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أثر التمكين الإداري في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة – دراسة 
ميدانية في الشركات اليمنية المصنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية

الملخص:
هدفت الدرا�ش��ة اإلى قيا�ض اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات اليمنية 
الم�ش��نعة للأدوية، اإ�ش��افةً اإلى معرفة م�ش��توى تحقق الميزة التناف�ش��ية الم�شتدامة وممار�ش��ة التمكين الاإداري 
بال�شركات محل الدرا�شة. وقد تم ا�شتخدام المنهج الو�شفي التحليلي، وتطوير ا�شتبانة لجمع البيانات الاأولية 
من مجتمع الدرا�شة الذي بلغ )1116( فرداً، وتم اختيار عينة الدرا�شة بطريقة العينة الع�شوائية الطبقية 
التنا�شبية، حيث بلغ عددها )280( فردًا، وقد كانت الا�شتبانات ال�شالحة للتحليل 245 ا�شتبانة، وتم معالجة 
البيان��ات اإح�ش��ائياً با�ش��تخدام برنام��ج الحزمة الاإح�ش��ائية في العل��وم الاجتماعية )SPSS(، وقد تو�ش��لت 
الدرا�ش��ة اإلى مجموعة من الا�ش��تنتاجات اأهمها: وجود اهتمام عالٍ بممار�شة التمكين الاإداري وتحقيق الميزة 
التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، اإ�ش��افة اإلى وجود اأثر للتمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�ش��ية الم�شتدامة بكافة 
اأبعادها في ال�شركات محل الدرا�شة، وقد كان اأكثر اأبعاد التمكين الاإداري اأثراً في تحقيق الميزة التناف�شية بُعد 
الم�شاركة بالمعلومات، واأقلها اأثراً بُعد التاأثير. وقدمت الدرا�شة مجموعة من التو�شيات اأهمها: تعزيز ممار�شة 

التمكين الاإداري، لما له من اأثر في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة في ال�شركات محل الدرا�شة.
الكلم��ات المفتاحية: التمكين الاإداري، ال�ش��ركات الم�ش��نعة للأدوي��ة في الجمهورية اليمنية، الميزة التناف�ش��ية 

الم�شتدامة.
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The Impact of Administrative Empowerment on the 
Achievement of Sustainable Competitive Advantage: 

 A Field Study at Pharmaceutical Manufacturers in Yemen 

Abstract:
This study aimed at measuring the impact of administrative empowerment 
on achieving sustainable competitive advantage at Yemeni pharmaceutical 
manufacturers. It also aimed to identify the extent to which sustainable 
competitive advantage is achieved and the level of administrative 
empowerment practice in these companies.  To achieve the objectives of the 
study, the analytical descriptive method was adopted and a questionnaire 
was developed to collect data from the total population of (1116) individuals 
at the Yemeni pharmaceutical manufacturing companies. The sample (280) 
was selected by means of the stratified proportional random sampling 
method and 245 questionnaires were valid for analysis. Data were 
processed and analyzed using SPSS.  Findings of the study revealed that the 
targeted companies have shown paramount interest towards administrative 
empowerment practices and the achievement of sustainable competitive 
advantage. Findings also showed that administrative empowerment had an 
impact on achieving sustainable competitive advantage in the companies, 
and that the dimension of sharing information had the highest impact on the 
achievement of sustainable competitive advantage while the dimension of 
influence had the lowest impact.  The study recommends the reinforcement 
of enhancing the practice of administrative empowerment in the companies 
targeted in this study.

Keywords: administrative empowerment, pharmaceutical manufacturers in 
Yemen, sustainable competitive advantage.
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المقدمة:
اأدت التط��ورات المختلف��ة الت��ي ي�ش��هدها العالم الي��وم، والتحولات المت�ش��ارعة في البيئة الاقت�ش��ادية المحلية 
ة الم�ش��تويات، الاأمر ال��ذي فر�ض على  والاإقليمي��ة والدولي��ة اإلى زيادة حدة المناف�ش��ة ب��ين المنظمات على كافَّ

المنظمات �شرورة ال�شعي نحو تحقيق مزايا تناف�شية م�شتدامة؛ من اأجل �شمان البقاء والا�شتمرار والتطور.
ولذلك فاإن ال�شعي نحو تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة باأبعادها: )التكلفة – الجودة – المرونة – الاإبداع(، 
لم يعد خياراً للمنظمات، بل اأ�ش��بح �ش��رورةً لا يمكن التغا�ش��ي عنها؛ وذلك ل�شمان نيل المنظمة موقعاً تناف�شياً 
منا�شباً في ال�شوق، يوؤهلها لاأن تتفوق على مناف�شيها �شمن القطاعات التي تن�شط فيها، من خلل تحقيق المزايا 
التناف�شية والمحافظة عليها اأطول فترة ممكنة، عبر اتباع مداخل مختلفة، منها: التركيز على المعرفة، وعلى 

الاأ�شول غير الملمو�شة في توليد القيمة.
وت�شير الدرا�شات الحديثة اإلى اأن: 

ا�ش��تثمارات المنظم��ات في تبن��ي الاتجاه��ات والمداخل الاإدارية المعا�ش��رة هي ا�ش��تثمارات ناجحة، وهي 
تقع �ش��من ا�ش��تثمارات الم�ش��تقبل الكفوؤة والفاعلة والقادرة على توفير اأ�ش��باب النجاح لهذه المنظمات، 
فهذه الا�شتثمارات هي مفاتيح الم�شتقبل لتحقيق المزايا التناف�شية، وتحقيق التفوق في الاأ�شواق المحلية 

والاإقليمية والدولية والعالمية )لويزة، 2016، 19(. 
ومن اأهم الاتجاهات الحديثة التي �شهدتها ال�شنوات القليلة الما�شية للإدارة: 

ظه��ور فل�ش��فة اإدارية ت��رى في العاملين عق��ولًا مفكرة ولي�ض مجرد اأفراد، حيث تعدُّ العن�ش��ر الب�ش��ري  
اأح��د اأه��م مداخل التغيير في الدول المتقدمة واأحد اأهم م��وارد منظمات الاأعمال، اإن لم يكن اأهمها على 
الاإط��لق، فه��و يمثل ركيزة المنظم��ات في تحقيق نجاحها الا�ش��تراتيجي وتنفيذ مختل��ف اأهدافها، ومن 
هنا فقد تعالت الدعوات التي تنادي ب�ش��رورة تطبيق مبادئ الاإدارة المفتوحة واللمركزية، وتفوي�ض 
ال�ش��لطة للعن�ش��ر الب�ش��ري مع تبني روح الم�ش��اركة في �ش��نع القرارات وال�ش��عور بالم�ش��وؤولية و�شولًا اإلى 
تحقي��ق ما يعرف بالثقة الاإدارية، مما يعطي للعاملين �ش��لطات اأو�ش��ع في الرقاب��ة واتخاذ القرارات  بما 
يمكنهم من اأداء المهام الموكلة اإليهم بحرية اأكبر دون تدخل مبا�شر من الاإدارة )بو �شالم، 2013، 12(. 
وه��ذا التوج��ه الجديد اأطلق علي��ه التمكين الاإداري بمكونات��ه المختلفة، والمتمثلة في )الم�ش��اركة بالمعلومات – 

الحرية والا�شتقلل – التحفيز – التاأثير(.
وينظ��رُ اإلى التمك��ين عل��ى اأنه "اأ�ش��لوب اإداري متط��ور، يتجاوز حدود تفوي�ض ال�ش��لحيات ب��ل يمنح العاملين 
�ش��لحيات وم�ش��وؤوليات وا�ش��عة لمواجه��ة الم�ش��كلت االمتع��ددة والطارئ��ة وا�ش��تغلل الفر�ض وت��لفي المخاطر 
والتهديدات" )النمر، خا�ش��فجي، محمود، وحمزاوي، 2011، 543(، حيث توؤدي �شيا�ش��ة تمكين العاملين دوراً 
فاعلً في ربط الم�شالح الفردية بم�شالح ال�شركة، وذلك من خلل الم�شاهمة في رفع اإنتاجية العاملين وتخفي�ض 
معدل دوران العمل، بما يكفل تحقيق مكانة �ش��وقية متميزة. وبناء عليه فاإن "�شيا�ش��ة التمكين تفيد في اإ�شباع 
حاج��ات الف��رد المعنوي��ة كتحقيق الانتم��اء واإثبات الذات، واإح�ش��ا�ض الفرد بالر�ش��ا عن وظيفته وروؤ�ش��ائه، 

وتنمية ال�شعور بالم�شوؤولية" )نوالدين، 2015، 16(.
وفي اإطار كل ما �شبق، فاإن الهدف الاأ�شا�ض لهذه الدرا�شة ي�شب في اتجاه معرفة اأثر ممار�شة التمكين الاإداري في 
تحقيق ميزة تناف�ش��ية م�شتدامة في �ش��ركات الاأدوية اليمنية باعتباره اأداة لتنمية وتطوير وتجديد وابتكار 

لمنتجات واأفكار جديدة في ظل التحديات المحيطة بها على المدى البعيد.
الميزة التناف�شية الم�شتدامة:

مفهوم الميزة التناف�شية الم�شتدامة: 
ظهر مفهوم الميزة التناف�ش��ية في الثمانينيات ونُ�ش��رَ ب�ش��فحة خا�ش��ة بعد كتابات Porter حول ا�ش��تراتيجية 
التناف�ض والميزة التناف�شية، حيث يرى Porter اأن "امتلك وتطوير الميزة التناف�شية يمثل هدفاً ا�شتراتيجياً 
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ت�ش��عى المنظمات الاقت�ش��ادية لتحقيقه في ظلِّ التحديات التناف�ش��ية ال�ش��ديدة" )لطيفة، 2007، 99(، وقد 
اأ�شار العديد من علماء الاإدارة اإلى اأنَّ م�شطلح الميزة التناف�شية الم�شتدامة هو "تو�شيف للأداء المتفوق المعتمد 
على الم�شادر اأو الموارد التي لا يمكن تقليدها من قبل المناف�شين الحاليين اأو المحتمل دخولهم اإلى ذات ال�شناعة" 
)البك��ري وحم��دان، 2013، 5(. وقد عرفها طالب والبن��اء )2012، 7( باأنها: "ما تمتلك��ه المنظمات من موارد 
ب�ش��رية ت�شل اإلى درجة عالية من المهارات، وت�ش��بح كفاءات اأ�شا�شية ومتميزة لا ت�شتطيع المنظمة الا�شتمرار 

من دون امتلكها".
ويمك��ن تعري��ف الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة باأنها عبارة ع��ن خا�ش��ية اأو مجموعة من الخ�ش��ائ�ض تتمثل في 
)التكلفة، الجودة، المرونة، والاإبداع( تنفرد بها منظمةٌ ما عن غيرها، وتمكنها من الاحتفاظ بها لفترة زمنية 

طويلة ن�شبياً، وتمكنها من التفوق على مناف�شيها فيما تقدمه من منتجات لزبائنها.
وتنب��ع اأهمي��ة المي��زة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة من ك��ثرة التحديات الت��ي تواج��ه المنظمات في الوقت الحا�ش��ر، 
 ،)2012( والبن��اء  وطال��ب   ،)2014( والعتب��ي  العب��ادي  درا�ش��ة  ومنه��ا  الاإدارة  اأدبي��ات  اإلى   وبالرج��وع 

وMacmillan وTampoe ا)2000(، يت�شح اأن اأهمية الميزة التناف�شية الم�شتدامة تتمثل في الاآتي:
تُع��د معي��اراً للمنظم��ات الناجح��ة لتميزه��ا بتوف��ير وتولي��د النم��اذج الفري��دة والجديدة التي ي�ش��عب   .1

تقليدها.
تمثل موؤ�ش��راً اإيجابياً نحو توجه المنظمة لاحتلل موقع قوي في ال�ش��وق من خلل الح�ش��ول على ح�ش��ة   .2

�شوقية كبيرة. 
الاحتفاظ بالعملء وك�شب ولائهم الدائم، مما ي�شكل عامل جذب في الح�شول على زبائن اآخرين.  .3

تعطي المنظمة تفوقاً نوعياً وكمياً، واأف�ش��لية على المناف�ش��ين، وبالتالي تتيح لها تحقيق نتائج اأداء عالية   .4
واأرباح كبيرة.

