستوى الدلالة )

تم استخدام اختبار التباين الأحادي لاستخدام الأىداف عمى فاعمية فرق العمل، كما تم    
ة فرق العمل في وزارة استخراج معامل الانحدار المتعدد لبيان العلبقة بين الأىداف وبين فاعمي

 الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان، والجدولان التاليين يوضحان ذلك:  

 عمى فاعمية فرق العمل الأىدافنتائج اختبار تحميل التباين الاحادي لاستخدام 

 

استخدام 
الأىداف 

 الاستراتيجية
عمى فاعمية 
 فرق العمل

 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

F* 

الدلالة 
 الاحصائية

Sig 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

R² 

بين 
 المجموعات

1537.493 1 512.498 

125.797 0.000 0.807 0.651 

داخل 
 المجموعات

798.507 198 4.074 

 

 المجموع
2336.000 199  

 (α=0.05دالة عند مستوى الدلالة ) Fقيمة  *

 العمل فرق فاعلٌة على للأهداف( ANOVA) الاحادي التباٌن تحلٌل: 31 جدول

 
 

( نتائج التباين الاحادي لاستخدام الأىداف عمى 30تظير النتائج المبينة في الجدول رقم )    
( وىي أقل 0.000( ومستوى الدلالة )125.797) Fفاعمية فرق العمل، والتي تبين أن قيمة 

، مما يدل عمى وجود فروق دالة احصائية لأثر الأىداف عمى فاعمية فرق (α=0.05) من
 العمل بشكل خاص. 
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 تحميل الانحدار لأثر الأىداف عمى فاعمية فرق العمل

 B Beta المتغيرات المستقمة
 قيمة 

t* 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

 

 0.014 2.473  2.221 الثابت

 0.000 5.162 0.388 0.393 القيادة في الفريق

 0.029 2.202 0.157 0.159 في الفريق التماسك

 0.000 4.320 0.328 0.328 الثقة في الفريق
 (α=0.05عند مستوى الدلالة ) 1.165( الجدولية = tقيمة )*

 العمل فرق فاعلٌة على للاهداف الانحدار تحلٌل: 31 جدول

الأىداف ( نتائج تحميل الانحدار البسيط لأثر (31 تظير النتائج المبينة في الجدول   
عمى فاعمية فرق العمل وأبعاده ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في  الاستراتيجية

وفاعمية فرق العمل  ةالأىداف الاستراتيجيبين   الفريق(، والتي يتبين منيا أن معامل الارتباط
مستوى الدلالة ( وىو معامل ارتباط طردي قوي دال احصائيا عند 0.807بأبعاده بمغ )

(α=0.05)( أي أن0.651، كما تبين من الجدول أعلبه أن التباين المفسر بمغ ،)  الأىداف
%( من تحقيق الفاعمية لدى فرق العمل وأبعاده ) القيادة في 65فسر ما قيمتو ) الاستراتيجية

الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق(، وعند تحميل أي من أبعاد متغير فاعمية فرق 
الأىداف العمل ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( تؤثر بشكل أكبر في 

إنشاء بعد القيادة في الفريق لو الأثر الأكبر إذ بمغت أن قيمة الأثر تبين أنو بعد الاستراتيجية 
( وىذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في القيادة في الفريق 0.388بيتا لبعد القيادة في الفريق )

( t(، وتؤكد معنوية ىذا الأثر قيمة )0.388بقيمة ) الأىداف الاستراتيجيةتؤدي إلى زيادة في 
(، وىي دالة 5.162والتي بمغت ) الاىداف الاستراتيجيةة لأثر القيادة في الفريق عمى المحسوب

. ثم يمييا من حيث درجة التأثير بعد الثقة في الفريق، (α=0.05مستوى الدلالة )إحصائيا عند 
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(، وىذا يعني ان الزيادة بدرجة 0.328حيث بمغت درجة التأثير بيتا لبعد الثقة في الفريق )
(، ويؤكد 0.328بقيمة ) الاىداف الاستراتيجيةي الثقة في الفريق يؤدي إلى زيادة في واحدة ف

التي  الاىداف الاستراتيجية( المحسوبة لأثر الثقة في الفريق عمى tمعنوية ىذا الأثر قيمة )
. ثم تمييا من حيث درجة (α=0.05)( وىي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 4.320بمغت )

التماسك في الفريق، حيث بمغت قيمة درجة التأثير بيتا لبعد التماسك في الفريق التأثير بعد 
(، وىذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في التماسك في الفريق يؤدي إلى زيادة في 0.157)

( لأثر tة )د معنوية ىذا الأثر قيمة المحسوب(. ويؤك0.157بقيمة ) الأىداف الاستراتيجية
( وىي دالة إحصائيا عند 2.206التي بمغت ) الأىداف الاستراتيجيةمى التماسك في الفريق ع

 .                                (α=0.05)مستوى الدلالة 

وبناء عميو تم رفض الفرضية الصفرية الفرعية الأولى، وقبول الفرضية البديمة المتجية والتي    
عمى فاعمية فرق العمل بأبعاده ) القيادة في  للؤىدافتنص عمى "وجود أثر ذي دلالة إحصائية 

الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق(  في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه 
في  للؤىداف"، وىكذا فقد تبين وجود تأثير (α=0.05مستوى الدلالة )في سمطنة عمان عند 

في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( لدى  تحقيق فاعمية فرق العمل بأبعاده ) القيادة
 وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان.

 لمفرضية الرئيسية التي تنص عمى: لثةولاختبار الفرضية الفرعية الثا 

 ".فاعمية فرق العملعمى  التنفيذيوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير  "

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى القيادة في الفريق. عند مستوى الدلالة . 1
(α=0.05   .) 

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى التماسك في الفريق. عند مستوى الدلالة . 2
(α=0.05   .) 

يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتغير التنفيذ عمى الثقة في الفريق. عند مستوى الدلالة . 3
(α=0.05   .) 
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تم استخدام اختبار التباين الأحادي لاستخدام التنفيذ لمخطط عمى فاعمية فرق العمل، كما تم    
لعمل في وزارة استخراج معامل الانحدار المتعدد لبيان العلبقة بين التنفيذ وبين فاعمية فرق ا

 الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان، والجدولان التاليين يوضحان ذلك:  

 

 عمى فاعمية فرق العمل التنفيذنتائج اختبار تحميل التباين الاحادي لاستخدام 

 

استخدام 
التنفيذ 

عمى  لمخطط
فاعمية فرق 

 العمل

 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

F* 

الدلالة 
 الاحصائية

Sig 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
التحديد 

R² 

بين 
 المجموعات

1657.193 1 552.398 

108.855 0.000 0.783 0.614 

داخل 
 المجموعات

994.627 198 5.075 

 

 المجموع
2651.820 199  

 (α=0.05دالة عند مستوى الدلالة ) Fقيمة  *

 العمل فرق فاعلٌة على للتنفٌذ( ANOVA) الاحادي التباٌن تحلٌل: 32 جدول

‌

( نتائج التباين الاحادي لاستخدام التنفيذ عمى 32تظير النتائج المبينة في الجدول رقم )    
أقل ( وىي 0.000( ومستوى الدلالة )108.855) Fفاعمية فرق العمل، والتي تبين أن قيمة 

