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أثر رشاقة الموارد البشرية في التحسين المستمر 
في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين

شبلي إسماعيل السويطي (*)
تحرير سمير دوابشة

جامعة القدس المفتوحة

الملخص 
هدفت الدراسة التعرف إلى أثر رشاقة الموارد البشرية بأبعادها )التكيف،المرونة، الاستشعار، 
التنفيذ،  )التخطيط،  بأبعاده  التحسين المستمر  في  العمل(  تعلم مهارات  في حل المشاكل،  الإبــداع 
التقييم لعملية التحسين المستمر( في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين، وتم استخدام المنهج الوصفي 
التحليلي، وتكــون مجتمع الــدراســة من المــدراء ورؤســاء الأقسام في قطاع صناعة الأدويــة في الضفة 
الغربية وتحديدا في شركات )بيرزيت للأدوية، ودار الشفاء لصناعة الأدوية، وسما لصناعة الأدوية، 
وبيت جالا للصناعات الدوائية(، والبالغ عددهم )87( مفردة والذين تم توزيع أداة الدراسة عليهم 
جميعا، واعتذرت شركة القدس للمستحضرات الطبية عن تعبئة الاستبانات، وتم استرداد )80( 
استــبــانــة صــالحــة للتحليل الإحــصــائــي. وتوصلت الــدراســـــة أن واقــع رشــاقــة المـــوارد البــشــريــة في قطاع 
صناعة الأدويــة في فلسطين جاءت بمستوى مرتفع بمتوسط حسابي كلي بلغ )3.79(، وحصل بُُعد 
المرونة على أعلى متوسط حسابي )4.11( بدرجة استجابة مرتفع، وبُُعد الإبداع في حل المشاكل على 
أقل متوسط حسابي بلغ )3.67( بدرجة استجابة مرتفع أيضًًا، وأن مستوى التحسين المستمر جاء 
التحسين  لعملية  التخطيط  بُُعد  )3.84(، وحصل  بلغ  كلي  بمتوسط حسابي  أيضًًا  بدرجة مرتفعة 
أقــل  الــتــحــسين المستمر على  تنفيذ عملية  وبُُــعــد  بــلــغ )4.00(،  مــتــوســط حــســابــي  أعلى  المستمر على 
متوسط حسابي بلغ )3.97(، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة 
الموارد البشرية في التحسين المستمر بكافة أبعاده في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين، وبالتالي تم 

رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة.

أو�صى الباحثان بضرورة تطبيق ساعات عمل مرنة، وإطلاق مشروعات صغيرة ذاتية الإدارة في كل 
إلــكترونــيــة شهرية  الــشــركــة، وإصـــدار نشرة  بيانات مبيعات  قسم، وإنــشــاء لوحة معلومات مركزية تجمع 
تتضمن ملخصات الأبحاث والقوانين والتقنيات الحديثة في صناعة الأدوية، وتشكيل فرق تحسين مشتركة 

من الإنتاج والجودة والتسويق لصياغة خطط التحسين وعرض تقاريرها المرحلية على مجلس الإدارة.
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المقدمة
تسعى المنظمات والشركات للاستجابة لتغيرات السوق والتكيف بمرونة مع التغيرات البيئية 
غير المتوقعة للبقاء في السوق أمام التهديدات غير المسبوقة الناشئة من بيئة الأعمال زمنهــا البيئة 
هــذه الأســـواق بطرق تخلق ميزة  في  للتقلبات  والتفاعل والاستجابة  التنبؤ  الفلسطينية، من خلال 
تنافسية، بحيث تتسم تلك الاستجابة بالسرعة والمرونة والاستجابة للتغيرات في البيئتين الداخلية 

والخارجية حتى تتمكن المنظمة من الاستجابة بفعالية للتغيرات التي قد تحدث فيهما.