اأبعاد الميزة التناف�شية الم�شتدامة:
لق��د تم تحدي��د اأربعة اأبعاد للميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، وهي: التكلف��ة، الجودة، المرون��ة، الاإبداع، وذلك 
ا�ش��تناداً اإلى العديد من النماذج، مثل نموذج Porter و�شل�ش��ة القيمة، وكذلك في �شوء مجموعة من الدرا�شات 

ال�شابقة مثل درا�شة لويزة )2016( وفلت )2014(، وفيما ياأتي �شرح مخت�شر لهذه الاأبعاد.
اأولًا: التكلفة:

يق�ش��د بالتكلفة "قدرة المنظمة على توفير �ش��لعٍ اأو خدمات بتكلفةٍ اأقل من مناف�ش��يها من اأجل الح�ش��ول على 
ح�ش��ةٍ �ش��وقيةٍ اأك��بر" )�ش��يما، 2013، 8(، وي�ش��ير نوالدي��ن )2015( اإلى اأنَّ اأي منظمة يجب عليه��ا اأن تركز 
عل��ى بع��د التكلفة من اأجل اأن تجع��ل تكاليف اإنتاج وت�ش��ويق منتجاتها اأدنى من المنظمات المناف�ش��ة لها، ويرى 
Aqulanoeta اأنَّ "المنظمات التي ت�ش��عى اإلى الح�ش��ول على ح�ش��ة �ش��وقية اأكبر كاأ�ش��ا�ض لتحقيق نجاحها 

وتفوقها، هي التي تقدم منتجاتها بكلفةٍ اأدنى من المناف�شين لها" )خيرة، 2011، 45(. 
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض التكلفة من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- اإنتاج منتجات باأقل تكلفة مقارنة بالمناف�شين.
- المقدرة على ا�شتغلل الموارد المتاحة وا�شتخدامها بكفاءة عالية.

- اختيار العاملين الذين يمتلكون القدرة على الابتكار والتطوير والاأداء الجيد لمهامهم ووظائفهم والحفاظ 
عليهم.

- التح�شين الم�شتمر في اإيجاد طرق واأ�شاليب ابتكارية ت�شمن لها تخفي�ض التكلفة.
- الاهتمام بالبحث والتطوير في تحديث العمليات الاإنتاجية.
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ثانياً: الجودة:
نتيج��ة للتغ��يرات ال�ش��ريعة والتط��ورات المتعاقب��ة، زاد اهتمام المنظم��ات بتلبية رغبات الم�ش��تهلكين والحر�ض 
على اإر�ش��ائهم؛ اإذ لم يعد ال�ش��عر العامل المحرك ل�شلوك الم�شتهلك، بل اأ�ش��بحت الجودة هي الاهتمام الاأول له 
والقيمة التي ي�ش��عى للح�ش��ول عليها، وهذا ما اأوجب على المنظمات التي ترغب في البقاء في المناف�شة وتحقيق 
مزايا تناف�ش��ية اأن ت�ش��نع منتجات ذات جودة عالية، وتعد الجودة مطلباً لجميع المنظمات، �ش��واء ال�ش��ناعية 
منها اأو الخدمية، و�شواء العامة اأو الخا�شة، فهي ت�شكل عاملً اأ�شا�شيا لنجاح المنظمات؛ لما لها من دور في ا�شتغلل 
الموارد وتحقيق موقع تناف�شي في ال�شوق )دروي�ض، 2007(. ويوؤكد Shostack ا)1977( باأن "الجودة المتميزة 
تعدُّ من المزايا التناف�ش��ية الم�ش��تدامة المهمة التي ت�ش��ير اإلى اأداء الاأ�ش��ياء ب�ش��ورة �ش��حيحة لتقديم منتجات 
متميزة تتلءم مع احتياجات الزبائن". في حين يرى عاي�ض )2018، 34( اأنها "م�ش��توى التفوق لمنتج يت�ش��ف 
بمجموع��ة من ال�ش��فات المطابقة للموا�ش��فات المخطط لها التي تلب��ي حاجات ورغبات العم��لء اأو تتجاوزها، 

وبدون حدوث اأي �شرر للمجتمع". 
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض الجودة من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- وجود نظام متكامل ل�شمان الجودة.
- تميز منتجات ال�شركة بجودة عالية تلبي احتياجات الزبائن.

- تنوع منتجات ال�شركة بح�شب احتياجات ال�شوق.
- مطابقة المنتجات للموا�شفات ومعايير الجودة العالمية.

- ا�شتخدام اأ�شاليب وطرائق متنوعة لتح�شين الجودة.
- مدى وفاء ال�شركة بالتزاماتها المختلفة في مواعيدها المحددة.

ثالثاً: المرونة: 
يق�ش��د بالمرونة "الاهتمام بالعملء والا�ش��تجابة ال�ش��ريعة لحاجاتهم، واإ�ش��راكهم في القرارات لاأجل اإ�شافة 
القيم��ة لهم ب�ش��كل دائم وم�ش��تمر، فهي ت�ش��مح للمنظم��ة باإنتاج منتج��ات متنوعة وكثيرة، من خ��لل تعديلها 
وتجديده��ا ب�ش��رعة، والتكيف مع تغ��يرات حجم الطلب دون الاعتماد على المخ��زون ودون حدوث تاأخر" )بو 
�ش��الم، 2013، 72(، وي�ش��ير Dentonا ا )1994(، اإلى اأن عامل المرونة ي�ش��يف بعداً قويا اإلى الا�ش��تراتيجية 
التناف�ش��ية للمنظم��ة ف�ش��لً عن بعدي التكلف��ة والجودة، واأن المنظمة قد ت�ش��ل اإلى تقارب في م�ش��توى هذين 
البعدي��ن، ولك��ن �ش��رعة الا�ش��تجابة لرغب��ات الزبائ��ن يُع��د معي��اراً مهما لنج��اح المنظم��ة في �ش��ناعة اليوم. 

ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض المرونة من خلل الموؤ�شرات الاآتية:
- وجود اآليات ت�شمن الا�شتجابة ال�شريعة لرغبات واحتياجات الزبائن وال�شوق.

- المرونة العالية في التحكم في حجم اإنتاج المنتجات بما يتنا�شب مع التغير في الطلب عليها من ال�شوق.
- وجود ا�شتراتيجيات كفيلة بتطوير كفاءة العمليات.

- توفر عاملين ذوي كفاءة ومهارات متعددة.
- وجود خطط و�شيا�شات مرنة لتحقيق اأهداف ال�شركة.

رابعاً: الاإبداع:
الاإبداع هو ذلك: 

المزيج من القدرات والا�ش��تعدادات والخ�ش��ائ�ض ال�شخ�شية التي اإذا ما وجدت في بيئة منا�شبة يمكن اأن 
ترقى بالعمليات العقلية لتوؤدي اإلى نواتج اأ�ش��لية وجديدة، �ش��واء بالن�ش��بة لخبرات الفرد ال�ش��ابقة، 
اأو خ��برات المنظم��ة اأو المجتمع اأو العالم اإذا كانت النواتج من م�ش��توى الاختراع��ات الاإبداعية في اأحد 

ميادين الحياة الاإن�شانية )غافان، 2003، 9(. 
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كم��ا يع��رف باأن��ه "النتيجة الناجم��ة من اإن�ش��اء طريقة اأو اأ�ش��لوب جديد في الاإنت��اج، وكذا التغي��ير في جميع 
المكون��ات للمنت��وج اأو كيفي��ة ت�ش��ميمه" )بن عن��تر، 2008، 148(. وي�ش��ير عب��د الغف��ور )2015، 31( اإلى اأن 
الاإب��داع "يعن��ي كل تقدم يط��راأ على منتجات المنظم��ة وهياكلها واأ�ش��اليب اإدارتها وا�ش��تراتيجياتها، ويتحقق 
م��ن خ��لل تقديم منت��ج جديد اأو العمل باأ�ش��لوب جديد مختل��ف عن المناف�ش��ين، ويعدُّ التجديد اأحد الاأ�ش���ض 
البنائية للميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة الذي ي�شمح للمنظمة الا�شتمرار في تميزها. ويرى اأي�شاً اأن الاإبداع هو 

نتاج الاأفكار المفيدة والقدرة على تبني هذه الاأفكار وو�شعها مو�شع التطبيق".
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض الاإبداع من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- توليد اأفكار جديدة تعزز مكانة ال�شركة في ال�شوق.
- تبني الاأفكار والابتكارات التي يقدمها العاملون.

- تقديم منتجات تتميز بالاإبداع والابتكار والتجديد.
- اإنتاج منتجات تتمتع بموثوقية اأكثر من منتجات المناف�شين.

- تبني منهجية تت�شمن �شيا�شة التجديد والاإبداع في العمليات والمنتجات.
التمكين الاإداري:

لقد اأثار مفهوم التمكين الاإداري اهتماماً كبيراً لدى العديد من ممار�شي الاإدارة ومنظريها ومفكريها، من خلل 
م��ا ج��اء في بحوثهم ودرا�ش��اتهم وكتاباتهم؛ وذلك لارتباط هذا المفهوم بنج��اح المنظمات التي تتبنى تطبيقه 
لاأن��ه ي�ش��جع عل��ى روح المبادرة والابت��كار، وزرع الثق��ة واإزالة الح��دود الداخلي��ة والخارجية ما ب��ين الاإدارة 

والعاملين، ف�شلً عن زيادة معارف ومهارات وقدرات العاملين وتحفيزهم على �شنع واتخاذ القرار.
ويع��رف التمك��ين الاإداري باأن��ه عملية اإعطاء الموظف��ين القوة لاتخاذ القرارات ب�ش��اأن عمله��م، بهدف تحرير 
الطاق��ات الكامن��ة لديه��م، واإ�ش��راكهم في عمليات بناء المنظمة، باعتب��ار اأن نجاح المنظم��ة يعتمد على تناغم 
حاج��ات الموظف��ين مع روؤي��ة المنظمة واأهدافه��ا بعي��دة الاأم��د )Brown & Harvey, 2006, 241(، وعرف 
الكبي�ش��ي )2004، 136( التمك��ين الاإداري باأن��ه: "عب��ارة ع��ن زي��ادة الاهتم��ام بالعامل��ين م��ن خلل تو�ش��يع 
�ش��لحياتهم واإث��راء كمي��ة المعلوم��ات التي تعطى لهم، وتو�ش��يع فر���ض المبادرة والمب��اداأة لاتخ��اذ قراراتهم، 
ومواجهة م�شكلتهم التي تعتر�ض اأداءهم"، وعرفه Daft ا)2001، 501( باأنه منح الاأفراد والعاملين ما يكفي 

من ال�شلطة والقوة ل�شنع القرارات والم�شاركة في اتخاذها. 
ومما �ش��بق يمكن تعري��ف التمكين الاإداري باأنه عب��ارة عن عملية تتمحور حول الاهتم��ام بالعاملين من خلل 
منحه��م ح��ق الم�ش��اركة الفعلية في المعلومات واتخ��اذ القرارات والتاأث��ير والحرية والا�ش��تقلل في تنفيذ المهام 
الموكل��ة اإليه��م وت�ش��جيعهم وتحفيزه��م لتحقيق اأق�ش��ى الطاق��ات الكامنة لديه��م، وجعلهم اأكثر مق��درةً على 

التكيف مع التغيرات الم�شتمرة في بيئة العمل.
ويمك��ن النظ��ر اإلى التمكين الاإداري عل��ى اأنه متغير مهم وموؤثر في عملي��ات الاإدارة ووظائفها، كما يمكن النظر 
اإلي��ه كاأح��د المتغيرات التنظيمية، ذات التاأث��ر المحتمل في كفاءة الاأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات، ف�ش��لً 

عن اأداء المنظمات. 
وتكمن اأهمية التمكين الاإداري في الاآتي:

- توفير فر�ض اأكثر لنمو المنظمة والتطوير التنظيمي.
- اأنه عبارة عن ا�ش��تراتيجية جديدة تنطوي على تطوير وتح�ش��ين المهارات والقدرات الب�ش��رية والرفع من 

م�شتوى اأدائها.
اأداة فاعلة لاكت�شاف وتنمية وا�شتثمار طاقات وقدرات العاملين داخل المنظمة وا�شتغللها ب�شكل كامل.  -

- ي�شهم في رفع الروح المعنوية، وزيادة الولاء للمنظمة، والاإبداع والتميز لدى العاملين.
- تطوير فرق العمل وزيادة قدرتها على المبادرة والاإبداع.
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- يُك�ش��ب المنظم��ة المرونة العالية التي ت��وؤدي بدورها اإلى زيادة قدرتها على التكيف مع التغيرات الم�ش��تمرة 
للبيئة.