، مما يدل عمى وجود فروق دالة احصائية لأثر التنفيذ عمى فاعمية فرق العمل (α=0.05) من
 بشكل خاص.  
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 تحميل الانحدار لأثر التنفيذ عمى فاعمية فرق العمل

 B Beta المتغيرات المستقمة
 قيمة 

t* 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

 

 0.090 1.703  1.707 الثابت

 0.000 5.843 0.460 0.496 القيادة في الفريق

 0.041 2.058 0.153 0.166 في الفريق التماسك

 0.004 2.945 0.234 0.250 الثقة في الفريق
 (α=0.05عند مستوى الدلالة ) 1.165( الجدولية = tقيمة )*

 العمل فرق لفاعلٌة التنفٌذ الانحدار تحلٌل: 33 جدول

عمى التنفيذ ( نتائج تحميل الانحدار البسيط لأثر 33النتائج المبينة في الجدول )  تظير   
فاعمية فرق العمل وأبعاده ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق(، والتي 

( وىو معامل 0.783وفاعمية فرق العمل بأبعاده بمغ ) التنفيذيتبين منيا أن معامل الارتباط بين 
، كما تبين من الجدول أعلبه (α=0.05مستوى الدلالة )ارتباط طردي قوي دال احصائيا عند 

%( من تحقيق الفاعمية لدى 61فسر ما قيمتو ) التنفيذ(، أي أن 0.614أن التباين المفسر بمغ )
عند تحميل أي فرق العمل وأبعاده ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق(، و 

من أبعاد متغير فاعمية فرق العمل ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( 
تبين أنو بعد إنشاء بعد القيادة في الفريق لو الأثر الأكبر إذ بمغت  التنفيذتؤثر بشكل أكبر في 

( وىذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في 0.496أن قيمة الأثر بيتا لبعد القيادة في الفريق )
( t(، وتؤكد معنوية ىذا الأثر قيمة )0.496بقيمة ) التنفيذالقيادة في الفريق تؤدي إلى زيادة في 

(، وىي دالة إحصائيا عند 5.843والتي بمغت ) التنفيذة لأثر القيادة في الفريق عمى المحسوب
جة التأثير بعد الثقة في الفريق، حيث بمغت . ثم يمييا من حيث در (α=0.05مستوى الدلالة )

(، وىذا يعني ان الزيادة بدرجة واحدة في الثقة 0.250درجة التأثير بيتا لبعد الثقة في الفريق )
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( t(، ويؤكد معنوية ىذا الأثر قيمة )0.250بقيمة ) فيذنالتفي الفريق يؤدي إلى زيادة في 
( وىي دالة إحصائيا عند 2.945التي بمغت ) التنفيذالمحسوبة لأثر الثقة في الفريق عمى 

. ثم تمييا من حيث درجة التأثير بعد التماسك في الفريق، حيث (α=0.05)مستوى الدلالة 
(، وىذا يعني أن الزيادة بدرجة 0.166بمغت قيمة درجة التأثير بيتا لبعد التماسك في الفريق )

د معنوية ىذا (. ويؤك0.116بقيمة ) فيذالتنواحدة في التماسك في الفريق يؤدي إلى زيادة في 
( وىي دالة 2.058التي بمغت ) التنفيذ( لأثر التماسك في الفريق عمى tة )الأثر قيمة المحسوب

 .                                (α=0.05)إحصائيا عند مستوى الدلالة 

وبناء عميو تم رفض الفرضية الصفرية الفرعية الأولى، وقبول الفرضية البديمة المتجية والتي    
عمى فاعمية فرق العمل بأبعاده ) القيادة في  لمتنفيذتنص عمى "وجود أثر ذي دلالة إحصائية 

ارد المياه الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق(  في وزارة الثروة الزراعية والسمكية ومو 
في تحقيق  لمتنفيذ"، وىكذا فقد تبين وجود تأثير (α=0.05مستوى الدلالة )في سمطنة عمان عند 

فاعمية فرق العمل بأبعاده ) القيادة في الفريق، التماسك في الفريق، الثقة في الفريق( لدى وزارة 
 الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان.
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 مقدمة 5.1

يستعرض الباحث في ىذا الفصل أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة والمتعمقة بمتغيرات    
 ارتآىاالدراسة، اضافة إلى تقديم إيجاز لمناقشة النتائج المتحصمة، وأخيرا التوصيات التي 

 .الباحث في ضوء ىذه النتائج

 النتائج 5.2

 النتائج المتعمقة بالفرضية الرئيسية وفروعيا:   

Hoفرق يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتخطيط الاستراتيجي بأبعاده المختمفة عمى فاعمية  : لا
العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان. عند مستوى الدلالة 

(α=0.05.) 

 أظيرت نتائج التحميل ما يمي:

فرق يوجد أثر ذو دلالة احصائية لمتخطيط الاستراتيجي بأبعاده المختمفة عمى فاعمية  .1
العمل في وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان. عند 

 (.α=0.05مستوى الدلالة )
وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمرؤية والرسالة عمى فاعمية فرق العمل بأبعاده )القيادة  .2

 (.α=0.05ي الفريق، تماسك الفريق، الثقة في الفريق( عند مستوى الدلالة )ف
وجود أثر ذو دلالة إحصائية للؤىداف عمى فاعمية فرق العمل بأبعاده )القيادة في  .3

 (.α=0.05الفريق، تماسك الفريق، الثقة في الفريق( عند مستوى الدلالة )
أثر ذو دلالة إحصائية لمتنفيذ عمى فاعمية فرق العمل بأبعاده )القيادة في  وجود .4

 (.α=0.05الفريق، تماسك الفريق، الثقة في الفريق( عند مستوى الدلالة )

التي أظيرت أن ىناك علبقة ارتباطية  (2312)العتيبي، وتتفق ىذه الدراسة مع دراسة    
إيجابية بين التخطيط الاستراتيجي وفاعمية الجيات المستقمة بدولة الكويت، كما أنيا تتفق مع 

التي أظيرت أن ىناك علبقة ارتباطية بين التخطيط الاستراتيجي  (2314)رحمة، نتائج دراسة 
التي  (2312)الكبيسي، لعالي الجزائرية، كما أنيا تتفق مع نتائج دراسة وأداء مؤسسات التعميم ا
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أظيرت أن ىناك علبقة ارتباطية بين التخطيط الاستراتيجي في تبني التجارة الإلكترونية عمى 
 الحصة السوقية في الاردن.

ة الزراعية والسمكية وموارد المياه بسمطنة ويعزو الباحث ىذه النتيجة إلى سياسات وزارة الثرو    
جراءاتيا في تنمية ميارات موظفييا، وسعييا لتقديم خدمة ذات جودة عالية لممنتفعين  عمان، وا 
يمان  والمستفيدين من خدماتيا، ومثل الصلبحيات الممنوحة لممدراء العموم ومدراء الدوائر، وا 

اسية وميمة من مراحل العممية الإدارية، كونو الوزارة بأن التخطيط الاستراتيجي ىو مرحمة أس
ل والاىتمام بفرق العمل بشكل يمثل أسموبا في التفكير والمفاضمة بين أساليب وطرق العم

 خاص.