مــواردهــا  في  الــتــفــكير  إعـــادة  يتطلب  الحــركــة مما  بيــئــة ديناميكية سريعة  في  المنظمات  وتعمل 
البــشــريــة المــتــاحــة فيهـــا مــن خلال المــســاعــدة في تــطــويــر الــكــفــاءة الــرئيــســة التي تمكن هـــذه المــــوارد من 
بتطوير  يتعلق  فيما  خاصة  والمستقبلية  الحالية  الوظائف  في  الجيد  والأداء  التركيز،  على  الحــفــاظ 
الــكــفــاءات الرئيسية لــديهــم والـــذي يــعــتبر أمــر ضـــروري لتحسين أدائهــــم، ولتمكينهم وزيـــادة كفاءتهم 
في سياق متغير أو رشيق لتحسين الأداء نظرا لأن المنظمات المتغيرة أصبحت هي القاعدة أكثر من 

.)Jager et al., 2019( الاستثناء، وبالتالي فإن رشاقة العنصر البشري أصبحت كذلك

 حاسمًًا في المنظمات 
ً
 وغالبا ما يكون عنصر الاستخدام الفعال لرشاقة الموارد البشرية عاملاً

على المدى الطويل للنجاح والتفوق على منافسيها، وتعتمد المنظمات على رشاقة مواردها البشرية 
، فرشاقة المـــوارد البــشــريــة هي قــدرة هــذه المـــوارد على القيام بـــأدوار حاسمة ومنظمة 

ً
 كــــبيراً

ً
اعــتــمــاداً

تــحــدث في البيئة بــشكــل مستمر، وبــالــتــالي تقليل الجــهــد واستثمار  الــتــغيرات التي  ومــرنــة في مواجهة 
الوقت اللازم لأداء الأنشطة وتقليل الهدر في الموارد من اجل رفع مستوى الاداء والعمل على تعزيز 
الإمكانيات للتأقلم مع تلك التغيرات الحاصلة في سياقات العمل بالمنظمة )خضر وآخرون، 2023(.

وعليه فالمنظمات الرشيقة قادرة على تلبية احتياجات العملاء وتطوير منتجات جديدة عالية 
الجودة ذات قدرة تنافسية عالية، والعنصر البشري عنصر مهم لتطوير معارف الموظفين وأفكارهم 
وحكمهم وتعاونهم بسرعة تتناسب مع ظروف العمل الجديدة التي تسمى بـ )رشاقة الموارد البشرية( 
أو )الــرشــاقــة الــفــرديــة(، وعليه فــإن رشــاقــة المــــوارد البــشــريــة مهمة للغاية وتــنــطــوي على آثـــار عملية 
للطرق المباشرة المستخدمة في التدخل للتغييرات التكنولوجية والثقافية والرقابية اللازمة للمنظمة 

.)Almahamid, 2018(

من هنا تكمن أهمية رشاقة الموارد البشرية في المنظمات من خلال إعادة تشكيل القوى العاملة 
للتكيف مع ظروف السلوك التكيفي والإبــداعي في المنظمة، والميل نحو التعلم ودعم الأنشطة التي 
يجب التركيز عليها في المنظمة، إذ تعتبر الرشاقة عامل مهم في تعزيز القدرات التي يمتلكها الموظفين 
للتكيف مع المتغيرات البيئية بشكل مناسب للاستفادة منهم لصالح الشركة، وبالتالي تتميز رشاقة 
الموظفين بالمتغيرات الجديدة والتقنيات العالية المتجدّّدة التي تلزمهم بالتعلم المستمر والاستيعاب 
وأن الــقــدرات هي أســـاس المــــوارد البــشــريــة للذين يمتلكون مــهــارات مــتــعــددة لإعـــادة تنظيم أنفسهم 

.)Cai et al., 2018( باستمرار، والتواصل بطريقة موثوقة مع بعضهم البعض وتحمل المسؤولية

مــن أجل  بــتــغيرات بطريقة تدريجية وبــشكــل مستمر  الــقــيــام  الــتــحــسين المستمر على  ويعتمد 
تقليل الاسراف في الوقت والموارد، تزامنًًا مع تحقيق الجودة وتطوير أداء الموظفين في المنظمة، وهذا 
التحسين المستمر لا يتحقق إلا عندما يكون هنالك ثقافة تنظيمية مناسبة )بلال والضب، 2023(، 
ومن هنا فإن التحسن المستمر هو »ركيزة من الركائز المنهجية للجــودة، تسعى إلى الاتقان للأعمال 
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التحسين المستمر  إلى أن جهود  العمليات الإنتاجية، إضافة  في كافة  التحسين المستمر  من خلال 
يجب ألا تتوقف، حيث إن هناك فــرص دائمة للتحسين المستمر والتي يجب أن تستغل، وبالتالي 
لفت نظر الإدارة للعمل على اختيار الكيفية التي يمكن من خلالها تحفيز الموظفين والمدراء، من أجل 

توفير طرق من شأنها أن تخفض تكاليف الخدمة أو المنتج.