اأبعاد التمكين الاإداري:
لق��د تم تحدي��د اأربعة اأبع��اد للتمك��ين الاإداري وهي: الم�ش��اركة بالمعلوم��ات، الحرية والا�ش��تقلل، والتحفيز، 
ا)1990(  Velthouseو  Thomas نم��وذج  مث��ل   ، النم��اذج  م��ن  العدي��د  اإلى  ا�ش��تناداً  وذل��ك   والتاأث��ير(، 
 وMarquardt ا)2002(، وكذلك في �شوء مجموعة من الدرا�شات ال�شابقة مثل درا�شة بدير، فار�ض، وعفانة 

)2015( وبو �شالم )2015(، وفيما ياأتي �شرح مخت�شر لهذه الاأبعاد:
اأولًا: الم�شاركة بالمعلومات:

تعتبر المعلومات عن�شراً مهماً في التنظيمات، حيث "اإن ثقة الاأفراد واإخل�شهم وانفتاحهم على الاإدارة ترتكز 
على الم�ش��اركة بالمعلومات الخا�ش��ة بالموؤ�ش�شة التي لا يعرفها من هم خارج المنظمة" )النوفل، 2010، 18(، وقد 
اأ�ش��ار Lashley ا)2000( اإلى اأن المعلوم��ات ت��وؤدي دوراَ مركزي��اً في تمكين الاأفراد، اأي اأنها العن�ش��ر الرئي�ض في 
ا�شتراتيجية التمكين، وقد يكون ال�شبب في ذلك ما اأ�شار اإليه Collins ا)2000( وهو جعل العاملين اأكثر فهماً 

لاأ�شباب القرارات المتخذة؛ لكي يكونوا اأكثر التزاماً باإجراءات المنظمة. 
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض توفر الم�شاركة بالمعلومات من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- وجود قاعدة معلومات في ال�شركة متاحة للعاملين.
- �شهولة الح�شول على المعلومات التي يحتاجها العاملون في الوقت المنا�شب. 

- دقة وو�شوح المعلومات الممنوحة للعاملين. 
- الاأخذ باآراء ومقترحات العاملين عند اتخاذ قرارات العمل. 

- و�شوح وفاعلية الات�شالات بين جماعات العمل والوحدات الاإدارية المختلفة. 
ثانياً: الحرية والا�شتقلل:

اإنَّ حري��ة الت�ش��رف "تُع��دُّ عاملً مهماً في تمكين العامل��ين، اإن لم يكن العامل الاأكثر اأهمي��ة، لاأنها تمنح الاأفراد 
�ش��عة الت�شرف في الن�شاطات الخا�شة بالمهمات التي يمار�شونها" )الملوك، 2002، 68(. اأما الا�شتقللية فيق�شد 
به��ا "اإلغ��اء اأدوار الم�ش��رفين في خط��وط العمليات؛ اأي منح العاملين �ش��لحيات وا�ش��عة باتخ��اذ اإجراءات ذات 
م�ش��احات اأو�ش��ع، كاإعادة هيكلة العمل واإع��ادة توزيعها فيما بينهم، وتحديد م�ش��ار تدفق المنتج اأو ا�ش��تحداث 
مجاميع عمل �شبه م�شتقلة تعرف بفرق العمل. وهذه الاآليات الواقعة �شمن الا�شتقللية تختلف عن التناوب 
الوظيف��ي اأو الاإغن��اء الوظيف��ي؛ لاأن الا�ش��تقللية في التمك��ين تعني اأن الاأف��راد هم الذين يقررون تفا�ش��يل 
عملي��ات الاإنت��اج وتحديد معايير مجموعة العمل على نحو اأو�ش��ع مما يجري في طرق اإع��ادة هيكلة الوظيفة؛ 
ذلك اأن الاأفراد المتمكنين يتمتعون با�شتقللية تق�شيم المهمات، وو�شع اأهداف التح�شين، وربما تمنح فرق العمل 

م�شوؤولية التعيين والتدريب" )الملوك، 2002، 68(. 
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض ممار�شة الحرية والا�شتقلل من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- وجود فر�ض للعاملين لاختيار اأ�شلوب العمل الخا�ض بوظائفهم.

- وجود حرية كافية لاتخاذ القرارات التي ت�شمن جودة العمل.
- وجود حرية كافية للتعامل مع م�شكلت العمل.

- وجود �شلحيات ت�شحيح الاأخطاء عند وقوعها دون الرجوع اإلى الرئي�ض المبا�شر.
- و�شوح تام لدى العاملين عن حدود الت�شرف والحرية التي يمتلكونها لاتخاذ القرارات المختلفة.
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ثالثاً: التحفيز:
للتاأثير في  التي ت�ش��تخدم  العوامل والاأ�ش��اليب )مكافاأة، ترقيات،..(  "الحوافز هي عبارة عن مجموعة من 

�شلوك الاأفراد العاملين، وتحثهم على بذل جهد اأكبر وزيادة الاأداء كماً ونوعاً" )العريقي، 2012، 169(.
وي�ش��ير ملحم )2006، 95( اإلى اأن التمكين "يحتاج اإلى من ي�ش��اعد ويتحمل مزيداً من الاأعباء ولا�شيما تحمل 
الم�ش��وؤولية والم�ش��اركة والتفكير الخلق والع�شف الذهني"، وعلى الرغم من اأن هذه الاأمور قد تكون بحد ذاتها 
حوافز ت�ش��هم في رفع معنويات العاملين و�ش��عورهم بمعنى اأرقى لحمايتهم المهنية، فاإن التمكين كما يوؤكد الكثير 
من العلماء لي�ض بمنحة مجانية، فكما اأن فيه م�شاركة في المنافع ففيه اأي�شاً م�شاركة في المخاطر ومحا�شبة على 
النتائج وتحمل الم�شوؤولية ب�شكل ي�شاوي التمكين الممنوح للموظف، وبما اأن الاأمر كذلك فلبد من نظامٍ للحوافز 
ي�شجع العاملين على تحمل الم�شوؤولية ب�شكلٍ �شحيح، وهذه الحوافز يجب اأن تكون مرتبطة ب�شكلٍ مبا�شر باأداء 

الممكن من العاملين. 
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض ممار�شة الحوافز من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- توفر بيئة عمل ت�شجع على زيادة معارف ومهارات العاملين.
- الرواتب والمكافاآت تتنا�شب مع الجهود المبذولة.

- تقديم دورات تدريبية منا�شبة للعاملين. 
- وجود تقدير من ال�شركة لجهود العاملين.

- توفر نظام ترقيات يت�شم بالعدالة.
رابعاً: التاأثير:

التاأث��ير ه��و عبارة عن "اعتقاد الفرد باأن له تاأثيراً على القرارات التي يتم اتخاذها وال�شيا�ش��ات التي ت�ش��عها 
المنظم��ة لا�ش��يما تل��ك المتعلقة بعمله" )ملحم، 2006، 31(. وي�ش��ير اندراو�ض ومعايع��ة )2000، 132( اإلى اأنَّ 
"التاأث��ير يعك���ض اعتقاد الاأفراد باأنهم ي�ش��تطيعون التاأثير على النظ��ام الذي يعملون في اإطاره، وهو اإدراك 
الدرج��ة التي يمك��ن من خللها للفرد اأن يوؤثر في النتائج الا�ش��تراتيجية، والاإداري��ة اأو المتعلقة بالعمليات في 
العم��ل". ولا ياأت��ي ه��ذا الاإدراك وال�ش��عور اإذا كان الفرد يوؤثر اأو ي�ش��يطر عل��ى اأمور قليل��ة الاأهمية في عمله 
ولكنه يتكون وينمو اإذا كان للفرد تاأثيره في �ش��وؤون مهمة ت�ش��هم في تحقيق اأهداف الموؤ�ش�ش��ة؛ الاأمر الذي يزيد 
من الدافعية الداخلية للفرد النابعة من الوظيفة ذاتها. واإن اإح�شا�ض الفرد بانعدام تاأثيره على العمل الذي 
يقوم به �ش��وف ينعك�ض على انخفا�ض الروح المعنوية لديه؛ الاأمر الذي �ش��يترتب عليه �شعور الفرد بالاغتراب 

التنظيمي، وبالتالي انخفا�ض اإنتاجيته.
ولاأغرا�ض هذه الدرا�شة فقد تم قيا�ض التاأثير من خلل الموؤ�شرات الاآتية:

- و�شوح روؤية ور�شالة واأهداف ال�شركة.
- اأهمية العمل الذي يقوم به العاملون في ال�شركة.

- اأهمية نتائج عملهم في تعزيز ونجاح وظائف الاآخرين في ال�شركة.
- اإ�شهام العاملين في اإجراء التغييرات التي تهدف اإلى تطوير ال�شركة.

- توفر القدرات والمهارات لدى العاملين التي توؤهلهم للقيام بمهام نوعية.
الدراسات السابقة:

تُعد الدرا�شات ال�شابقة واحدة من المرتكزات الرئي�شة التي يُ�شتند عليها في تحديد م�شكلة الدرا�شة وتحديد 
متغيراته��ا وبن��اء نموذجه��ا المعرفي، و�ش��ياغة فر�ش��ياتها، وتحديد المنه��ج المنا�ش��ب، واختبار الاأداة المنا�ش��بة 
والعين��ة المنا�ش��بة، وكذلك تف�ش��ير النتائ��ج. وفيما يلي عر���ض موجز لاأهم الدرا�ش��ات ال�ش��ابقة ذات العلقة 

بالدرا�شة الحالية:
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درا�ش��ة مولودي )2019(: هدفت الدرا�ش��ة اإلى تحديد دور �شيا�ش��ة تمكين العالمين في تحقيق الميزة التناف�شية 
الم�شتدامة لم�شنع الاأ�شمنت �شيدي مو�شى، وقد اأظهرت نتائج الدرا�شة اأن هناك علقة طردية قوية ذات دلالة 

معنوية بين �شيا�شة تمكين العاملين باأبعادها المختلفة وتحقيق ميزة تناف�شية م�شتدامة
درا�ش��ة ال�ش��مري )2018(: هدفت الدرا�ش��ة اإلى تحديد اأثر التمكين الاإداري في تحقيق القدرات التناف�ش��ية 
في جامع��ة الكوي��ت من وجهة نظر اأع�ش��اء هيئ��ة التدري�ض، واأظهرت نتائج الدرا�ش��ة اأن هن��اك اأثراً ذا دلالة 

اإح�شائية لمجالات التمكين الاإداري في القدرات التناف�شية لجامعة الكويت.
درا�شة الجعبري )2018(: هدفت هذه الدرا�شة اإلى التعرف على العلقة بين التمكين الاإداري والاإبداع لدى 
العاملين في �شركة الات�شالات الخلوية الفل�شطينية – جول، واأظهرت نتائج الدرا�شة اأن هناك علقة موجبة 

وذات دلالة اح�شائية بين التمكين الاإداري والاإبداع لدى العاملين في ال�شركة محل الدرا�شة.
درا�ش��ة محم��د )2017(: هدف��ت اإلى التعرف على اأثر خ�ش��ائ�ض نظ��م المعلومات الاإدارية عل��ى تحقيق الميزة 
التناف�ش��ية الم�ش��تدامة باأبعادها المتمثلة في: )التكلفة، الجودة، المرونة، الت�ش��ليم، والاإبداع(: من وجهة نظر 
العاملين في قطاع البنوك بولاية الخرطوم، وتو�شلت الدرا�شة اإلى وجود علقة بين خ�شائ�ض نظم المعلومات 

الاإدارية وتحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة في البنوك محل الدرا�شة. 
المي��زة  ب��ين  العلق��ة  اإلى تحدي��د  ا)2017(: هدف��ت   Vasconcelosو Severo ،Guimarães درا�ش��ة 
التناف�شية الم�شتدامة والاأداء التنظيمي، ف�شل عن قيا�ض علقة الا�شتدامة البيئية والم�شوؤولية الاجتماعية 
بو�ش��فهما �ش��مة للميزة التناف�ش��ية الم�شتدامة في )1496( �ش��ركة من مختلف قطاعات ال�ش��ركات والن�شاطات 
في البرازيل، وقد اأظهرت نتائج الدرا�ش��ة اإلى اأن بناء الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة ي�شكل �شابقة مهمة للأداء 

التنظيمي.
درا�ش��ة حنظل��ة )2017(: هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى التع��رف على العلق��ة بين تمكين الم��وارد الب�ش��رية باأبعاده 
المتمثل��ة في )الثقاف��ة التنظيمي��ة، الثقة التنظيمي��ة، فاعلية الات�ش��ال، واتخاذ الق��رارات(: وتحقيق الميزة 
التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في جامعة العلوم والتكنولوجيا ب�شنعاء، وقد اأظهرت الدرا�شة وجود علقة بين تمكين 