كما قد تعود ىذه النتيجة إلى القناعة الصادقة من قبل الإدارة العميا لوزارة الثروة الزراعية    
والسمكية وموارد المياه بسمطنة عمان بجدوى برامج فرق العمل، والالتزام الحقيقي بمبادئيا، 

فيذ متطمباتيا وأىدافيا، وتطبيقاتيا، وكذلك الدعم المعنوي والمادي لأنشاء وتييئة ىذه الفرق، وتن
واحتياجاتيا، وقناعتيم بتطوير معدلات الأداء وتحسينيا كما ونوعا في جميع مجالات عمل 
المؤسسة، والرغبة الصادقة في تبني أسموب العمل بروح الفريق الواحد وتعزيز العلبقات 

 .(2334)الشمري، الترابطية 

 الاستنتاجات 5.3

 فقرات الاستبانة في عرض مجموعة من الاستنتاجات كما يمي: يستفاد من 

أىمية الرؤية والرسالة، حيث جاءت تقديرات أفراد الدراسة  ( أن تقديرات20يبين الجدول رقم )_ 
"يتم اشراك الموظفين في اعداد الرؤية جميعيا مرتفعة، باستثناء الفقرة الثالثة  لأىمية ىذا البعد

( الأمر الذي يتحتم عمى وزارة الثروة الزراعية 3.67" بمتوسط )ومقترحاتيموالرسالة بطرح أراءىم 
والسمكية وموارد المياه بسمطنة عمان إعادة النظر في إعداد الرؤية والرسالة بأخذ أراء الموظفين 

 ومقترحاتيم.

يدرك الموظفون أىمية وضع الأىداف الاستراتيجية، حيث جاءت تقديرات أفراد الدراسة _ 
(، كما جاءت تقديراتيم 21( كما في الجدول رقم )3.93ة ىذا البعد مرتفعة وبمتوسط )لأىمي
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 الأىداف لأىمية وضع الوزارة أىدافا محددة وواضحة، ويجب أن تحقق ىذه الأىداف التوازن بين
 يجب بحيثطويمة الاجل وقصيرة الأجل، والتزام الوزارة عند وضع أىدافيا بالإمكانيات الداخمية 

أىدافيا قابمة لمقياس، الأمر الذي يتطمب أن تقوم الوزارة بتعزيز ىذه القضايا وتدعيميا  أن تكون
 كنقاط قوة.

( أن وزارة الزراعة والثروة السمكية وموارد المياه بسمطنة عمان 22_ نستنتج من الجدول رقم ) 
يرات أفراد الدراسة ليذه تمتمك إدارة مسؤولة وممتزمة بتنفيذ الخطط الاستراتيجية، إذ كانت تقد

الفقرات جميعيا مرتفعة، حيث أن تتبنى تنفيذ ىذه الخطط المستقبمية، وتتبنى أيضا التدريب 
لمموظفين لتنفيذ ىذه الخطط، وتعتمد الوزارة مبدأ المرونة في التنفيذ لمخطط الاستراتيجية، اللبزم 

ىذه الخطط، مما يدل عمى ايجابية  وأن ىناك أيضا تعاون مشترك بين المديريات والدوائر لتنفيذ
 واىتمام الوزارة في ىذا الجانب الحيوي.

( أن تقديرات أفراد الدراسة لمستوى أىمية فقرات البعد الرابع " (23_ نستنتج من الجدول رقم 
قائد الفريق صارم جدا بشأن  نمط القيادة في الفريق" جاءت مرتفعة باستثناء الفقرة العشرين "

(، الأمر الذي يحتم عمى قائدي الفرق 4.14" بمتوسط حسابي )م يتم اتباعياالخطط التي ل
الاىتمام بشأن الخطط وتنفيذىا عمى أكمل وجو ومتابعة من ىم تحت إدارتيم وحثيم بأىمية فرق 

 العمل وكيفية تنفيذ الخطط المتبعة.

البعد الخامس  ( أن تقديرات أفراد الدراسة لمستوى أىمية(24 _ كما نستنتج من الجدول رقم
جاءت أىميتيا  "التماسك في الفريق" جاءت بين المستويين المرتفع والمتوسط، فالفقرات التي

التحميلبت والتفكير داخل ( "25) مرتفعة، يجب عمى الوزارة تعزيزىا بوصفيا نقاط قوة مثل الفقرة
( 21"، والفقرة )التضاربيرى الفريق الاحتمالات وليس ( "24"، والفقرة )الفريق قبل اتخاذ القرار

"، بينما الفقرات التي جاءت تقديرات أفراد الدراسة يعتمد كل فرد في الفريق عمى مرؤوسيو"
أىميتيا متوسطة، فعمى الوزارة الانتباه ليا بوصفيا نقاط ضعف يجب تعديميا ومعالجتيا مثل 

يسمح الفريق لمرؤوسيو  "( 22"، والفقرة )يظير الفريق اعتبار المرؤوسين كأفراد ( "23الفقرة )
 ".باتخاذ القرار
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( أن وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه بسمطنة عمان (25 _ وجاء في الجدول رقم
الدراسة بالإجماع عمى حققت الثقة المرتفعة في فاعمية فرق العمل، حيث جاءت تقديرات أفراد 

، ويدل ىذا عمى حرص القادة التنفيذيين (4.06جميع الفقرات بأىمية مرتفعة بمتوسط حسابي )
عمى أن يكونوا مثالا يحتذى بو، حيث جاءت الفقرات بأن الفريق يظير ويشجع عمى العمل 
الجيد، ويخمق الفريق لمعمل الواحد جو خال من الصراع، وأيضا من مزاياه أن الفريق يعطي 

 ومختمفة لعمل الفريق الواحد.  معمومات حول نتائج الوحدة، ويقدم الفريق أفكار حول طرق جديدة

 التوصيات 5.4

 توصي الدراسة في ضوء نتائجيا بما يمي:

عمى وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان الاىتمام بالتخطيط  .1
الاستراتيجي وتدعيم أبعاده كنقاط قوة ) الرؤية والرسالة، والأىداف، والتنفيذ(، إذ 

أفراد العينة لمستوى أىمية ىذه الابعاد مرتفعة، والاىتمام بتعديل جاءت تقديرات 
العاممين وتدريبيم في ىذه الوزارة عمى نقاط الضعف التي ظيرت من خلبل نتائج ىذه 

 الدراسة.
يجب عمى الوزارة الاىتمام بفاعمية فرق العمل وتدعيم ابعاده كنقاط قوة ) نمط قيادة  .2

ي الفريق( ومدى فاعميتيا بإنجاز الاعمال، والتي الفريق، تماسك الفريق، الثقة ف
في الفقرات  أفراد الدراسة بين المرتفع والمتوسط، وبيذا يجب النظر جاءت تقديرات 

 التي جاءت أىميتيا متوسط باعتبارىا نقاط ضعف ومعالجتيا.
توفير الخطط الاستراتيجية لدى المستويات الادارية المختمفة، والموظفون عمى اطلبع  .3

يا بدرجة مقبولة، وذلك من خلبل وجود خطط استراتيجية رسمية محدثة مكتوبة في ب
 كتيبات مطبوعة متوفرة لدى الموظفين.