من خلال ما سبق فــإن التحسين المستمر يعد عملية تحتل أســاس إدارة الجـــودة، فمنهجها 
قــائــم على إدخــــال الــتــحــسيــنــات المــســتــمــرة في كــافــة نــــواحي المــنــظــمــة، حتى يــتــم الــتــكــيــف مــع مــتــغيرات 
التــشــارك مع الإدارة في  بيئة المنظمة الداخلية والخــارجــيــة، من خلال إتاحة الفرصة للموظفين في 
قــراراتهــا واجتماعاتها، والمشاركة في برامج تدريبية خصوصًًا تدريب هــؤلاء العاملين في مجالات غير 
اختصاصهم، ومراقبة الجودة، وبالتالي فإن التحسين المستمر يعتبر العمود الفقري لإدارة الجودة 

الشامل )الصمادي والحيالي، 2021(.

وتشير الدراسات إلى الأهمية المتزايدة لرشاقة الموارد البشرية ودورها الفاعل في تحسين الأداء 
)2018( أن ممارسات  إبــراهــيــم  الــقــطــاعــات، فقد أوضحـــت دراســـة  في مختلف  التنافسية  والــقــدرة 
المــوارد البشرية عالية الأداء تسهم في تعزيز رشاقة قوة العمل وتدعم الإبــداع الوظيفي في شركات 
الأدويــة، بينما أظهرت دراســة أبو الخيل )2023( وجــود تــأثير إيجابي للرشاقة التنظيمية على الميزة 
 )2021( الشنطي  بينت دراســـة  العليا، كما  الإدارة  لدعم  بــارز  مــع دور  الأدويـــة  التنافسية لشركات 
مستوى عالٍٍ من الرشاقة الاستراتيجية في شركات الأدوية الفلسطينية وتأثيرها المباشر في تعزيز الميزة 
التنافسية في قطاع الأدويــة في فلسطين ، كذلك أظهرت دراســة )Attiany, 2024( التأثير الإيجابي 
لرشاقة الموارد البشرية على الأداء الابتكاري، بينما أكدت دراسة )Obaid et al., 2023( وجود علاقة 
وثيقة بين رشاقة الموارد البشرية والتجديد الاستراتيجي، فهذه النتائج تدعم الحاجة لدراسة رشاقة 
الموارد البشرية في قطاع صناعة الأدوية الفلسطيني لفهم دورها في التحسين المستمر وتعزيز الأداء 
المــؤس�سي في ظل مقترحات غالبية تلك الــدراســات للبحث في العلاقة ما بين رشاقة المــوارد البشرية 

والاداء المؤس�سي.

من هنا جاءت هذه الدراسة للتعرف على دور رشاقة الموارد البشرية في التحسين المستمر في 
قطاع صناعة الأدوية في فلسطين. 

الإطار النظري والدراسات السابقة 

رشاقة الموارد البشرية 

وتعني قدرة الموارد البشرية على تطوير كفاءتها من خلال المعرفة والخبرة واستخدام المهارات 
للاســتــجــابــة بــســرعــة ومــواكــبــة الــتــغــييرات الــداخــلــيــة والخــارجــيــة في إطـــار استـــبـــاقي والأعـــمـــال المتعلقة 

بالتكيف والمرونة من أجل استثمار الفرص وتحقيق الأهداف )يونس والدريني، 2024(.