الموارد الب�شرية وتحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة. 
درا�ش��ة Warren ،Mwesigye وShukla ا)2016(: هدفت ب�ش��كل عام اإلى تقييم م�شاهمة تمكين الموظفين 
عل��ى المزاي��ا التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في �ش��ناعة الات�ش��الات ال�ش��لكية والل�ش��لكية في رواندا. وهدفت ب�ش��كل 
محدد لتحليل م�ش��اهمة )ت�ش��جيع الموظفين، وبناء قدراتهم، ومنحهم الم�ش��وؤولية( في تحقيق الميزة التناف�شية 
الم�شتدامة في �شركات الات�شالات في رواندا، وقد اأظهرت النتائج اأن ت�شجيع الموظفين وبناء قدراتهم لهما تاأثير 

اإيجابي على الميزة التناف�شية الم�شتدامة.
درا�شة Al-Ha’ar ا)2016(: هدفت اإلى الك�شف عن تاأثير التمكين الاإداري على الاأداء التنظيمي في ال�شركات 
ال�شناعية الاأردنية.  وتو�شلت الدرا�شة اإلى اأن هناك علقة ارتباط بين متغيرات التمكين الاإداري )التدريب، 
توف��ير المعلومات اللزمة، وتكري�ض ال�ش��لطة والم�ش��اركة( ومتغيرات الاأداء التنظيم��ي )خدمة العملء، وولاء 

العملء(. 
درا�ش��ة حمادي وخلف )2016(: هدفت اإلى معرفة العلقة بين م�ش��توى التمكين وم�ش��توى الر�ش��ا الوظيفي 
للعامل��ين في وزارة التخطي��ط/ الجهاز المركزي للتقيي�ض وال�ش��يطرة النوعية، وقد اأظهرت نتائج الدرا�ش��ة اأن 

هناك علقة طرديهً موجبة قوية بين م�شتوى تمكين المديرين المبحوثين وم�شتوى الر�شا الوظيفي. 
درا�ش��ة عطاء، �ش��ميح، واأبو�ش��ن )2016(: هدفت اإلى التعرف على اأثر تمكين العاملين في الر�ش��ا الوظيفي في 
الجهاز المركزي للرقابة والمحا�شبة بالجمهورية اليمنية، وقد اأظهرت الدرا�شة اأن هناك اأثراً للتمكين الاإداري 

للعاملين في الر�شا الوظيفي في الجهة محل الدرا�شة.
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درا�ش��ة نوالدي��ن )2015(: هدف��ت اإلى معرف��ة دور التمك��ين الاإداري في تحقي��ق الميزة التناف�ش��ية بموؤ�ش�ش��ة 
موبيلي���ض وتو�ش��يح العلقة بين المتغيرين. وقد اأظهرت الدرا�ش��ة اأن هناك علقة ذات دلالة اإح�ش��ائية بين 

اأبعاد التمكين الاإداري على تحقيق الميزة التناف�شية بالموؤ�ش�شات محل الدرا�شة. 
درا�ش��ة بو �ش��الم )2015(: هدفت اإلى تحدي��د دور التمكين الاإداري في التميز التنظيم��ي للمديرية الجهوية 
للإنتاج ل�شركة �شوناطراك البترولية بحا�شي الرمل، وتو�شلت الدرا�شة اإلى اأن هناك دوراً للتمكين الاإداري في 

التميز التنظيمي للمديرية الجهوية للإنتاج ل�شركة �شوناطراك البترولية بحا�شي الرمل. 
درا�ش��ة العنزي )2014(: هدفت اإلى الك�ش��ف عن دور تمكين العاملين في الميزة التناف�ش��ية الم�شتدامة في عينة 
من المدر�ش��ين في الكليات الاأهلية بمحافظة النجف الاأ�ش��رف كعينة لتقييم تمكين العاملين والميزة التناف�ش��ية 
الم�ش��تدامة، وتو�ش��لت الدرا�ش��ة اإلى وج��ود تاأث��ير ذي دلال��ة معنوي��ة لتمك��ين العاملين ب��كل اأبع��اده في الميزة 

التناف�شية الم�شتدامة.
درا�شة Mahdi وAlmsafir ا)2014(: هدفت اإلى درا�شة دور القدرات القيادية الا�شتراتيجية في بناء ميزة 
تناف�ش��ية م�ش��تدامة في البيئة الاأكاديمية )جميع الجامعات الخا�شة بالعراق( وقد اأظهرت النتائج اأن هناك 

تاأثيراً اإيجابياً كبيراً لقدرات القيادة الا�شتراتيجية على الميزة التناف�شية الم�شتدامة. 
درا�شة العبادي والعتيبي )2014(: هدفت اإلى تحليل العلقة بين عنا�شر النجاح الحرجة والميزة التناف�شية 
الم�ش��تدامة في �شركة المعت�شم العامة للمقاولات بالعراق، حيث اأظهرت النتائج وجود علقات ارتباط معنوية 

بين المتغيرين، ووجود اأثر معنوي لعنا�شر النجاح الحرجة في الميزة التناف�شية الم�شتدامة.
درا�شة بو �شالم )2013(: هدفت اإلى تحديد دور �شيا�شة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة 
ل�شركة �شوناطراك البترولية بالجزائر، وقد اأظهرت النتائج اأن هناك دوراً ل�شيا�شة تمكين العاملين في تحقيق 

الميزة التناف�شية الم�شتدامة.
درا�ش��ة Chen ا)2011(: هدف��ت اإلى تحدي��د العلق��ة ب��ين التمك��ين واأداء الموظف��ين في �ش��ناعة ال�ش��يارات 
الماليزي��ة، كم��ا هدفت اأي�ش��اً اإلى درا�ش��ة تاأثير التمكين عل��ى اأداء الموظف��ين وتحديد اأي من اأبع��اد التمكين – 
المتمثل��ة في )المعنى، الكفاءة، تقرير الم�ش��ير، والتاأثير( - لها اأك��بر تاأثير على الموظفين، وقد اأظهرت النتائج اأن 

التمكين يوؤثر بقوة على اأداء الموظفين واأن هناك ارتباطاً كبيراً بين كل من اأبعاد التمكين واأداء الموظفين.
التعليق على الدرا�شات ال�شابقة:

اتفقت الدرا�ش��ة الحالية في اعتمادها الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة كمتغير تابع مع بع�ض الدرا�ش��ات ال�شابقة 
 Almsafirو Mahdi ،)2017( Vasconcelosو Severo ،Guimarãesو ،)كدرا�ش��ة محم��د )2017
ا)2014(، والعبادي والعتيبي )2014(، كما اتفقت مع بع�ض الدرا�شات ال�شابقة في اعتمادها التمكين الاإداري 

كمتغير م�ش��تقل كدرا�ش��ة الجعبري )2018(، حمادي وخل��ف )2016(، Al-Ha’ar ا)2016(، عطاء واآخرين 
)2016(، بو �ش��الم )2015(، وChen ا)2011(، واتفقت الدرا�شة الحالية في اعتمادها على التمكين الاداري 
كمتغ��ير م�ش��تقل والميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة كمتغير تابع مع بع�ض الدرا�ش��ات كدرا�ش��ة مول��ودي )2019(، 
ال�شمري )2018(، حنظلة )2017(، و.Mwesigye et al ا)2016( ، ونوالدين )2015(، والعنزي )2014(، 

وبو �شالم )2013(.
واتفقت الدرا�ش��ة الحالية مع درا�ش��ة كل من العنزي )2014(، ونوالدين )2015(، ودرا�شة بو �شالم )2013(، 
في تحديد المتغير الم�ش��تقل والمتمثل في التمكين الاإداري متغيراَ موؤثراَ في الميزة التناف�ش��ية بو�شفه متغيراً تابعاً، 
اإلا اأنه��ا اختلف��ت معها في بع�ض اأبعاد التمكين الاإداري، كما اتفقت الدرا�ش��ة الحالية مع العديد من الدرا�ش��ات 
ال�ش��ابقة في تحديد مجتمع الدرا�ش��ة بال�شركات ال�شناعية،كما اتفقت اأي�ش��اَ مع معظم الدرا�شات ال�شابقة في 
اعتماد الا�ش��تبانة كطريقة رئي�ش��ة في جمع المعلومات من عينة الدرا�ش��ة. وقد تميزت الدرا�ش��ة الحالية عن 
الدرا�شات ال�شابقةفي اأنها بحثت اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة في بيئة تنظيمية 
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يمني��ة مختلف��ة اإلى حد كبير عن البيئات التي طبقت فيها تلك الدرا�ش��ات من حيث الا�ش��تقرار وتاأثير البيئة 
ال�شيا�شية والاجتماعية والاقت�شادية وغيرها، حيث تناولت الدرا�شة الحالية قطاعاً من القطاعات الحيوية 

للقت�شاد اليمني، وهي ال�شركات الم�شنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية.
مشكلة الدراسة:

في ظ��ل م��ا تعانيه الاأ�ش��واق العالمية من اأزمات متكررة بفعل التغيرات المت�ش��ارعة والقوى التناف�ش��ية المختلفة، 
الت��ي فر�ش��ت ديناميكية مت�ش��ارعة على مكونات ومتطلب��ات بيئة الاأعمال، اتفقت  العديد من الدرا�ش��ات مثل 
درا�ش��ة محمد )2017(، وقمري )2017(، والطائي )2016(، وفاروق )2016(، والحدراوي )2015(، وفلت 
)2014(، والعب��ادي والعتيب��ي )2014(، عل��ى اأهمية امتلك المنظمات الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة لتحقيق 
اأف�شلية في ال�شوق والو�شول اإلى الريادة؛ لذلك انتقل اهتمام المنظمات والباحثين اإلى البحث في كيفية اإيجاد 
اأ�ش��اليب ومداخ��ل حديثة للح�ش��ول على الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، الاأمر الذي دفع العدي��د من الباحثين 
والمهتمين باإجراء الدرا�شات والبحوث في هذا المجال على اعتبار اأنَّ اإيجاد م�شادر للميزة التناف�شية الم�شتدامة 

اأ�شبح ي�شكل تحدياً كبيراً للباحثين والمنظمات على حدٍ �شواء.
اإن تحقيق المنظمة لميزة تناف�شية م�شتدامة يتطلب منها اتباع ا�شتراتيجيات غير تقليدية تمكنها من الانتقال 
اإلى م�شتوى متقدم من الاأداء مقارنة بالمنظمات الاأخرى، ويعد التمكين الاإداري اأحد اأنواع هذه الا�شتراتيجيات، 
حيث برز التمكين الاإداري كحل لمواكبة التغيرات الحا�ش��لة في البيئة المحيطة بالمنظمات، فهو يمنح المنظمات 
قدرة على التعلم والتكيف ال�شريع، ويك�شبها مرونة عالية ت�شاعدها في اللحاق بالمناف�شة والح�شول على ح�شة 
�شوقية منا�شبة والحفاظ عليها )الدوري و�شالح، 2009(. وهذا ما اأكدت عليه اأي�شاً العديد من الدرا�شات مثل 
درا�ش��ة مولودي )2019(، ال�ش��مري )2018(، حمادي وخلف )2016(، وقوز )2016(، واآل فيحان والعامري 
)2016(، والب��دراني )2015(، وال�ش��مراني )2014(، والعن��زي )2014(، حيثُ تو�ش��لت تلك الدرا�ش��ات اإلى 
اأن التمك��ين الاإداري يعت��بر من التوجه��ات الاإدارية الحديثة المهمة والتي ت�ش��هم في تحقيق الميزة التناف�ش��ية 
الم�ش��تدامة، من خلل الدور الفاعل للتمكين الاإداري في ربط الم�ش��الح الفردية بم�ش��الح المنظمة، والم�شاهمة في 