يجب عمى وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه في سمطنة عمان التركيز عمى  .4
 الجوانب التي تؤدي غمى تطوير التخطيط الاستراتيجي وكذلك تعزيز فاعمية فرق

 العمل.
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يجب إعلبن رؤية ورسالة وأىداف الوزارة، وتعميقيا في مكان بارز في الوزارة  .5
والمديريات في المحافظات والدوائر في المناطق حتى يتمكن كل الموظفين والمكمفين 

 من رؤيتيا، وتكون حافزا ليم عمى تحقيقيا. 
مل في الوزارة الحاجة الى تعزيز ممارسات التخطيط الاستراتيجي لفاعمية فرق الع .6

مدار البحث وخاصة مع التغيرات الديناميكية، وضرورة اقتناص الفرص التي يمكن 
 ان تتأثر بتمك التغيرات.

لمعرفة الانحرافات من أجل  إعطاء أولوية لجانب التقييم في تنفيذ الخطط الاستراتيجية .7
 استخلبص العبر للبستفادة منيا في تعديل مسار ىذه الخطط.

فير الموارد والامكانيات الاساسية لتشكيل فرق العمل، والعمل عمى العمل عمى تو  .8
 فاعميتيا.

إجراء دراسات ميدانية مماثمة ليذه الدراسة تطبق عمى العاممين في المؤسسات  .9
 الحكومية والقطاع الخاص.

 

 مقترحات لدراسات وبحوث مستقبمية 5.5

إجراء دراسة مقارنة لأثر التخطيط الاستراتيجي عمى فاعمية فرق العمل عمى جميع  .1
الحكومية لمعرفة أية المؤسسات أكثر فاعمية، ودراسة استراتيجياتيا المؤسسات 

 خطيطية وسبل تنفيذىا حتى تكون قدوة لغيرىا.الت
وفاعمية فرق إجراء دراسات لتقديم برنامج تدريبي عمى ميارات التخطيط الاستراتيجي  .2

 العمل، وبحث أثر ىذا البرنامج عمى فاعمية ىذه المؤسسات.
 دراسة التخطيط الاستراتيجي وعلبقتو بتطوير أداء العاممين في المؤسسات الحكومية. .3
 دراسة أثر القيادة الإدارية في تعزيز فاعمية فرق العمل. .4
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  :جعقائمة المرا

 العربية: المراجع
مجلة‌(.‌أثر‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌علً‌كفاءة‌الاداء‌الاداري".‌2117ابراهٌم‌عبدالسلام‌أحمد‌عبدالمطلب.‌) .1

 .العلوم‌الاقتصادٌة

(.‌"تقٌٌم‌ممارسات‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌فً‌ادارة‌2115ماٌو،‌‌25أبو‌دولة،‌جمال،‌صالحٌة،‌و‌لإي.‌) .2

المجلة‌العربٌة‌،‌المحرر(‌1الموارد‌البشرٌة‌دراسة‌مقارنة‌بٌن‌منظمات‌القطاعٌن‌العام‌والخاص‌الاردنٌة.‌)ع‌

‌.91،‌صفحة‌للإدارة

‌البشرٌة‌فً‌القطاعٌن‌العام‌والخاص‌دراسة‌مٌدانٌة‌مقارنة.التخطٌط‌الاستراتٌجً‌للموارد‌(.‌2113أبو‌زٌد.‌) .3

‌اربد،‌الاردن:‌جامعة‌الٌرموك.

القاهرة:‌جامعة‌عٌن‌‌ل.معربوي‌فً‌فلسطٌن‌فً‌تطوٌر‌أداء‌الدور‌المشرف‌الت(.‌2111إحسان‌الأغا.‌) .4

‌شمس.

فاء‌للنشر‌عمان،‌الاردن:‌دار‌ص‌إدارة‌السلوك‌التنظٌمً‌فً‌عصر‌التغٌٌر.(.‌2111احسان‌جلاب.‌) .5

‌والتوزٌع.

التخطٌط‌الاستراتٌجً‌وعلاقته‌بفاعلٌة‌الاداء‌المإسسً‌دراسة‌تطبٌقٌة‌على‌شركات‌(.‌2113أحمد‌السعٌدي.‌) .6

‌مسقط،‌سلطنة‌عمان:‌جامعة‌السلطان‌قابوس.‌تكنولوجٌا‌المعلومات‌بسلطنة‌عمان.

لسعودٌة:‌جامعة‌الامام‌محمد‌بن‌الرٌاض،‌ا‌التخطٌط‌عند‌نبً‌الله‌ٌوسف،.(.‌2114أحمد‌بن‌كٌاد‌المجلاد.‌) .7

‌سعود‌الاسلامٌة.

‌القاهرة:‌حقوق‌النشر‌للمإلف.‌المدٌر‌الذكً:‌كٌف‌ٌكون‌الذكاء‌فً‌القٌادة.(.‌2117أحمد‌سٌد‌مصطفى.‌) .8

دور‌ممارسة‌أسلوب‌إدارة‌فرق‌العمل‌فً‌تحسٌن‌مستوى‌الأداء‌واتخاذ‌(.‌2116أحمد‌صالح‌إبراهٌم‌حمٌد.‌) .9

أكادٌمٌة‌الإدارة‌والسٌاسة‌للدراسات‌العلٌا،‌برنامج‌‌الشق‌المدنً.-ٌة‌والأمن‌الوطنًالقرارات‌بوزارة‌الداخل

‌الدراسات‌العلٌا‌المشترك.‌غزة:‌جامعة‌الاقصى.

‌.‌الاسكندرٌة:‌الدار‌الجامعٌة.1ط‌التخطٌط‌الاستراتٌجً.(.‌2119احمد‌ماهر.‌) .11

‌الاردن:‌دار‌المٌسر‌للنشر‌والتوزٌع.‌ق.التخطٌط‌التربوي‌الاستراتٌجً‌الفكر‌والتطبٌ(.‌2111أحمد‌محمد.‌) .11

‌القاهرة،‌مصر:‌الناشر‌المإلف.‌المدٌر‌الذكً‌كٌف‌ٌكون‌الذكاء‌فً‌القٌادة.(.‌2117أحمد‌مصطفى.‌) .12

‌مصر:‌الدار‌الجامعٌة.‌التفكٌر‌والإدارة‌الاستراتٌجٌة‌منهج‌تطبٌقً.(.‌2112اخرون‌المرسً.‌) .13

‌القاهرة،‌مصر:‌دار‌الجامعة‌الجدٌدة.‌مدخل‌تطبٌقً‌معاصر.السلوك‌التنظٌمً:‌(.‌2113الباقً‌صلاح‌عبد.‌) .14

بغداد،‌العراق:‌كلٌة‌‌أثر‌تصمٌم‌الوظٌفة‌فً‌فاعلٌة‌فرق‌العمل.(.‌2117الحٌدر،‌و‌براق‌طالب‌عبدالجبار.‌) .15

‌الادارة‌والاقتصاد‌جامعة‌بغداد.