فرشاقة الموارد البشرية تعبر عن القدرة الديناميكية للعاملين في شركات الأدوية على التكيف 
السريع مــع المــتــغيرات والمــرونــة في أداء المــهــام، والاستــشــعــار المبكر للفرص والتهـــديـــدات، والإبـــداع في 
م مهارات العمل باستمرار، بما يعزز الاستجابة الفعّّالة لمتطلبات البيئة 

ُ
حلّّ المشاكل، إلى جانب تعلُّ

المتغيرة وتقليل الوقت والجهد والموارد المبذولة.
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أبعاد رشاقة الموارد البشرية

لــلــتــغيرات  الجــديــدة المصاحبة  الــقــدرة على تقبّّل الأفكــــار والتقنيات  أنــه  عُُـــرّّف على  التكيف: 
بطريقة مرنة ومريحة، من خلال قدرة الفرد على التعامل مع التغير، ومشاركة المعرفة والخبرة أثناء 
ن الأفــراد 

ّ
مكّ

ُ
تُ  لمتطلبات العمل، ويُُعد التكيف من السمات الأساسية التي 

ً
أداء مهام مختلفة وفقاً

من تعديل سلوكهم بما يتناسب مع المتغيرات في البيئية المحيطة، بهدف الوصول إلى أفضل مواءمة 
ـــه، كالتكيف الشخ�صي، والــتــكــيــف الــثــقــافي، أي الـــقـــدرة على  مــمــكــنــة، ويــتــضــمــن الــتــكــيــف عـــدة أوجـ

التعامل بفعالية مع أشخاص ينتمون إلى بيئات وخلفيات وتجارب متنوعة، )أحمد، 2022(.

وفي هذا السياق ضروري أن يسعى العاملون في شركات الأدوية في فلسطين باستمرار لتطوير 
مــهــاراتهــم ومــعــارفــهــم لمــواكــبــة المـــتـــغيرات في الأســــواق، وينعكس هــذا الـــوعي في تــعــاونهــم الــفــعّّــال ضمن 
فــرق العمل، حيث يطبقون المهام المتنوعة بتناغم وانسجـــام، مع الاستــنــاد إلى فهم معمّّق للأفكــار 
المعقدة التي تدعم قدرتهم على التكيف الفعّّال مع متطلبات بيئة العمل المتغيرة باستمرار في الواقع 
التحولات المحيطة،  العاملين على الاستفادة من  في قــدرة  التكيف السريع  ى 

ّ
يــتــجلّ الفلسطيني. كما 

ــبنّّي أفكـــار جــديــدة تــوظــف في   إلى تـ
ً
 لطلبات الــعــملاء، ووصــــولاً

ً
 مــن تعديل جـــداول عملهم تلبيةً

ً
بـــدءاً

تحسين الخدمات والمنتجات في هذه الشركات.

المرونة: تشير المرونة إلى قدرة الموارد البشرية على تسهيل وتيسير تكيف المنظمة مع التغيرات 
 في 

ً
 جوهرياً

ً
التي تطرأ في بيئتها الداخلية والخارجية، وفي الأوقات المناسبة وبشكل فعّّال، إذ تعدّّ عاملاً

ممارسات إدارة الموارد البشرية من خلال تعزيز الاتصالات داخل المنظمة وخارجها، وتنمية المهارات 
الوظيفية، بما يساهم في تحقيق الابتكار والإبداع )العمار، 2024(.

فالمرونة كأحد أبعاد رشاقة الموارد البشرية، تمثل نبضََ الحياة في ديناميكية أداء العاملين في 
الشركات الأدويــة في فلسطين، إذ يمنحهم اتساع مساحة الحرية في اختيار أساليب تنفيذ مهامهم 
 الكافية لاستكشاف آليات مبتكرة وتبني طرق جديدة تسهم في رفع مستوياتهم المهنية، وعندما 

َ
الثقةَ

تتقلب الــظــروف بــصــورة غير متوقعة، وفقا للحــالــة الفلسطينية يظلّّ هــؤلاء الــعــامــلين قــادريــن على 
العمل بكفاءة وهدوء، محولين كلّّ ما يطرأ من متغيرات إلى فرص للتعلم والنمو، 

 الاستــشــعــار: وهـــو المــقــدرة التنظيمية على مــراقــبــة الأحــــداث والــتــغــييرات ورصــدهــا في البيئة 
المحيطة وبــشكــل خــاص الــتــغــييرات في تفضيلات الــعــملاء وتوجهات المــنــافــسين والــعــوامــل الخارجية 
بـــالتركيز على جانب الفرص حيث تمثل قــدرة المنظمة على إدراك وتحديد الفرص البيئية  الأخــرى، 

واستغلالها )الأقرع، 2022(.