رفع اإنتاجية العاملين وتخفي�ض معدل دوران العمل، بما يكفل تحقيق مكانة �شوقية متميزة.
ومم��ا يث��ير الانتب��اه اأن المنظمات في ال��دول النامية، لات��زال تتجاهل الدور ال��ذي يقوم به التمك��ين الاإداري؛ 
وذل��ك اعتق��اداً منها اأن التمكين الاإداري قد يحد من �ش��لطتها  ويقل�ض م��ن نفوذها، مما يجعلها تبتعد عن تبني 
ه��ذا المفه��وم، فيوؤثر ذلك �ش��لباً في تحقيق ه��ذه المنظم��ات لاأهدافها بكف��اءة وفاعلية )المعاني واأخو اأر�ش��يدة، 
2009(. اأم��اَّ عل��ى ال�ش��عيد المحلي فاإن ال�ش��ركات الم�ش��نعة للأدوي��ة في الجمهورية اليمنية تعد م��ن المنظمات 
المهمة على الم�ش��توى الوطني؛ اإذ ت�ش��هم في تنمية المجتمع وزيادة موارده من خلل تغطيتها ن�ش��بة )%23.38( 
من الاحتياجات الكلية لل�شوق المحلي من الاأدوية والم�شتلزمات الطبية التي يحتاجها المجتمع اليمني )الهيئة 
العلي��ا للأدوي��ة والم�ش��تلزمات الطبي��ة، 2017(، اإ�ش��افة اإلى رفد الاقت�ش��اد الوطني بعمل��ة اأجنبية من خلل 
�شادراتها اإلى ال�شوق الخارجي، ولكن من خلل الاطلع على التقارير ال�شنوية للهيئة العليا للأدوية، يلحظ 
اأن ال�ش��ركات اليمنية الم�ش��نعة للأدوية تعاني من �ش��دة المناف�شة في ال�ش��وق المحلية والاأجنبية، حيث وجد اأن 
قيمة الاأدوية الم�ش��توردة بالدولار للعام 2016م بلغ )235,612,740( واأن قيمة الاأدوية الم�ش��نعة محلياً بلغ 
)41,207,134( بن�شبة )14.89%( من الاإجمالي )الهيئة العليا للأدوية والم�شتلزمات الطبية، 2017(، وقد 
يكون ذلك ناتج عن مجموعة من العوامل والاأ�شباب قد يكون من اأهمها، �شعف اإدراك القائمين على اإدارة هذه 
ال�شركات للأهمية الحيوية؛ لتمكين راأ�ض المال الب�شري في تلك ال�شركات وما له من اآثار على اكت�شاب وتحقيق 
المزايا التناف�شية لل�شركات والحفاظ عليها لفترات طويلة؛ لذا اأ�شبح من ال�شروري لل�شركات اليمنية الم�شنعة 
للأدوي��ة اعتم��اد ا�ش��تراتيجيات تمكنها من تحقيق مزايا تناف�ش��ية، وق��د يكون من اأهم هذه الا�ش��تراتيجيات 
ا�ش��تراتيجية التمك��ين الاإداري الت��ي تزي��د م��ن ق��درة العامل��ين على الاإب��داع، ومواجه��ة التحدي��ات، وزيادة 
دافعيتهم للعمل وم�شوؤوليتهم عنه، مما قد يوؤدي اإلى الاإ�شهام بتحقيق المزايا التناف�شية المختلفة لل�شركة، بل 

وتحقيق ا�شتدامة لهذه المزايا. ويمكن اإبراز الم�شكلة الرئي�شة لهذه الدرا�شة في الت�شاوؤل الاآتي:
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م��ا اأث��ر التمك��ين الاإداري في تحقي��ق المي��زة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات اليمني��ة الم�ش��نعة للأدوي��ة 
بالجمهورية اليمنية؟

أهداف الدراسة:
تتمثل اأهداف هذه الدرا�شة في الاآتي:

معرفة م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية الم�شتدامة في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية.  .1
معرفة م�شتوى ممار�شة التمكين الاإداري في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية.  .2

قيا�ض اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية.  .3

أهمية الدراسة: 
تنال الدرا�شة اأهميتها من الاتي:  

تقدم الدرا�شة تاأ�شيلً نظرياً وعلمياً لمفهوم الميزة التناف�شية الم�شتدامة والتمكين الاإداري.  .1
تُمثل هذه الدرا�شة رافداً لاإثراء المكتبة الاإدارية اليمنية والعربية في مجال الاإدارة.  .2

تفتح المجال لزيادة درا�شات اأخرى في �شركات يمنية اأخرى، لمعرفة اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة   .3
التناف�شية الم�شتدامة في تلك ال�شركات.

ت�ش��خي�ض واق��ع ال�ش��ركات الم�ش��نعة للأدوي��ة في الجمهورية اليمنية من حيث م�ش��توى ممار�ش��ة التمكين   .4
الاإداري وم�شتوى تحقق الميزة التناف�شية الم�شتدامة.

اأنها قد ت�شهم في زيادة اهتمام متخذي القرارات في ال�شركات محل الدرا�شة بزيادة م�شتوى ممار�شة اأبعاد   .5
التمكين الاإداري في تلك ال�ش��ركات وبالتالي تح�ش��ين و�شعها التناف�شي على الم�شتوى الاإقليمي والدولي، في 

�شوء النتائج التي تو�شلت اإليها الدرا�شة. 
تتناول الدرا�شة قطاعاً مهماً وحيوياً على الم�شتوى الوطني وهو قطاع ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية.   .6

المصطلحات والتعريفات الإجرائية للدراسة:
الميزة التناف�شية الم�شتدامة:  .1

هي "عبارة عن خا�ش��ية اأو مجموعة خ�ش��ائ�ض تنفرد بها المنظمة وتمكنها من الاحتفاظ بها لفترة زمنية 
طويلة ن�ش��بياً؛ نتيجة ل�ش��عوبة محاكاتها، وتحقق تلك الفترة المنفعة لها وتمكنها من التفوق على المناف�شين 

فيما تقدمة من منتجات للزبائن" )ا�شحق، 2013، 68(.
ولاأغرا���ض ه��ذه الدرا�ش��ة تع��رف الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة باأنها: عب��ارة عن خا�ش��ية اأو مجموعة من 
الخ�ش��ائ�ض – تتمثل في )التكلفة، الجودة، المرونة، والاإبداع( – تمكن ال�ش��ركات اليمنية الم�ش��نعة للأدوية 

من تحقيق مزايا تناف�شية م�شتدامة لمدة زمنية طويلة فيما تقدمه من منتجات لزبائنها. 
التمكين الاإداري:   .2

يعرف التمكين الاإداري باأنه اإعطاء الاأفراد في المنظمة الحرية وال�ش��لطة والثقة والت�ش��جيع لاإنجاز المهمة 
.)Manmohan, 2013(

ولاأغرا�ض هذه الدرا�ش��ة يعرف التمكين الاإداري باأنه: عبارة عن عملية منح العاملين في ال�ش��ركات اليمنية 
الم�ش��نعة للأدوية حق الم�ش��اركة الفعلية في المعلومات واتخاذ القرارات والتاأثير والحرية والا�ش��تقللية في 
تنفيذ المهام الموكلة اإليهم، وممار�شة الت�شجيع والتحفيز لل�شتفادة الق�شوى من الطاقات الكامنة للعاملين.

ال�شركات الم�شنعة للأدوية:  .3
 ه��ي جمي��ع ال�ش��ركات المعنية ب�ش��ناعة الاأدوية في نطاق الجمهورية اليمنية، والخا�ش��عة لاإ�ش��راف الهيئة 

العليا ل�شناعة الاأدوية والم�شتلزمات الطبية.



مجلة الدراسات الاجتماعية14

اأ.د. عبد اللطيف م�شلح محمد عاي�ض     د. نجيب محمد يحيى الب�شاري     
المجلد ال�ساد�س والع�سرون  العدد )3(، �سبتمبر 2020م 

https://doi.org/10.20428/JSS.26.3.1

نموذج الدراسة:
تم بناء النموذج المعرفي للدرا�ش��ة اإ�ش��تناداً اإلى بع�ض نماذج الدرا�ش��ات ال�ش��ابقة وم�ش��كلة الدرا�شة واأهدافها، 
ويتك��ون النم��وذج م��ن المتغير الم�ش��تقل المتمثل في التمك��ين الاإداري والمتغير التاب��ع المتمثل في الميزة التناف�ش��ية 

الم�شتدامة، كما يو�شح ذلك ال�شكل )1(.

�شكل )1( النموذج المعرفي للدرا�شة

فرضيات الدراسة:
الفر�ش��ية الرئي�ش��ة: يوج��د اأثر ذو دلالةٍ اإح�ش��ائية عند م�ش��توى دلال��ة )0.05( للتمك��ين الاإداري باأبعاده 
في تحقي��ق المي��زة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات اليمنية الم�ش��نعة للأدوية. وي�ش��تق من هذه الفر�ش��ية 

الفر�شيات الفرعية الاآتية: 
يوج��د اأث��ر ذو دلال��ةٍ اإح�ش��ائية عن��د م�ش��توى دلال��ة )0.05( للم�ش��اركة بالمعلوم��ات في تحقي��ق المي��زة   .1

التناف�شية الم�شتدامة في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية.
يوج��د اأث��ر ذو دلال��ةٍ اإح�ش��ائية عن��د م�ش��توى دلال��ة )0.05( للحري��ة والا�ش��تقلل في تحقي��ق المي��زة   .2

التناف�شية الم�شتدامة في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية.
3.  يوجد اأثر ذو دلالةٍ اإح�شائية عند م�شتوى دلالة )0.05( للتحفيز في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة 

في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية. 
يوجد اأثر ذو دلالةٍ اإح�ش��ائية عند م�شتوى دلالة )0.05( للتاأثير في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة   .4

في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية. 
حدود الدراسة:

Ԁ  الحدود المو�ش��وعية: تناولت الدرا�ش��ة اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في 
ال�شركات الم�شنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية.

Ԁ  الح��دود الب�ش��رية: تتمث��ل الح��دود الب�ش��رية لهذه الدرا�ش��ة في جمي��ع العاملين في ال�ش��ركات اليمنية 
الم�شنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية ما عدا العمالة الموؤقتة.

Ԁ  الح��دود المكانية: اقت�ش��رت الدرا�ش��ة على ال�ش��ركات الم�ش��نعة للأدوي��ة بالجمهورية اليمني��ة والبالغ 
عددها ت�شع �شركات. 

 

H1 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 الميزة التنافسية المستدامة التمكين الإداري 

  

 التكلفة المشاركة بالمعلومات

 الجودة  الحرية والاستقلال

 المرونة التحفيز

 الإبداع التأثير
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منهج الدراسة:
اعتمدت الدرا�ش��ة المنهج الو�ش��في التحليلي؛ كونه ينا�ش��ب الظاهرة مو�ش��وع الدرا�ش��ة، حيث تم الرجوع اإلى 
الدرا�ش��ات ال�ش��ابقة والبحوث النظرية، كما تم جمع المعلومات من خلل ا�شتبانة تم تطويرها لقيا�ض اأهداف 

هذه الدرا�شة واختبار فر�شياتها.
مجتمع وعينة الدرا�شة:

يتمث��ل مجتم��ع الدرا�ش��ة في ال�ش��ركات الم�ش��نعة للأدوي��ة بالجمهوري��ة اليمنية التي ت�ش��كل قطاع ال�ش��ناعة 
الدوائي��ة في اليم��ن الذي يعد من القطاعات الحديثة والنا�ش��ئة، وقد و�ش��ل عدد م�ش��انع الاأدوية المنتجة في 
اليمن اإلى )9( م�ش��انع )الهيئة العليا للأدوية والم�ش��تلزمات الطبية، 2017( ويتكون مجتمع هذه الدرا�شة من 
جميع العاملين في ال�ش��ركات اليمنية الم�ش��نعة للأدوية بواقع )1016( عاملً وفقاً لاإح�ش��اءات اإدارات الموارد 
الب�شرية في هذه ال�شركات )2018(. موزعين على )7( �شركات من اأ�شل )9( �شركات، حيث تم ا�شتبعاد �شركتي 
�ش��يفاكو، ورفا فارما؛ لعدم تجاوبهما في اإجراء هذه الدرا�ش��ة، وقد تم اختيار عينة الدرا�ش��ة بطريقة العينة 
الع�ش��وائية الطبقية التنا�ش��بية، بواقع )280( عاملً من مجتمع الدرا�ش��ة، وهي ن�شبة ملئمة لمجتمع درا�شة 
ع��دده )1016(، بح�ش��ب ج��داول Uma Sekaran ومعادلة مورجان. والجدول )1( يو�ش��ح مجتمع وعينة 

الدرا�شة على م�شتوى كل �شركة.
جدول )1(: مجتمع وعينة الدرا�شة

 الن�شبة حجم العينةالن�شبة المئويةعدد العاملينا�شم ال�شركةم
11.4%11.4232%116ال�سركة اليمنية ل�سناعة وتجارة الأدوية1
17.2%16.2448%165�سركة �سباأ فارما ل�سناعة الأدوية2
10.7%30 10.83%110ال�سركة الدولية ل�سناعة الأدوية3
25%70 25.59%260ال�سركة الدوائية الحديثة ل�سناعة الأدوية4
14.3%13.7840%140العالمية الحديثة ل�سناعة الأدوية5
10%28 10.33%105ال�سركة اليمنية الم�سرية لل�سناعة الدوائية6
11.4%11.8132%120�سركة بيوفارم لل�سناعات الدوائية7

100%100280%1016الاإجمالي

الم�شدر: اإدارات الموارد الب�شرية في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية، �شنعاء )2018(.
وحدة التحليل:  

تمثلت وحدة التحليل لهذه الدرا�شة في ال�شركة، لاأن متغيري الدرا�شة طبقا على م�شتوى ال�شركة.  
اأداة الدرا�شة:

لق��د تم بن��اء وتطوير ا�ش��تبانة لقيا���ض اأهداف الدرا�ش��ة واختبار فر�ش��ياتها في �ش��وء الاإط��ار النظري لهذه 
الدرا�شة، وكذلك ا�شتناداً اإلى العديد من الدرا�شات ال�شابقة، وقد تكونت الا�شتبانة من ق�شمين: الق�شم الاأول 
يتمثل في: معلومات �شخ�ش��ية تتعلق بالم�ش��تجيب وهي: )الجن�ض، العمر، الم�ش��توى التعليمي، م�شتوى الوظيفة، 
م��دة الخدم��ة بال�ش��ركة، وطبيع��ة العمل(، وتمثل الق�ش��م الث��اني: بمتغيري الدرا�ش��ة واأبعادهم��ا، وقد بنيت 
الا�شتبانة في �شوء مقيا�ض ليكرت الخما�شي، )اأتفق ب�شدة، اأتفق، غير متاأكد، لا اأتفق، ولا اأتفق ب�شدة(، حيث 
اأعطي��ت اأتف��ق ب�ش��دة )5( درجات، واأتفق )4( درجات، وغير متاأكد )3( درج��ات، ولا اأتفق درجتان، ولا اأتفق 
ب�ش��دة درج��ة واحدة، والجدول )2( يو�ش��ح متغيري الدرا�ش��ة واأبعادهما، وعدد فقرات كل بعد، والدرا�ش��ات 

ال�شابقة التي تم الا�شتناد اإليها في اإعداد فقرات الا�شتبانة. 
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جدول )2( متغيري الدرا�شة واأبعادهما وعدد فقرات كل بعد 

 الدرا�شة التي تمالن�شبة المئويةعدد الفقراتالبعدالمتغير
الا�شتناد اليها

البناء )2012(16%8الم�ساركة في المعلوماتالتمكين الإداري
بو �سالم )2015(16%8الحرية وال�ستقلال

)ا14Daft )2001%7التحفيز
البناء )2012(10%5التاأثير

 الميزة التناف�سية
الم�ستدامة

الن�سمي، والدعي�س 12%6التكلفة
)2017(

لويزة )2016(12%6الجودة
ال�سريف وحياة )2016(10%5الإبداع
الطائي )2016(10%5المرونة

100%50عدد الفقرات

كما يو�شح الجدول )3( كيفية تف�شير قيم المتو�شط الح�شابي والن�شب الموجودة في جداول النتائج.
جدول )3( كيفية تف�شير قيم المتو�شط الح�شابي والن�شب الموجودة في جداول النتائج

م�شتوى الممار�شة اأو التحقق اإذا كانت الن�شبةالمعنى اأو التقدير اللفظياإذا كان المتو�شط
منخف�س جداًاأقل من 36%ل اأتفق ب�سدةاأقل من 1.8

منخف�سمن 36% اإلى اأقل من 52%ل اأتفقمن 1.8 اإلى اأقل من 2.6
متو�سطمن %52 اإلى اأقل من 68%غير متاأكدمن 2.6 اإلى اأقل من 3.4
عالمن 68% اإلى اأقل من 84%اأتفقمن 3.4 اإلى اأقل من 4.2

عال جداًمن 84 %حتى 100%اأتفق ب�سدةمن 4.2 حتى 5

وق��د تم توزي��ع )325( ا�ش��تبانة؛ وذلك بعد احت�ش��اب ن�ش��بة احتم��ال عدم رجوع بع�ض الا�ش��تبانات ل�ش��مان 
عودة عدد من الا�ش��تبانات تت�ش��اوى اأو تقترب من حجم العينة، وقد تم ا�شترجاع )270( ا�شتبانة؛ اأي بن�شبة 
)83.08%( من مجموع الا�ش��تبانات الموزعة، وبن�ش��بة )96.43%( من اإجمالي حجم عينة الدرا�ش��ة، وقد تم 
ا�شتبعاد )25( ا�شتبانة لعدم �شلحيتها للتحليل، وبالتالي فاإن عدد الا�شتبانات التي خ�شعت للتحليل )245( 

ا�شتبانة، بن�شبة )87.50%( من اإجمالي حجم العينة.
اختبار الثبات والم�شداقية لاأداة الدرا�شة:

اأولًا: ال�شدق الظاهري )اآراء المحكمين(:
للتحقق من ال�شدق الظاهري لل�شتبانة فقد تم توزيع الا�شتبانة على مجموعة محكمين من اأ�شاتذة متخ�ش�شين 
في الاإدارة والاإح�ش��اء ومناه��ج البحث العامل��ين في الجامعات اليمنية؛ لمعرفة وجهات نظرهم والا�ش��تفادة من 
اآرائهم في تطويرها، وفي �شوء ملحوظات المحكمين فقد تم التعديل في �شياغة بع�ض الفقرات، واإ�شافة فقرات 

اأخرى، واأ�شبح عدد فقرات الا�شتبانة )50( فقرة مقارنة ب )60( فقرة قبل التحكيم.
ثانياً: �شدق الات�شاق الداخلي لعبارات الا�شتبانة وال�شدق البنائي:

للتاأكد من عدم وجود فقرات اأو اأبعاد في اأداة الدرا�شة يمكن اأن ت�شعف القدرة التف�شيرية للنتائج تم ا�شتخدام 
طريق��ة قيا�ض معام��ل الارتباط بين الفق��رات واأبعادها وبين كل الاأبعاد الفرعية ومتغيري الدرا�ش��ة ب�ش��كل 
ع��ام. وقد تب��ين اأن جميع فقرات الا�ش��تبانة مرتبطة باأبعاده��ا بدرجة ارتباط موجب��ة وقوية وذات دلالة 
اإح�ش��ائية تراوح��ت ب��ين )0.527( و)0.903( ب�ش��كل عام، مما ي�ش��ير اإلى ع��دم وجود فقرات قد ت�ش��عف من 
الم�ش��داقية البنائي��ة لل�ش��تبانة، كما اأن جمي��ع الاأبعاد جاءت مرتبط��ة بمتغيراتها بدرج��ة ارتباط موجبة 
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وقوية وذات دلالة اإح�ش��ائية تراوحت بين )0.612( و)0.946( ب�ش��كل عام، مما ي�ش��ير اإلى عدم وجود اأبعاد 
قد ت�شعف من الم�شداقية البنائية لل�شتبانة. 

ثالثاً: اختبار الثبات لاأداة الدرا�شة: 
لمعرفة درجة ثبات متغيري الدرا�ش��ة واأبعادهما، وكذلك م�ش��داقية اإجابات العينة على فقرات الا�شتبانة تم 
اإج��راء اختبار كرونب��اخ )األفا( -)Cronbach's )alpha؛ وذلك للتاأكد من ن�ش��بة ثبات المتغيرات و�ش��دق 

.)5، اآراء العينة فيه، كما يو�شح ذلك الجدولين )4 
جدول )4(: نتائج اختبار كرونباخ )األفا( لمتغيرات الدرا�شة

 درجة الم�شداقيةدرجة الثبات alphaعدد الفقراتالمتغير
√Alpha

280.9160.957التمكين الإداري
220.9240.961الميزة التناف�سية الم�ستدامة

يت�ش��ح م��ن الجدول)4(، اأن اأبعاد المتغيرين ج��اءت بدرجة ثبات تراوحت ب��ين )0.916( و)0.924( وبدرجة 
م�ش��داقية تراوح��ت ب��ين )0.957( و)0.961(؛ وه��ذا يعني اأن العينة متجان�ش��ة في الاإجابة عن الا�ش��تبان؛ 

ويمكن الاعتماد على النتائج في تعميمها على مجتمع الدرا�شة.
جدول )5(: نتائج اختبار كرونباخ )األفا( لاأبعاد الا�شتبانة

 درجة الم�شداقيةدرجة الثبات alphaعدد الفقراتالبعدالمتغير
√Alpha

80.8200.906الم�ساركة بالمعلوماتالتمكين الإداري
80.8750.935الحرية وال�ستقلال

70.8790.938التحفيز
50.7930.890التاأثير

280.9160.957الاإجمالي

 الميزة التناف�سية
الم�ستدامة

60.7400.860التكلفة
60.8400.916الجودة
50.8260.909المرونة
50.8050.897الإبداع

220.9240.961الاإجمالي

يت�ش��ح من الج��دول )5( اأن قيمة درج��ة الثبات لجميع اأبعاد الا�ش��تبانة تراوحت ب��ين )0.740( و)0.879(، 
وج��اءت درج��ة الم�ش��داقية لاإجابات العين��ة ب��ين )0.860( و)0.938(؛ وهذا يعن��ي اأن العينة متجان�ش��ة في 

الا�شتجابة على جميع اأبعاد الا�شتبانة؛ ويمكن الاعتماد على النتائج في تعميمها على مجتمع الدرا�شة.
الاأ�شاليب الاإح�شائية الم�شتخدمة في الدرا�شة:

تم ا�ش��تخدام البرنامج الاإح�ش��ائي )SPSS( لمعالجة بيانات الدرا�ش��ة، كما تم ا�ش��تخدام العديد من الاأ�شاليب 
الاإح�شائية الو�شفية والا�شتدلالية لقيا�ض اأهداف الدرا�شة واختبار فر�شياتها. 

خ�شائ�ض عينة الدرا�شة بح�شب المتغيرات ال�شخ�شية: 
لق��د تم ا�ش��تخدام التك��رارات والن�ش��ب المئوي��ة لمعرف��ة خ�ش��ائ�ض عين��ة الدرا�ش��ة عل��ى م�ش��توى المتغ��يرات 
الديمغرافية، حيث يو�ش��ح الجدول )6( خ�ش��ائ�ض عينة الدرا�ش��ة بح�ش��ب المتغيرات ال�شخ�ش��ية، وذلك على 

النحو الاآت�ي:
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جدول )6(: خ�شائ�ض عينة الدرا�شة بح�شب المتغيرات الديمغرافية

الن�شبة التكرارالمتغير
68.2%167الذكورالنوع

 31.8%78الإناث
47.4%116اأقل من 30 �سنةالعمر

44.9%110من 30 - 40 �سنة
5.7%14من 41 - 50 �سنة
2.0%5من 51 �سنة فاأكثر

6.5%16ماج�ستيرالموؤهل
74.7%183بكالوريو�س

11.5%28دبلوم متو�سط بعد الثانوية
7.3%18ثانوية )دمج مع اأخرى(

0.8%2مدير عامالم�سمى الوظيفي
9.8%24مدير اإدارة
12.2%30رئي�س ق�سم

3.3%8م�سوؤول �سعبة
33.1%81مخت�س

30.2%74فني
10.6%26اأخرى

36.3%89اأقل من 5 �سنوات�سنوات الخدمة
35.1%86من 5 - 10 �سنوات
20.0%49من 11 - 15 �سنة
8.6%21من 16 �سنة فاأكثر

39.6%97اإداريطبيعة العمل
31.8%78فني )تقني(

28.6%70مختلط )اإداري وفني(

100.0%245الاإجمالي

نتائج الدراسة ومناقشتها:
م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية الم�شتدامة وممار�شة التمكين الاإداري:

اأولًا: م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية الم�شتدامة:
الجدول )7( يو�ش��ح م�ش��توى تحقق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة ب��كل اأبعادها المتمثل��ة في )التكلفة، الجودة، 

المرونة، والاإبداع( في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية.
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جدول )7(: م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية الم�شتدامة

 المتو�شطالبعدالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
ن�شبة التوفرالمعياري

تقدير مدى التوفر لدى 
مجتمع البحث بدرجة ثقة 

 م�شتوى%95
التحقق

 الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

عال80.3ٍ%83.2%81.7%4.0870.584الجودة1
عال74.2ٍ%77.4%75.8%3.7900.641الإبداع2
عال73.9ٍ%77.2%75.5%3.7760.650المرونة3
عال72.1ٍ%75.1%73.6%3.6810.598التكلفة4