‌.مصر:‌المكتبة‌الجامعٌة‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌والعولمة.(.‌2112العارف‌نادٌة.‌) .16

‌عمان:‌المجمع‌العربً.‌ادارة‌واستراتٌجٌة‌العملٌات.(.‌2111المجمع‌العربً‌للمحاسبٌن‌القانونٌٌن.‌) .17



141 
 

الاردن:‌دار‌‌مبادئ‌التخطٌط‌والتنظٌم‌فً‌الادارة‌والمكتبات.(.‌2113المدادحة،‌أحمد،‌النوافعة،‌و‌سلامة.‌) .18

‌صفاء‌للنشر‌والتوزٌع.

.‌تم‌الاسترداد‌من‌الموقع‌/https://www.maf.gov.om(.‌2122مارس،‌‌1الوزارة‌الموقع‌الرسمً.‌) .19

الرسمً‌لوزارة‌الثروة‌الزراعٌة‌والسمكٌة‌وموارد‌المٌاه:‌

https://www.maf.gov.om/Ministry/dynamicPage/5372‌

تطبٌق‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌وعلاقته‌بؤداء‌المإسسات‌الأهلٌة‌النسوٌة‌فً‌(.‌2111آمال‌نمر‌حسٌن‌صٌام.‌) .21

جامعة‌الازهر،‌عمادة‌الدراسات‌العلٌا‌والبحث‌العلمً،‌كلٌة‌الاقتصاد‌والعلوم‌الادارٌة.‌غزة،‌‌قطاع‌غزة".

‌فلسطٌن:‌مكتبة‌الجامعة.

(.‌دور‌رأس‌المال‌الفكري‌بفاعلٌة‌فرق‌العمل‌فً‌المنظمات‌الحكومٌة،‌بحث‌2119إٌمان‌حسٌن‌فضلً.‌) .21

‌)العددالسابع‌عشر(.نانٌرمجلة‌الدمٌدانً‌فً‌وزارة‌التعلٌم‌العالً‌والبحث‌العلمً.‌

‌.23،‌صفحة‌سلسلة‌العمل‌بنجاح(.‌بناء‌فرٌق‌عمل‌ناجح.‌2111توماس‌كوٌك.‌)مارس،‌ .22

‌مصر:‌الفاروق‌للنشر‌والتوزٌع.‌أساسٌات‌علم‌الإدارة.(.‌2118تونً‌مودرن.‌) .23

‌مصر:‌دار‌الفاروق‌للنشر‌والتوزٌع.‌أساسٌات‌علم‌الإدارة.(.‌2118تونً‌موردن.‌) .24

الرٌاض:‌دار‌المرٌخ‌للنشر‌‌ادارة‌السلوك‌فً‌المنظمات.(.‌2119و‌جٌرالد‌بارون.‌)‌جرٌنبرج‌روبرت، .25

‌والتوزٌع.

‌الطبعة‌الاولى.‌مصر:‌جامعة‌عٌن‌شمس.‌أصول‌الغدارة.(.‌2113حافظ‌اجلال،‌و‌سوسن‌وهب.‌) .26

‌القاهرة،‌مصر:‌عالم‌الكتاب.‌تخطٌط‌المإسسات‌التعلٌمٌة.(.‌2116حافظ‌محمد‌السٌد،‌و‌البحٌري.‌) .27

‌الأردن:‌دار‌القلم.‌تحسٌن‌الإنتاجٌة‌فً‌القطاع‌العام.‌-إدارة‌الجودة‌الشاملة‌(.‌2114حامد‌بن‌مالح‌الشمري.‌) .28

(.‌أثر‌فاعلٌة‌فرق‌العمل‌فً‌الاداء‌الاستراتٌجً.‌2121‌،2121حبٌب‌مروح‌ناصر.‌)العدد‌الثانً‌والستون‌ .29

‌.لاقتصادٌة‌الجامعةمجلة‌كلٌة‌بغداد‌للعلوم‌ا)كلٌة‌الادارة‌والاقتصاد،‌المحرر(‌

"التخطٌط‌الاستراتٌجً‌فً‌المإسسات‌العامة‌فكر‌معاصر‌ومنهج‌علمً‌فً‌عالم‌(.‌2114حسٌن‌الجبوري.‌) .31

‌.‌عمان:‌دار‌صفاء‌للنشر‌والتوزٌع.1ط‌متجدد.

عمان،‌الاردن:‌دار‌الٌازوري‌‌الاستراتٌجٌة‌والتخطٌط‌الاستراتٌجً.(.‌2117حمدان‌خالد‌ادرٌس‌وائل.‌) .31

‌العلمٌة.

(.‌"المحددات‌التنظٌمٌة‌لتشكٌل‌فرق‌العمل‌وعلاقتها‌بالتوافق‌المهنً‌_عناصر‌2119حمزة‌جغبلو.‌) .32

مجلة‌الباحث‌فً‌العلوم‌الانسانٌة‌اجتماعٌة_‌دراسة‌مٌدانٌة‌بوحدة‌البلسترٌن‌مإسسة‌كوندور‌برج‌عرٌرٌج".‌

‌.11،‌صفحة‌(3والاجتمتعٌة،‌)

‌ر‌صفاء‌للنشر‌والتوزٌع.عمان:‌دا‌منظمة‌المعرفة.(.‌2111حمود‌خضٌر.‌) .33

التمكٌن‌الوظٌفً‌لدى‌القٌادات‌الاكادٌمٌة‌فً‌الجامعات‌الاردنٌة‌العامة‌(.‌2116حٌن‌موسى‌العساف.‌) .34

الأردن،‌عمان:‌‌وعلاقتهما‌بالالتزام‌التنظٌمً‌والاستقرار‌الوظٌفً‌الطوعً‌لدى‌أعضاء‌هٌئاتها‌التدرٌسٌة.

‌رسالة‌دكتوراة‌غٌر‌منشورة،جامعة‌عمان.

‌عمان،‌الاردن:‌دار‌مكتبة‌حامد.‌ادارة‌الموارد‌البشرٌة:‌مدخل‌استراتٌجً.(.‌2111عبدالرحٌم‌الهٌتً.‌)خالد‌ .35
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عمان،‌الاردن:‌دار‌صفاء‌‌إدارة‌الجودة‌فً‌المنظمات‌المتمٌزة.(.‌2111خضٌر‌حمود،‌و‌روان‌الشٌخ.‌) .36

‌للنشر‌والتوزٌع.

عمان،‌الاردن:‌دار‌‌ة‌فً‌المنظمات‌المتمٌزة.إدارة‌الجود(.‌2111خضٌر‌كاضم‌حمود،‌و‌روان‌منٌر‌الشٌخ.‌) .37

‌الصفاء‌للنشر‌والتوزٌع.