فالاستشعار يمنح العاملين قدرة فائقة على الانغماس في نبض البيئة المحيطة، إذ لا يقتصر 
دورهم على متابعة التطورات في مجالات عملهم فحسب، بل يتجاوز ذلك إلى تنبؤٍٍ دقيق بالفرص التي 
قد تدعم أداء الشركة  وتؤدي إلى تعزيز تنافسيتها، فالعاملون يجمعون البيانات المتعلقة بالأسواق 
والعمليات الداخلية بشكل مستمر، ويستفيدون منها في رسم خارطة توجهات مستقبلية تتيح لهم 

رصد المشكلات قبل وقوعها، مما يتيح ذلك الى تطوير استراتيجيات استباقية فعّّالة. 

الإبداع في حل المشاكل: استخدام مهارات التفكير بهدف الوصول إلى قرار بأفضل الحلول، 
وأي جهد يبذله الــفــرد أو الجــمــاعــة في الــتــفــكير الإبــــداعي بهـــدف حــل مشكلة مــا، وتــمــرّّ هــذه العملية 
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بمراحل محددة تشمل التوصّّل للمشكلة، وجمع البيانات، وتحديدها، وتوليد الأفكار، والتوصل إلى 
الحل، وقبوله، مما يعزز قدرة الأفراد على التميّّز في مواجهة التحديات، ويشكل الحل الإبداعي قفزة 

بين الواقع والمأمول لما يقدمه من دافع للاستمرار في العمل )هجرس، 2015(. 

ر عن قدرة شركات الأدوية في فلسطين والعاملين فيها على تجاوز  ّ
فالإبداع في حل المشكلات يع�بِّ

العقبات التي تعترضهم بصورة فاعلة ومبتكرة، حيث يبدأ هــؤلاء العاملون بتقديم حلول إبداعية 
تــواجــه التحديات اليومية، مــدعــومين بنظام اتــصــالات فــعّّــال يــحــرص على تـــداول الأفكــــار وتــغــذيتهــا 
بــالــبــيــانــات والملاحـــظـــات الــبــنــاءة، كــمــا تــعــزّّز فـــرق الــعــمــل هـــذا الــبُُــعــد مــن الــرشــاقــة مــن خلال الــتــعــاون 
المستمر وتبادل الخبرات التراكمية بهــذه الشركات، ما يتيح لهم صياغة أفكــار وحلول جديدة تنبع 

من تجاربهم المشتركة.

ــهـــارات جـــديـــدة لأداء الــوظــائــف أو المـــهـــام من  تــعــلــم مـــهـــارات الــعــمــل: تــعــلــم الــعــامــلــون طـــرق ومـ
عد الــركيزة الأساسية للموارد البشرية التي تواكب 

ُ
خلال برامج التدريب التي توفرها المنظمة والتي تُ

التطورات السريعة وتساعد في تدريب العاملين لإعــادة تحضير وظيفة او مهنة جديدة في المنظمة 
)العرميطي، 2020(.

إن تعلم مهارات العمل يتيح للعاملين في شركات الأدويــة الفلسطينية اكتساب طرق جديدة 
لأداء مهامهم من خلال البرامج التدريبية التي توفرها إداراتهم لتحسين أدائهم وتطوير قدراتهم، حيث 
تسهم هذه البرامج في تعزيز التعاون بين الزملاء، و يشارك كلٌّّ خبراته ويبادل المعرفة المتخصصة بما 

يتناسب مع احتياجاته، مما يخلق بيئة تعليمية مستمرة لهؤلاء العاملين.