عال75.3ٍ%78.0%76.7%3.8340.531متو�شط الميزة التناف�شية الم�شتدامة

يت�ش��ح من الجدول )7( اأن م�ش��توى تحقق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات محل الدرا�شة كان عالياً، 
حيث بلغ المتو�شط الح�شابي )3.834( وبانحراف معياري )0.531(، وبن�شبة مئوية )76.7%(، مما ي�شير اإلى 
اأن هن��اك اتفاق��اً في اآراء عينة الدرا�ش��ة تجاه م�ش��مون فق��رات اأبعاد الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، مما يعني 
اأن ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة لديها قدرة على تحقيق مزايا تناف�ش��ية م�شتدامة على م�ش��توى كل من: الجودة، 
الاإبداع، المرونة، والتكلفة. وتحقق هذه الاأبعاد مجتمعة يعني تحقق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة بال�شركات 
مح��ل الدرا�ش��ة بدرج��ة عالية. وق��د تعزى ه��ذه النتيج��ة اإلى قناعة �ش��ركات الاأدوية باأهمي��ة تحقق هذه 
الاأبعاد، وذلك باعتبارها اأ�ش��ا�ض التفوق التناف�ش��ي وال�ش��بيل الوحيد للبقاء والا�ش��تمرار. حي��ث تتميز بيئة 
ال�شركات محل الدرا�شة بالمناف�شة ال�شديدة، مما جعل �شركات الاأدوية دائمة البحث عن الو�شائل التي تحقق 
قيمة اإ�ش��افية ل�ش��ركاتها وبما يحقق لها ميزة تناف�ش��ية لها لمدة زمنية طويلة. وهذه النتيجة تتفق مع نتائج 
درا�ش��ة الن�ش��مي والدعي�ض )2017( التي تو�شلت اإلى تحقق الميزة التناف�ش��ية في الجامعات الخا�شة بم�شتوى 
ع��الٍ، وتتفق مع درا�ش��ة كُلٍ من ال�ش��ريف وحي��اة )2016( التي اأظه��رت نتائجها اأنَّ الميزة التناف�ش��ية متوفرة 

بن�شبة مرتفعة في مجمع �شيدال ل�شناعة الاأدوية بالجزائر. 
ويت�ش��ح اأي�ش��اً م��ن الج��دول )7( اأن بع��د الجودة ج��اء في المرتبة الاأولى وبم�ش��توى ع��الٍ، حيث بلغ متو�ش��طه 
الح�ش��ابي )4.087( وبانح��راف معي��اري )584.( وبن�ش��بة مئوي��ة )81.7%(، وق��د تع��ود ه��ذه النتيجة اإلى 
طبيعة الاأ�شناف المنتجة و�شدة المناف�شة في ال�شوق، واهتمام الجهات الر�شمية ممثلة في وزارة ال�شحة والهيئة 
العلي��ا للأدوي��ة بجودة منتجات هذه ال�ش��ركات. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�ش��ة عب��د الغفور )2015( 
التي تو�ش��لت اإلى اأن الجودة تتوفر بم�ش��توى عالٍ في جامعات قطاع غزة. اأما بُعد التكلفة فقد جاء في المرتبة 
الرابعة والاأخيرة وبم�ش��توى عالٍ، اإذ بلغ متو�ش��طه الح�ش��ابي )3.681( وبانحراف معياري )0.598( وبن�شبة 
مئوي��ة )73.6%(، وه��ذا يعني اأنَّ الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة متحققة في ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة بدرجة 
عالية على م�ش��توى جميع الاأبعاد. وقد جاء بعد التكلفة في المرتبة الاأخيرة؛ لاأن هذا البعد لم ي�ش��بح البعد 
الرئي�ش��ي والمه��م للح�ش��ول عل��ى الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، وه��ذه النتيجة تتفق م��ع نتائج درا�ش��ة قمري 

)2017( والتي تو�شلت اإلى اأن هناك اتفاقا وموافقة من عينة الدرا�شة بتوفر بعد التكلفة بدرجة كبيرة.
ثانياً: م�شتوى ممار�شة التمكين الاإداري:

الجدول )8( يو�ش��ح م�شتوى ممار�ش��ة التمكين الاإداري بكلِّ اأبعاده )الم�شاركة بالمعلومات، الحرية والا�شتقلل، 
التحفيز، والتاأثير(، في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية. 
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جدول )8(: م�شتوى ممار�شة التمكين الاإداري  

 المتو�شطالبعدالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

 الن�شبة
المئوية

تقدير م�شتوى الممار�شة 
لدى مجتمع الدرا�شة 
 م�شتوىبدرجة ثقة  %95

الممار�شة
 الدرجة

العليا
 الدرجة
الدنيا

عال79.6ٍ%82.1%80.8%4.0420.504التاأثير1
عال73.0ٍ%75.8%74.4%3.7200.568الم�ساركة بالمعلومات2
عال67.1ٍ%70.4%68.7%3.4370.646الحرية وال�ستقلال3
متو�سط57.0%61.1%59.0%2.9510.816التحفيز4

عال69.5ٍ%71.9%70.7%3.5370.478متو�شط ممار�شة التمكين الاإداري

يت�ش��ح من الجدول )8( اأنَّ م�ش��توى ممار�ش��ة التمكين الاإداري بال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة كان عالياً، حيث بلغ 
المتو�ش��ط الح�شابي ب�ش��كل عام )3.537( وبانحراف معياري )0.478(، وبن�شبة مئوية )70.7%(، وهذا يعني 
اأن ال�ش��ركات محل الدرا�شة تمار�ض عملية التمكين الاإداري بم�شتوى عالٍ. وقد تعزى هذه النتيجة اإلى انتهاج 
هذه ال�ش��ركات ل�شيا�ش��ات اإدارية وا�ش��حة ومعلنة تت�ش��م بالانفتاح والخروج عن البيروقراطية في التعامل مع 
الك��وادر والفعالي��ات الوظيفية والابتع��اد عن التحكم واإ�ش��دار الاأوامر والتعليمات، وتركي��ز الجهود الهادفة 
التي تنادي با�ش��تمرار تح�ش��ين اأداء ال��كادر الاإداري والفني، والتخل�ض من قيود التفوي�ض التقليدي وتو�ش��يع 
نطاق ال�ش��لطة المفو�ش��ة. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�ش��ة عطاء واآخرين )2016( حيث تو�شلت اإلى اأن 
الجه��از المركزي للرقابة والمحا�ش��بة بالجمهورية اليمني��ة يمار�ض اأبعاد التمكين الاإداري ب�ش��كل كبير. وتتفق 
ه��ذه النتيجة اأي�ش��اً مع نتيجة درا�ش��ة نوالدي��ن )2015( والتي اأظه��رت نتائجها اأن م�ش��توى التمكين الاإداري 

ال�شائد بموؤ�ش�شة الات�شالات مربيلي�ض بق�شنطينة جاء اإيجابيا وبدرجة مرتفعة.
ويت�ش��ح م��ن الج��دول )8( اأن بُعد التاأث��ير جاء في المرتبة الاأولى من حيث الممار�ش��ة وبم�ش��توى عالٍ، حيث بلغ 
المتو�ش��ط الح�ش��ابي )4.042( وبانح��راف معياري )504.( وبن�ش��بة )80.8%(، وقد تعزى ه��ذه النتيجة اإلى 
مدى اهتمام ال�شركات محل الدرا�شة با�شتخدام الطريقة والاأ�شلوب الاأمثل في اإدارة الاأفراد واإ�شعارهم بالثقة 
الممنوحة لهم من قبل اإدارة ال�ش��ركة، واإ�ش��عارهم بمدى اأهميتهم وتاأثيرهم في وظائفهم، بالاإ�ش��افة اإلى الدور 
الذي يقومون به في تحقيق اأهداف المنظمة وتطويرها. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�شة جوال )2015( 

التي تو�شلت اإلى اأن التاأثير ممار�ض بم�شتوى مرتفع لدى العاملين في الموؤ�ش�شة الاقت�شادية. 
اأم��ا بُع��د التحفي��ز فق��د ج��اء في المرتبة الاأخ��يرة من حيث الممار�ش��ة وبم�ش��توى متو�ش��ط، حيث بلغ المتو�ش��ط 
الح�ش��ابي )2.951( وبانحراف معياري )0.816( ون�ش��بة مئوية )59.0%(؛ وهذا يعني اأن اإجابات العينة في 
هذا المتغير ت�شير اإلى اأن منح الحوافز للعاملين بال�شركات محل الدرا�شة مُحققة بدرجة متو�شطة. وقد تعزى 
ه��ذه النتيجة اإلى �شيا�ش��ة التق�ش��ف المتبعة في ال�ش��ركات والمنظم��ات اليمنية في الوقت الحالي؛ نظراً للو�ش��ع 
الاقت�ش��ادي غير الم�ش��تقر في اليمن، وهذه النتيجة تن�شجم مع نتيجة درا�شة جوال )2015( التي تو�شلت اإلى 

اأن التحفيز يمار�ض بم�شتوى متو�شط في الموؤ�ش�شة الاقت�شادية. 
اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة:

اختبار الفرضيات:
 اختبار الفر�شية الرئي�شية:

ن�شت الفر�شية الرئي�شية على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى دلالة )0.05( للتمكين الاإداري 
في تحقي��ق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة بال�ش��ركات مح��ل الدرا�ش��ة"، ولاختبار هذه الفر�ش��ية والفر�ش��يات 

المنبثقة من هذه الفر�شية، فقد تم ا�شتخدام تحليل الانحدار الب�شيط، كما يو�شح ذلك الجدول )9(.
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جدول )9(: اأثر التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة 

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�شية
يوجد اأثر ذو دللةٍ اإح�سائية عند م�ستوى 
دللة )0.05( للتمكين الإداري في تحقيق 

الميزة التناف�سية الم�ستدامة.
0.6770.458205.196*0.0000.67714.325*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.01( فاأقل.

يت�ش��ح م��ن الج��دول )9( اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�ش��ائية للتمكين الاإداري في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، 
حي��ث بلغ��ت قيم��ة معامل التحدي��د R2 ا)0.458(؛ وهذا يعني اأن التمكين الاإداري يف�ش��ر ما ن�ش��بته )0.458( 
من التغيرات في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة الخا�ش��ة بال�شركات محل الدرا�ش��ة. مما ي�شير اإلى اأن )%45.8( 
من الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة ناتج عن عملية ممار�ش��ة التمكين الاإداري ب�شكل 
عام، واأن )54.2%( من التغير في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة يعود لعوامل اأخرى لم ت�ش��ملها الدرا�ش��ة. كما 
بلغ��ت قيم��ة معام��ل الانح��دار Beta ا)0.677(؛ وهذا يعن��ي اأنه بافترا���ض تحييد اأثر اأي متغ��يرات اأخرى لم 
ت�شملها الدرا�شة؛ �شتوؤدي اأي زيادة في م�شتوى التمكين الاإداري بدرجة واحدة اإلى زيادة بمقدار )67.7%( في 
الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�شركات محل الدرا�شة. وبالتالي فقد ثبت �ش��حة الفر�شية الاأولى المتعلقة 
بوجود اأثر ذي دلالة اإح�شائية للتمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة. وقد 
تع��زى ه��ذه النتيجة اإلى اإدراك العاملين في مختلف الم�ش��تويات الاإدارية لاأهمي��ة وظائفهم في تحقيق اأهداف 
المنظم��ة، وحريته��م في تاأدي��ة وظائفهم بنجاح، كما تع��زى اإلى اإدراك ال�ش��ركات اإلى الاآث��ار الاإيجابية التي 
تولدها ممار�ش��ة التمكين الاإداري في تنمية وا�ش��تثمار الموارد الب�ش��رية، والذي بدوره يوؤدي اإلى اإيجاد قيمة 
م�ش��افة لهذه ال�ش��ركات، ت�شهم في تحقق ميزة تناف�شية م�ش��تدامة. وقد اتفقت هذه النتيجة مع نتائج درا�شة 
كل من �ش��عد العنزي )2014(، بو �ش��الم )2013(، نوالدين )2015(، الر�ش��يدي )2011(، وحنظلة )2017( 
التي بينت اأن هناك اأثراً ذا دلالة معنوية لتمكين العاملين في الميزة التناف�شية الم�شتدامة على الم�شتوى الكلي. 

1: اختبار الفر�شية الفرعية الاأولى:
ن�شت هذه الفر�شية على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى دلالة )0.05( للم�شاركة بالمعلومات 

في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة بال�شركات محل الدرا�شة"، كما يو�شح ذلك الجدول )10(.
جدول )10(: اأثر الم�شاركة بالمعلومات في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض العلقة
يوجد اأثر ذو دللةٍ اإح�سائية عند م�ستوى 

دللة )0.05( للم�ساركة بالمعلومات في 
تحقيق الميزة التناف�سية الم�ستدامة.

0.5490.301104.618*0.0000.54910.228*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.01( فاأقل.