‌عمان،‌الاردن:‌دار‌صفاء‌للنشر‌والتوزٌع.‌مبادئ‌إدارة‌الاعمال.(.‌2113رائد‌عبدربه.‌) .38

أثر‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌فً‌أداء‌مإسسات‌التعلٌم‌العالً‌(.‌2113رحمة‌زعٌبً،‌و‌محمد‌قرٌشً.‌) .39

بسكرة:‌جامعة‌محمد‌‌طاقة‌الأداء‌المتوازن(‌دراسة‌حالة‌جامعة‌محمد‌خضٌر‌بسكرة.الجزائرٌة"‌)من‌منظور‌ب

‌خٌضر.

العمل‌الجماعً‌وأثرة‌فً‌تحسٌن‌أداء‌العاملٌن‌فً‌قطاع‌الخدمات‌بولاٌة‌(.‌2114رحمة‌علٌان‌علً.‌) .41

‌لتكنولوجٌا.كلٌة‌الدراسات‌العلٌا،‌قسم‌الدراسات‌التجارٌة.‌السودان:‌جامعة‌السودان‌للعلوم‌وا‌الخرطوم.

(.‌القٌادة‌الادارٌة‌فً‌تعزٌز‌فاعلٌة‌الفرق،‌دراسة‌مٌدانٌة‌ف2119‌ًرسل‌سلٌمان‌نعمة،‌و‌أحمد‌عبد‌محمود.‌) .41

‌.23مجلة‌الدنانٌر،‌العدد‌وزارة‌الصناعة‌والمعادن".‌

‌بعنوان‌"العلاقة‌بٌن‌اسلوب‌فرق‌العمل‌ورأس‌المال‌الفكري‌وأثرها‌فً‌فاعلٌة(.‌2115رٌم‌سعد‌الجمٌل.‌) .42

‌فرق‌العمل،‌دراسة‌لآراء‌عٌنة‌اساتذة‌المراكز‌البحثٌة‌والمكاتب‌الاستشارٌة‌وعدد‌من‌كلٌات‌جامعة‌الموصل.

‌جامعة‌الموصل،‌كلٌة‌الادارة‌والاقتصاد.‌الموصل،‌العراق:‌دار‌المنظومة.

منظور‌اثر‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌فً‌أداء‌مإسسات‌التعلٌم‌العالً‌الجزائرٌة‌)من‌(.‌2114زعٌبً‌رحمة.‌) .43

‌كلٌة‌العلوم‌الاقتصادٌة‌والتجارٌة‌وعلوم‌التسٌٌر.‌بسكرة:‌جامعة‌محمد‌خٌضر.‌بطاقة‌الاداء‌المتوازن(.

فرق‌العمل‌وعلاقتها‌بؤداء‌العاملٌن‌فً‌الاجهزة‌الأمنٌة.‌دراسة‌مقارنة‌بٌن‌بعض‌(.‌2118سالم‌الفاٌدي.‌) .44

‌الأمنٌة،‌السعودٌة:‌رسالة‌دكتوراه‌غٌر‌منشورة.جامعة‌ناٌف‌العربٌة‌للعلوم‌‌الأجهزة‌الأمنٌة‌بمدٌنة‌الرٌاض.

بعنوان‌"التخطٌط‌الاستراتٌجً‌لدى‌ضرٌبة‌الدخل‌وعلاقته‌بتوسٌع‌(.‌2117ساندي‌جواد‌عبده‌الهٌمونً.‌) .45

كلٌة‌الدراسات‌العلٌا.‌غزة،‌‌القاعدة‌الضرٌبٌة"‌دراسة‌مٌدانٌة‌على‌دوائر‌ضرٌبة‌الدخل‌فً‌الضفة‌الغربٌة".

‌ٌل،‌مكتبة‌الجامعة.فلسطٌن:‌جامعة‌الخل

التخطٌط‌الاستراتٌجً‌وعلاقتة‌بالمٌزه‌التنافسٌه‌"‌دراسة‌مٌدانٌه‌فً‌الشركات‌(.‌2111سائد‌محمد‌شراب.‌) .46

‌غزة،‌فلسطٌن:‌جامعة‌الازهر.‌توزٌع‌الأدوٌه‌فً‌محافظات‌غزة".

ة‌بدار‌الفاروق،‌)قسم‌الترجم‌العادات‌الست‌لفرٌق‌العمل‌الناجح.(.‌2119ستٌفن‌كوهٌن،‌و‌فٌنست‌وأوكونل.‌) .47

‌المترجمون(‌القاهرة:‌دار‌الفاروق‌للاستثمارات‌الثقافٌة.

جامعة‌تشرٌن،‌‌الإدارة‌الاستراتٌجٌة‌وأثرها‌فً‌رفع‌أداء‌منظمات‌الأعمال.(.‌2117سوما‌علً‌سلٌطٌن.‌) .48

‌كلٌة‌الاقتصاد.‌اللاذقٌة:‌وزارة‌التعلٌم‌العالً‌بسورٌا.

‌عمان:‌دار‌الفكر‌ناشرون‌موزعون.‌رات‌الادارٌة.نظم‌ودعم‌اتخاذ‌القرا(.‌2111سٌد‌تعلب.‌) .49

التخطٌط‌الاستراتٌجً‌والاداء‌المإسسً:‌دراسة‌تحلٌلٌة‌لقطاع‌صناعة‌الادوٌة‌(.‌2113صالح‌الخطٌب.‌) .51

‌عمان،‌الاردن:‌الجامعة‌الاردنٌة.‌الاردنٌة.

قطاع‌صناعة‌الادوٌة‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌والاداء‌المإسسً:‌دراسة‌تحلٌلٌة‌ل(.‌2113صالح‌فهد‌الخطٌب.‌) .51

‌عمان،‌الأردن:‌الجامعة‌الأردنٌة.‌الاردنٌة.

‌الكوٌت:‌شركة‌الابداع‌الخلٌجً.‌التخطٌط‌الاستراتٌجً.(.‌2114طارق‌السوٌدان.‌) .52
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معوقات‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌فً‌الجامعات‌الفلسطٌنٌة‌فً‌قطاع‌(.‌2117عادل‌سلٌمان‌منصور‌اللوح.‌) .53

مادة‌الدراسات‌العلٌا،‌كلٌة‌التجارة،‌قسم‌ادارة‌الاعمال.‌غزة،‌فلسطٌن:‌غزة،‌ع-الجامعة‌الاسلامٌة‌غزة".

‌مكتبة‌الجامعة‌الاسلامٌة.

غزة.‌‌واقع‌التخطٌط‌الاستراتٌجً‌فً‌مإسسات‌التعلٌم‌التقنً‌فً‌محافظات‌غزة.(.‌2117عاطف‌الشوٌخ.‌) .54

‌فلسطٌن:‌الجامعة‌الاسلامٌة.