يــعــتبر الــتــحــسين المستمر أحــد أهــم مــبــادئ إدارة الجـــودة الشاملة وفقا   التحسين المستمر: 
التطوير وبناء  في  الــتــحــسين المستمر جــوهــر فلسفة هــذه الإدارة  الــيــابــانــيــة، ويــعــتبر  لمــدرســة الإدارة 
الــقــدرات الابــتكــاريــة لــلــمــوارد البــشــريــة، ويــعــرف Marshall Brown الــتــحــسين المستمر بــأنــه تحسن 
تقع  المـــرة الأولى، بحيث  مــن  ال�شيء الصحــيــح  فــعــل  الــقــائــمــة، والتركيز على  للعملية  تــــدريجي متزايــــد 
المسؤولية لهذا العمل على جميع الموظفين، وعرفها أيضًًا Deming بأنها فلسفة تتكون من مبادرات 
تزيد النجاح وتخفض الفشل، وأنها عملية واسعة النطاق من التركيز والابتكار المستمر والتدريجي 

)حوامدة وبني أحمد، 2015(.

أبعاد التحسين المستمر 

وتنحصر أبعاد التحسين المستمر بما يأتي:

-	 الــتــخــطــيــط لــعــمــلــيــة الــتــحــســيــن المــســتــمــر: وتــظــهــر بــمــجــمــوعــة مـــن الإجـــــــــراءات الــواضــحــة 
والبسيطة التي تقوم بها المنظمة بشكل مستمر من اجل رفع أدائها في مختلف الجوانب، 

وتقليل الهدر لتحقيق الأهداف المنشودة )جفلان، 2023(. 

تــنبــثــق منهـــا جميع  إن التخطيط لعملية الــتــحــسين المــســتــمــر يــشكــل الــقــاعــدة المــتيــنــة التي  		
لبيانات  بتحليل دقيق  يبدأ  إذ  الفلسطينية،  الأدويـــة  في قطاع شــركــات  التطوير  خــطــوات 
الأسواق وأداء العملاء، والانفتاح على آراء الصيدليات والموردين لضمان جودة المدخلات 
وملاءمتها للحاجة الحقيقية، ثم يتجسد ذلك في وضع أهداف واضحة وخطة زمنية مرنة 
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تــــوازن بين خــفــض الــتكــالــيــف وتــعــزيــز الــقــدرة التنافسية ورفـــع مــســتــوى رضـــا الـــعـــملاء، مع 
 
ً
إشراك الموظفين ذوي العلاقة في كل مرحلة لضمان التكاتف وتراكم التحسينات تدريجيّّاً

بما يتما�شى مع استراتيجيات الشركة العامة.

-	 في  مسبقًا  الموضوعة  للخطط  العملي  الامــتــداد  ويمثل  المستمر:  التحسين  عملية  تنفيذ 
مرحلة التخطيط، حيث يبدأ الفريق بتطبيق مــا تــم الاتــفــاق عليه مــن خــطــوات تطويرية 
تهدف إلى تحسين جودة العمليات أو المنتجات، ولا يقتصر التنفيذ على تعديل العمليات 
الحالية فحسب، بل يشمل كذلك توفير التدريب اللازم للموظفين، وزيادة وعيهم بالأدوار 
الجديدة، وتطبيق ضوابط محددة للوقاية من المشكلات المحتملة، وغالبًا ما يُنفذ البرنامج 
ستخدم لاحقًا 

ُ
وت الملاحظات  سجّل 

ُ
ت فاعليته، حيث  مــدى  لقياس  تجريبية   على عينة 

ً
أولا

لتحسين الأداء التشغيلي بصورة مستمرة )علي، 2023(.

فتنفيذ عملية التحسين المستمر يتطلب التزامًًــا دقيقًًا بالجدول الــزمني الموضوع، وتوفير  		
كافة الموارد والأدوات والتقنيات اللازمة لضمان تطبيق الخطط بشكل فعّّال، مع مراقبة 
 على سير العمل، 

ً
مستمرة للمتغيرات البيئية المحيطة لتفادي أي معوقات قد تؤثر سلباً

ينــبغي على إدارة شركات الأدويــة الفلسطينية تصميم المنتجات الدوائية بأفضل  وبالتالي 
ــــدواء، مـــع الــتــأكــيــد على تحقيق  ــ صــــورة مــمــكــنــة واعـــتـــمـــاد أفــضــل المـــمـــارســـات في صــنــاعــة الـ
مــؤشــرات الــتــحــسين المستمر كــامــلــة، واستــثــمــار المــــوارد بــكــفــاءة لتخفيض الــتكــالــيــف دون 

المساس بالجودة.