يت�شح من الجدول )10( اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�شائية للم�شاركة بالمعلومات في الميزة التناف�شية الم�شتدامة، 
حيث بلغت قيمة معامل التحديد R2 ا)0.301(؛ وهذا يعني اأن الم�ش��اركة بالمعلومات تف�ش��ر ما ن�شبته )0.301( 
من التغيرات في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة بال�شركات محل الدرا�شة، وهذا ي�شير اإلى اأن )30.1%( من الميزة 
التناف�شية الم�شتدامة ال�شائدة بال�شركات محل الدرا�شة ناتج عن عملية الم�شاركة بالمعلومات، واأن )69.9%( من 
التغير في الميزة التناف�شية الم�شتدامة تعود لعوامل اأخرى لم ت�شملها الدرا�شة. كما بلغت قيمة معامل الانحدار 
Beta ا)0.549(؛ وهذا يعني اأنه بافترا�ض تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم ت�شملها الدرا�شة؛ �شتوؤدي اأي زيادة 
في م�ش��توى الم�ش��اركة بالمعلومات بدرجة واح��دة اإلى زيادة بمقدار )54.9%( في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة 
بال�شركات محل الدرا�شة. وبالتالي فقد ثبت �شحة الفر�شية الفرعية الاأولى المتعلقة بوجود اأثر للم�شاركة 
بالمعلومات في تحقيق الميزة التناف�ش��ية الم�شتدامة. وقد تعزى هذه النتيجة اإلى مدى اهتمام القيادة الاإدارية 
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في ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة باأهمية امتلك العاملين للمعلومات، وعدم حجبها اأو اإخفائها عنهم، وال�شماح لهم 
بالتعبير عن وجهة نظرهم في مختلف الموا�شيع والم�شاهمة في عملية �شنع القرارات، وقد اتفقت هذه النتيجة 
مع نتائج درا�ش��ة كل من �ش��عد العنزي )2014(، ال�ش��ريف وحياة )2016(، ومح�ش��ن والدعمي )2012( التي 

و�شحت اأن هناك اأثراً ذا دلالة معنوية بين الم�شاركة بالمعلومات والميزة التناف�شية الم�شتدامة. 
2: اختبار الفر�شية الفرعية الثانية:

ن�شت هذه الفر�شية على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى دلالة )0.05( للحرية والا�شتقلل 
في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة بال�شركات محل الدرا�شة"، كما يو�شح ذلك الجدول )11(.

جدول )11(: اأثر الحرية والا�شتقلل في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�شية
يوجد اأثر ذو دللةٍ اإح�سائية عند م�ستوى 

دللة )0.05( للحرية وال�ستقلال في 
تحقيق الميزة التناف�سية الم�ستدامة.

0.5400.292100.197*0.0000.54010.010*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.01( فاأقل.

يت�شح من الجدول )11( اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�شائية للحرية والا�شتقلل في الميزة التناف�شية الم�شتدامة، 
حيث بلغت قيمة معامل التحديد R2 ا)0.292(؛ وهذا يعني اأنَّ الحرية والا�شتقلل يف�شر ما ن�شبته )0.292( 
من التغيرات في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة بال�شركات محل الدرا�شة. مما ي�ش��ير اإلى اأن )29.2%( من الميزة 
التناف�ش��ية الم�شتدامة ال�شائدة بال�ش��ركات محل الدرا�شة ناتج عن عملية الحرية والا�شتقلل، واأن )%70.8( 
 Beta م��ن التغ��ير في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة تعود لعوامل اأخرى لم ت�ش��ملها الدرا�ش��ة. كما بلغ��ت قيمة
ا)0.540(، وه��ذا يعن��ي اأن��ه بافترا���ض تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم ت�ش��ملها الدرا�ش��ة؛ �ش��توؤدي اأي زيادة 

في م�ش��توى الحرية والا�ش��تقلل بدرجة واحدة اإلى زيادة بمقدار )54.0%( في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة 
بال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة. وبالتالي فقد ثبتت �شحة هذه الفر�شية المتعلقة بوجود اأثر ذي دلالة اح�شائية 
للحرية والا�شتقلل في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة بال�شركات محل الدرا�شة. وقد تعزى هذه النتيجة 
اإلى الاآثار الاإيجابية التي تن�شاأ عن منح الحرية والا�شتقلل للعاملين في تنفيذ وتطوير اأعمالهم على م�شاعر 
الارتي��اح وروح المب��اداأة والم�ش��وؤولية لدى العاملين. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�ش��ة كل من �ش��عد العنزي 
)2014(، الر�ش��يدي )2011(، وبو �ش��الم )2013( الت��ي اأظهرت اأن هناك اأثراً ذا دلال��ة معنوية بين الحرية 

والا�شتقللية والميزة التناف�شية الم�شتدامة. 
3: اختبار الفر�شية الفرعية الثالثة:

ن�ش��ت هذه الفر�ش��ية على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�ش��ائية عند م�شتوى دلالة )0.05( للتحفيز في تحقيق 
الميزة التناف�شية الم�شتدامة بال�شركات محل الدرا�شة"، كما يو�شح ذلك الجدول )12(.

جدول )12(: اأثر التحفيز في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�شية
يوجد اأثر ذو دللةٍ اإح�سائية عند م�ستوى 

دللة )0.05( للتحفيز في تحقيق الميزة 
التناف�سية الم�ستدامة.

0.5220.27391.064*0.0000.5229.543*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.01( فاأقل.

يت�شح من الجدول )12( اأن هناك اأثراً ذا دلالة اح�شائية للتحفيز في الميزة التناف�شية الم�شتدامة، حيث بلغت 
قيمة معامل التحديد R2 ا)0.273(؛ وهذا يعني اأن التحفيز يف�ش��ر ما ن�ش��بته )0.273( من التغيرات في الميزة 
التناف�ش��ية الم�ش��تدامة الخا�شة بال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة. مما ي�ش��ير اإلى اأن )27.3%( من الميزة التناف�شية 
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الم�ش��تدامة ال�ش��ائدة في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية ناتج عن عملية التحفيز، واأن )72.7%( من التغير 
في المي��زة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة تعود لعوامل اأخرى لم ت�ش��ملها الدرا�ش��ة. كما بلغت قيم��ة Beta ا)0.522(، 
وه��ذا يعن��ي اأن��ه بافترا�ض تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم ت�ش��ملها الدرا�ش��ة؛ �ش��توؤدي اأي زيادة في م�ش��توى 
التحفيز بدرجة واحدة اإلى زيادة بمقدار )52.2%( في الميزة التناف�شية الم�شتدامة بال�شركات محل الدرا�شة، 
وبالتالي فقد ثبتت �ش��حة هذه الفر�ش��ية. وتتفق هذه النتيجة مع درا�ش��ة نوالدين )2015( التي اأظهرت اأن 

هناك علقة ذات دلالة اإح�شائية لبعد التحفيز في تحقيق الميزة التناف�شية.
 رابعاً: اختبار الفر�شية الفرعية الرابعة:

ن�ش��ت هذه الفر�ش��ية على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�ش��ائية عند م�ش��توى دلالة )0.05( للتاأثير في تحقيق 
الميزة التناف�شية الم�شتدامة في ال�شركات اليمنية للأدوية"، كما يو�شح ذلك الجدول )13(.

جدول )13(: اأثر بعد التاأثير في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة 

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�شية
يوجد اأثر ذو دللةٍ اإح�سائية عند م�ستوى 

دللة )0.05( للتاأثير في تحقيق الميزة 
التناف�سية الم�ستدامة.

0.4110.16949.525*0.0000.4117.037*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.01( فاأقل.

يت�ش��ح من الجدول )13( اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�ش��ائية لبعد التاأثير في الميزة التناف�شية الم�شتدامة، حيث 
بلغت قيمة معامل التحديد R2 ا)0.169(؛ وهذا يعني اأن بعد التاأثير يف�ش��ر ما ن�ش��بته )0.169( من التغيرات 
في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة بال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة. مما ي�ش��ير اإلى اأن )16.9%( من الميزة التناف�شية 
الم�شتدامة ال�شائدة في ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية ناتج من عملية التاأثير، واأن )83.1%( من التغير في 
الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة تعود لعوامل اأخرى لم ت�شملها الدرا�ش��ة. كما بلغت قيمة Beta ا)0.411(؛ وهذا 
يعني اأنه بافترا�ض تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم ت�ش��ملها الدرا�ش��ة؛ �ش��توؤدي اأي زيادة في م�ش��توى التاأثير 
بدرج��ة واح��دة اإلى زيادة بمقدار )41.1%( في الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات اليمنية الم�ش��نعة 
للأدوي��ة، وبالتالي فقد ثبت �ش��حة الفر�ش��ية الفرعية الرابعة المتعلقة بوجود اأث��ر للتاأثير في تحقيق الميزة 
التناف�ش��ية الم�ش��تدامة. وتعزى هذه النتيجة اإلى اإدراك العاملين في مختلف الم�ش��تويات الوظيفية لما يمتلكونه 
م��ن ق��درات توؤهلهم للقيام بمهام عالي��ة ولاأهمية وظائفهم في تحقيق اأهداف المنظمة والاإ�ش��هام في تطويرها. 
وتتفق هذه النتيجة مع نتائج درا�شة كل من الر�شيدي )2011(، وبو �شالم )2013( والتي بينت اأن هناك دوراً 

ل�شعور العاملين باأهمية وظائفهم في تحقيق الميزة التناف�شية الم�شتدامة.
الاستنتاجات:

من خلل النتائج التي تو�شلت اإليها الدرا�شة يمكن ا�شتخل�ض الا�شتنتاجات الاآتية:
يوجد اهتمام كبير من قبل ال�شركات اليمنية الم�شنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية لتحقيق اأبعاد الميزة   .1

التناف�شية الم�شتدامة.
يوجد تباين في م�ش��توى تحقق اأبعاد الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة في ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة، فقد كان   .2

اأكثرها تحققاً بُعد الجودة واأقلها بعد التكلفة.
يوجد اهتمام كبير من قبل ال�شركات محل الدرا�شة بممار�شة اأبعاد التمكين الاإداري.  .3

يوج��د تباي��ن في م�ش��توى ممار�ش��ة اأبع��اد التمك��ين الاإداري بال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة، فق��د كان اأكثرها   .4
ممار�ش��ةً بُعد التاأثير يليه، بُعد الم�شاركة بالمعلومات، يليه بُعد الحرية والا�شتقلل، واأقل الاأبعاد ممار�شةً 

هو بُعد التحفيز.
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وج��ود تق��ارب في م�ش��توى تحقق الميزة التناف�ش��ية وم�ش��توى ممار�ش��ة التمك��ين الاإداري بال�ش��ركات محل   .5
الدرا�شة، حيث كان م�شتواها عالياً.

للتمكين الاإداري تاأثير في تحقيق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة بال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة، على الم�ش��توى   .6
الكلي. 

7.  يوجد تباين في اأثر اأبعاد التمكين الاإداري في تحقيق الميزة التناف�ش��ية الم�ش��تدامة، فقد كان اأكثرها اأثراً 
بعد الم�شاركة بالمعلومات، واأقلها اأثراً بُعد التاأثير، بالرغم من اأنه اأكثر الاأبعاد ممار�شة.

التوصيات:
في �شوء الا�شتنتاجات تو�شي الدرا�شة بالاآتي:

تعزي��ز ممار�ش��ة التمك��ين الاإداري في ال�ش��ركات اليمنية الم�ش��نعة للأدوية من خلل من��ح برامج التمكين   .1
الاإداري العناية التي ت�شتحق من قبل المعنيين في ال�شركات.

منح الاأفراد مزيداً من القوة والحرية في اأداء الاأعمال، وال�ش��ماح لهم بت�ش��حيح الاأخطاء التي تحدث في   .2
وظائفهم دون الرجوع اإلى الم�شوؤول المبا�شر، وفي اإطار الموجهات العامة لل�شركة.

�ش��رورة اهتمام قادة ال�ش��ركات بتلبية احتياجات المروؤو�ش��ين ال�شخ�ش��ية وتقديم الحوافز الت�ش��جيعية   .3
لهم.

الاهتم��ام بالاأف��كار الجديدة الت��ي يقدمها العامل��ون، واتخاذ ما يلزم لدرا�ش��تها وتقويمه��ا وتحديد مدى   .4
الا�ش��تفادة منه��ا، واإمكاني��ة تطبيقه��ا، وفق��اً لمقايي���ض مو�ش��وعية وعادلة، ف�ش��لَ عن توفير م�ش��تلزمات 

التطبيق.
زيادة اهتمام ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة بالموارد المادية والب�ش��رية وبكل ما من �ش��اأنه اأن يزيد من تحقيق   .5

الميزة التناف�شية الم�شتدامة لها.
تطبي��ق نظام حوافز يت�ش��م بالعدالة والواقعية، حي��ث يعتبر اأكثر اأبعاد التمكين تاأث��يراً في تنمية راأ�ض   .6

المال الب�شري.
زيادة اهتمام ال�شركات محل الدرا�شة باتخاذ الاإجراءات التي من �شاأنها تخفي�ض تكاليف منتجاتها.  .7
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