تراتٌجً‌والتحسٌن‌المستمر‌على‌فاعلٌة‌المإسسات‌المستقلة‌"أثر‌التخطٌط‌الاس(.‌2112عامر‌ذاٌب‌العتٌبً.‌) .55

‌الكوٌت:‌جامعة‌الشرق‌الاوسط،‌كلٌة‌الاعمال.‌فً‌دولة‌الكوٌت".

(.‌أثر‌الارتجال‌التنظٌمً‌فً‌تحقٌق‌فاعلٌة‌فرق‌العمل:‌دراسة‌استطلاعٌة‌2119عامر‌عبدالكرٌم‌الذبحاوي.‌) .56

محافظة‌النجف‌الأشراف".‌)مركز‌دراسات‌الكوفة‌جامعة‌لآراء‌عٌنة‌من‌العاملٌن‌فً‌المصارف‌الاهلٌة‌فً‌

‌.مجلة‌مركز‌دراسات‌الكوفةالكوفة،‌المحرر(‌

العراق:‌جامعة‌الكوفة،‌‌مقدرات‌الذكاء‌الشعوري‌واثرها‌فً‌فاعلٌة‌الفرٌق.(.‌2115عامر‌علً‌العطوي.‌) .57

‌كلٌة‌الادارة‌والاقتصاد.

القاهرة:‌‌الإدارٌة‌والإشرافٌة‌تكوٌن‌وإدارة‌فرق‌العمل.دلٌل‌المدٌر‌فً‌المهارات‌(.‌2112عاٌدة‌سلطان.‌) .58

‌معهد‌الادارة‌والتكنولوجٌا.

.‌198ط‌الادارة‌الاستراتٌجٌة‌لمواجهة‌تحدٌات‌القرن‌الحادي‌والعشرٌن.(.‌1999عبد‌الحمٌد‌المغربً.‌) .59

‌مصر:‌مجموعة‌النٌل‌العربٌة.

الرٌاض،‌‌الملتقى‌الاول‌للجودة‌فً‌التعلٌم.(.‌ادارة‌وبناء‌فرٌق‌العمل.‌2117عبد‌الغنً،‌و‌أحمد‌عبده.‌) .61

‌المملكة‌العربٌة‌السعودٌة:‌مركز‌الملك‌فهد‌بن‌عبدالعزٌز‌للجودة.

الادارة‌الاستراتٌجٌة‌فً‌القرن‌الحادي‌(.‌2115عبدالباري‌ابراهٌم‌جرادات،‌و‌ناصر‌محمد‌سعود‌دره.‌) .61

‌وزٌع.عمان،‌الاردن:‌دار‌وائل‌للنشر‌والت‌والعشرٌن‌النظرٌة‌والتطبٌق.

القاهرة،‌مصر:‌مكتبة‌ابن‌‌"التخطٌط‌الاستراتٌجً‌الفكرة‌الخبرة‌التطبٌق.(.‌2111عبدالحكٌم‌الخزامً.‌) .62

‌سٌناء.

‌القاهرة:‌مركز‌الخبرات‌المهنٌة‌للإدارة‌بمٌك.‌بناء‌وتحفٌز‌فرق‌العمل.(.‌2117عبدالرحمن‌توفٌق.‌) .63

مدٌري‌المدارس‌الحكومٌة‌فً‌محافظات‌غزة‌‌أسالٌب‌إدارة‌الازمات(.‌2119عبدالعال،‌و‌رائد‌فواد‌محمد.‌) .64

الجامعة‌الاسلامٌة‌غزة،‌كلٌة‌التربٌة،‌قسم‌أصول‌التربٌة.‌غزة،‌فلسطٌن:‌‌وعلاقتها‌بالتخطٌط‌الاستراتٌجً.

‌رسالة‌غٌر‌منشورة.

‌عمان،‌لاردن:‌دار‌صفاء‌للنشر‌والتوزٌع.‌التخطٌط‌اسس‌ومبادئ‌عامة.(.‌2118عثمان‌محمد‌غنٌم.‌) .65

(.‌أثر‌تمكٌن‌فرق‌العمل‌فً‌تحقٌق‌التمٌز‌التنظٌمً‌فً‌جامعة‌الطائف:‌2114عطاالله‌بشٌر‌النوٌقة.‌)مارس،‌ .66

‌.المجلة‌الاردنٌة‌فً‌ادارة‌الاعمالدراسة‌تطبٌقٌة".‌

‌مصر:‌مكتبة‌الغرٌب.‌الإدارة‌المعاصرة.(.‌2111علً‌السلمً.‌) .67

‌ىتحسٌن‌فاعلٌة‌فرق‌العمل:‌دراسة‌مٌدانٌة‌عل(.‌دور‌الذكاء‌العاطفً‌ف2115‌ًعمر‌محمد‌دره.‌)ابرٌل،‌ .68

‌.المجلة‌الاردنٌة‌فً‌ادارة‌الاعمالالقطاع‌المصرفً‌الأردنً.‌

معهد‌التربٌة‌البدنٌة‌والرٌاضٌة‌سٌدي‌‌أثر‌التسٌٌر‌بفرق‌العمل‌على‌أداء‌الأفراد.(.‌2119عٌسى‌بعٌط.‌) .69

‌عبدالله.‌الجزائر:‌جامعة‌الجزائر‌بن‌ٌوسف‌بن‌خدة.
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(.‌فرق‌العمل‌الأكادٌمٌة‌2119نعم‌محمد‌معوض،‌و‌حصة‌عبدالمحسن‌محمد‌الضوٌان.‌)فاطمة‌عبدالم .71

المجلة‌الدولٌة‌ودورها‌فً‌تنمٌة‌القٌادة‌الرٌادٌة‌لدى‌طالبات‌كلٌة‌التربٌة‌بجامعة‌القصٌم‌من‌وجهة‌نظرهن".‌

‌.للدراسات‌التربوٌة‌والنفسٌة

الحملات‌الوطنٌة‌للتلقٌحات،‌دراسة‌استطلاعٌة‌‌فاعلٌة‌ادارة‌فرق‌عمل(.‌2115فائزة‌أحمد‌أمٌن‌الحكٌم.‌) .71

جامعة‌بغداد،‌كلٌة‌‌خ‌/‌قطاع‌الكرخ.تطبٌقٌة‌فً‌دائرة‌صحة‌بغداد‌الكر‌لآراء‌بعض‌المشاركٌن‌فٌها:‌دراسة

‌الادارة‌والاقتصاد.‌العراق:‌بحث‌غٌر‌منشور.
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 الملاحق
 

 (1هلحق )

ىاستبيا  

 

 ........ تحٍت طٍبت ٚبعذ فبظٍت/ أختً اٌ فبظًأخً اٌ

 

ٌعتبز ٘ذا الاستبٍبْ ظّٓ ِتطٍببث إوّبي اٌّٛاد اٌّطزٚحت لإٔٙبء درجت اٌّبجستٍز فً 

أثز بعٕٛاْ: "  دراستِٓ جبِعت اٌشزلٍت، حٍث ٔجزي  " عبَ "اختصبص إدارة الأعّبي 

دراست حبٌت "ٚسارة اٌثزٚة اٌشراعٍت اٌتخطٍط الاستزاتٍجً عٍى فبعٍٍت فزق اٌعًّ. 