-	 الجوهرية  العناصر  المستمر من  التحسين  تقييم  يُعد  المستمر:  التحسين  تقييم عملية 
في العملية الإدارية، ويعبّر عن قدرة المنظمة على إنجاز أهدافها المحددة خلال فترة زمنية 
 للنتائج 

ً
معينة، ويُستخدم كأداة رقابية تهدف إلى التثمين، ومن ثم التعديل والإصلاح وفقا

المحققة، ففاعلية أنظمة التقييم لا تقتصر على مجرد قياس الأداء، بل تشمل أيضًا جمع 
البيانات وتحليلها بهدف تحديد مدى تحقيق الأهداف، واتخاذ القرارات المتعلقة بجوانب 

الضعف، وتعزيز جوانب القوة، بما يضمن النمو السليم )علوان، 2024(.

إن تقييم عملية التحسين المستمر يشكل الضمانة الحقيقية لنجاح جهود التطوير، حيث  		
تبدأ إدارة شركات الأدوية الفلسطينية بجمع وتحليل التغذية الراجعة من العملاء واستثمار 
نتائجها في ضبط مسار التحسين، ثم تقارن النتائج الفعلية بالأهداف المخططة لتحديد 
تــأخير، ومراجعة انعكاسات  أيــة فجوات أو انحرافات سلبية، فتعمل على معالجتها دون 
تقييم  إلى  تنافسية، إضافة  بأسعار  لتقديم منتجات دوائية  التكاليف  العملية على  هــذه 
مستوى جودة المنتجات الجديدة مقارنة بمنافسيها في السوق، فهذه الخطوات المتكاملة 
تتيح للشركات قراءة دقيقة لكفاءتها وفاعليتها وقدرتها على الابتكار والتميز التناف�سي، مما 

يضمن نموًًا سليمًًا واستدامة في الأداء المؤس�سي لشركات الأدوية الفلسطينية.

الدراسات السابقة:

دراسة ابراهيم )2018(، وهدفت إلى الكشف عن دور ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء 
في  العام للصناعات الدوائية  في تعزيز رشاقة قــوة العمل وإبــداع العاملين بشركات قطاع الأعمال 
مصر، وقد انطلقت الباحثة من مجتمع الدراسة المتمثل في جميع العاملين بهذه الشركات، فاختارت 
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عينة قــوامــهــا 241 مــوظــفًًــا بــالاعــتــمــاد على الأســلــوب الــعــشــوائــي الطبقي، واعــتــمــدت المـــنهج الوصفي 
التحليلي مستخدمة أداة الاستبيان وأظهرت النتائج أن مستوى رشاقة الموارد البشرية في الشركات 
عــالٍٍ، وأن ممارسات المــوارد البشرية عالية الأداء، والمتمثلة في التدريب الشامل والحــراك الوظيفي 
التحفيزية  والمكـــافـــآت  النتائج  على  المـــبني  الأداء  وتقييم  العمل  وتصميم  الوظيفي  والأمــــان  الــــداخلي 
 على رشــاقــة قـــوة الــعــمــل، كــمــا لــهــا تــــأثير إيــجــابــي مــعــنــوي مــبــاشــر على 

ً
ـــيـــاً

ّ
والمــشــاركــة–تــؤثــر إيــجــابــيًًــا دالّ

إبـــداع الــعــامــلين، بينما تلعب رشــاقــة قــوة العمل دور وســيــط جــزئــي في الــعلاقــة بين هــذه الممارسات 
وإبداع الأفراد. وبناءًً عليه، تو�صي الدراسة الشركات المعنية بتعزيز برامج التدريب المستمر وتطوير 
مسارات الترقي الداخلي والتوظيف الآمن، وربط تقييم الأداء بحوافز ملموسة لتكريس مرونة القوى 
 عن إطلاق مبادرات تشاركية تتيح للعاملين التعبير عن أفكارهم والابتكار وسط بيئة 

ً
العاملة، فضلاً

عمل محفزة وداعمة.