لا تٛجذ ٕ٘بن إجبببث صحٍحت أٚ خبطئت ،  حٍث " ٚاٌسّىٍت ِٚٛارد اٌٍّبٖ فً سٍطٕت عّبْ

وّب ٔزٌذ اٌتأوٍذ عٍى أٔٗ سٍتُ اٌتعبًِ ِع إجبببته عٍى ٘ذٖ الاستببٔت بّٕتٙى اٌسزٌتّ. وّب أٗ 

تحًٍٍ ٔتٍجت الاستطلاع ٌلأغزاض الأوبدٌٍّت ٚاٌعٍٍّت فمط. ستسبُ٘ ردٚدن بشىً فعبي  سٍتُ

جذاً فً ٘ذا اٌبحث الأوبدًٌّ. لا تستغزق ِشبروته فً ٘ذٖ الاستببٔت إلا بعط اٌذلبئك فمط، 

  .اٌذراست اٌجشًٌ عٍى تعبٚٔه فً إجزاء ٘ذٖ ٘ذا ٚٔتمذَ ٌه ببٌشىز

 أولا: المعمومات الشخصية:

 .سنوات الخبرةالدراسي، ستوى ، المجنسيةالجنس، ال   
Personal informations                        هعطياث شخصيت 

Gender الجٌس 

Male       ☐                    Female      ☐                       ركر          ☐أًثي☐ 

Nationality الجٌسيت 

Omani                     

☐ 

Non Omani              

☐ 

عواًيت           ☐جٌسيت أخرى       

☐ 

Level of Instruction الوستوى الذراسي 

Doctor             ☐ MBA                 

☐                      

 الذكتوراٍ الواجستير

Bachelor or License          

☐ 

Diploma          ☐  دبلوم الورحلت الأولي هي التعلين

 ☐العالي      
 البكالوريوس 

☐ 
Secondary School or Less                          

☐                 

 الورحلت الثاًويت فوا أقل

☐ 
Number of years of experience.  سٌواث الخبرة 
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0-1   ☐ 0-1 ☐ 

1-5   ☐ 1-5 ☐ 

5-10 ☐ 5-10 ☐ 

10-15  ☐ 10- 15 ☐ 

Up to 15 ☐  15أكثر هي ☐ 

  

 مجالات الدراسة –ثانيا 

 القسم الاول: التخطيط الاستراتيجي

 الرؤية والرسالة  – المحور الاول

أوافق  البيان م
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

      لدى الوزارة رؤية ورسالة واضحة ومكتوبة 1

ىناك معرفة وفيم من قبل الموظفين برؤية ورسالة الوزارة  2
 تمكنيم من الالتزام بيا  

     

يتم اشراك الموظفين في اعداد الرؤية والرسالة بطرح   3
 أراءىم ومقترحاتيم.

     

الوزارة  يستطيع المستفيدون ذوي العلبقة الاطلبع عمى رؤية 4
 ورسالتيا

     

تتصف رؤية ورسالة الوزارة بأنيا محددة بالأطر والحدود  5
 التي يتميز من خلبليا الأفراد العاممين بالأبداع والتمايز. 

     

 

 الاىداف:  –المحور الثاني 

أوافق  البيان م
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

      الوزارة أىدافا محددة وواضحة وواقعية قابمة لمتحقيق تضع 1
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تحقق الأىداف الاستراتيجية التوازن بين الأىداف قصيرة  2
 الاجل وطويمة الأجل.

     

تراعي الوزارة عند وضع أىدافيا الاستراتيجية إمكاناتيا  3
 الداخمية.  

     

بحيث  تتصف الأىداف الاستراتيجية بالمرونة والشمولية 4
 يمكن تعديميا كمما استحدثت ظروف جديدة.

     

      تتم صياغة أىداف الوزارة بطريقة قابمة لمقياس.   5

 

 التنفيذ:  –المحور الثالث 

أوافق  البيان م
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

تتبنى الوزارة تنفيذ الخطط المستقبمية والسياسات المتعمقة  1
 بيا

     

تتبنى الوزارة التدريب اللبزم لتنمية الميارات المطموبة  2
 لتنفيذ الخطط

     

      تعتمد الوزارة مبدأ المرونة في تنفيذ استراتيجياتيا 3

تعتمد الوزارة عمى التعاون المشترك بين المديريات  4
 والدوائر لتنفيذ البرامج وخطط العمل

     

ومؤىمة لتنفيذ الخطة تعد الوزارة موارد بشرية نوعية  5
 الاستراتيجية

     

  

 القسم الثاني: فاعمية فرق العمل  – 

 نمط قيادة الفريق –المحور الاول 
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أوافق  البيان م
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

      واضح جدا من ىو قائد الفريق  1

      قائد الفريق يستمع إلى الأفكار والاقتراحات 2

      الفريق لو اسموب منفتح وصادق قائد 3

      قائد الفريق يعطي الافكار والخطط حول المستقبل 4

قائد الفريق صارم جدا بشأن الخطط التي لم يتم  5
 اتباعيا

     

 

 تماسك الفريق: –المحور الثاني 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة البيان م

      الفريق عمى مرؤوسيويعتمد كل فرد في  1

      يسمح الفريق لمرؤوسيو باتخاذ القرار 2

      يظير الفريق اعتبار المرؤوسين كأفراد 3

      يرى الفريق الاحتمالات وليس التضارب 4

      التحميلبت والتفكير داخل الفريق قبل اتخاذ القرار 5

 

 الثقة في الفريق:  –المحور الثالث 

أوافق  البيان م
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

      يخمق الفريق الثقة في الاشخاص والاخرين 1
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يقدم الفريق افكار حول طرق جديدة ومختمفة لعمل  2
 الاشياء

     

      يخمق الفريق جو خال من الصراع 3

      يعطي الفريق معمومات حول نتائج الوحدة 4

      التقدير لمعمل الجيديظير الفريق  5

 

 

 

 2ٍِحك 

 لبئّت اٌّحىٍّٓ

 الجية   الاسم م

 عة الشرقيةجام الراشدي بن عمي بن ناصر د. محمد 1
 وزارة الثروة الزراعية والسمكية وموارد المياه العريمي بن عيد مبارك بن د. عبدالله 2
 كمية صور الجامعية د. محمود منايصة 3
 وزارة التربية والتعميم حمد بن عموي شياب د. قيس بن 4
 وزارة التربية والتعميم د. نجيب بن حمود بن سمطان القمياتي 5

 وزارة التربية والتعميم د. عمي بن سالم بن عمي السيفي 6

 باحث في مجال التطوير الإداري د. محمد بن فايل بن صالح العريمي 7
 OMIFCOالشركة العمانية اليندية لمسماد  الكيوميعام. طلبل بن سيف بن شامس مدير  8
 OMIFCOالشركة العمانية اليندية لمسماد  مدير عام. زكي بن مسمم بن سميمان المعولي 9
 

 

 