الــرشــاقــة التنظيمية على الميزة  تــــأثير  الــتــعــرف على  إلى  أبـــو الخــيــل )2023(، وهــدفــت  دراســــة 
التنافسية في شركات الأدويــة الصناعية الأردنية مع استكشاف الــدور المعدل لدعم الإدارة العليا، 
وقد ارتكزت على مجتمع الدراسة المتمثل في جميع العاملين بشركات الأدويــة الصناعية في الأردن، 
منهج  واعتمدت  الطبقية،  العشوائية  العينة  بطريقة   

ً
340 مشاركاً اخـــتيرت عينة مكونة من  حيث 

التحليل الكمي، واستخدمت أداة الاستبيان، وأظهرت النتائج أن مستوى الرشاقة التنظيمية عالٍٍ، 
وأن بعد “رشــاقــة الاستــشــعــار” جــاء في المــرتــبــة الأولى مــن بين أبــعــاد الــرشــاقــة، كما تـــبين وجـــود تــأثير 
 ،)α < 0.05( إيجابي دالّّ للرشاقة التنظيمية بأبعادها كافة على الميزة التنافسية عند مستوى دلالة
 ،

الًا
 معد

ً
 في تقوية هذا التأثير باعتباره متغيراً

ً
 معتبراً

ً
بالإضافة إلى أن دعم الإدارة العليا يضيف دوراً

وعليه تو�صي الدراسة شركات الأدوية الصناعية الأردنية بتركيز جهودها على تعزيز قدرات الرشاقة 
لــلــتــغيرات السوقية والتكنولوجية، وتطوير  تــبني نظم رصــد مبكرة  في مجال الاستــشــعــار مــن خلال 
برامج تدريبية لمهارات التكيف والتغيير السريع، بالإضافة إلى تعزيز دعم الإدارة العليا عبر إكساب 
القادة أدوات اتخاذ القرار المرن وتحفيز ثقافة المشاركة والابتكار داخل المنظمة لضمان تحقيق ميزة 

تنافسية مستدامة. 

دراسة الولويل )2023(، وهدفت إلى الكشف عن تــأثير الرشاقة الاستراتيجية على أساليب 
إدارة الأزمات في شركات الأدوية الأردنية، وقد ارتكزت على مجتمع الدراسة المتمثل في العاملين ضمن 
الإدارة العليا والإدارة الوسطى بهذه الشركات، حيث اختار الباحث عينة عشوائية بسيطة مكونة 
، واعتمد المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وأشارت 

ً
من 337 فرداً

النتائج إلى أن مستوى الرشاقة الاستراتيجية في شركات الأدوية الأردنية جاء بدرجة متوسطة، وأن 
تطبيق أساليب إدارة الأزمــات –من التعاون والمواجهة والاحتواء والتفتيت– كان في نطاق متوسط 
كذلك، كما برز تأثير معنوي للرشاقة الاستراتيجية بأبعادها )المرونة والسرعة والقدرات التنظيمية 
والحساسية الاستراتيجية( على تحسين هذه الأساليب، وبناءًً على ذلك تو�صي الدراسة بتركيز الجهود 
على تعزيز قدرات المرونة والسرعة الاستراتيجية عبر برامج تدريبية متخصصة، وتبني نظم استشعار 
مبكرة لرفع مستوى الحساسية الاستراتيجية، وتفعيل آليات التعاون الداخلي من خلال فرق عمل 

مخصصة لإدارة الأزمات.
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دراسة شاهين )2022(، وهدفت إلى التعرف على دور الرشاقة التنظيمية كمتغير وسيط في 
العلاقة بين القيادة التحويلية وإدارة التغيير في شركات الأدويــة المصرية، وقد ارتكزت على مجتمع 
الدراسة المتمثل في قادة ومديري الإدارات العُُليا في هذه الشركات، حيث اختار الباحث عينة قوامها 
384 مــفــردة عبر العينة الــعــشــوائــيــة الطبقية، واعــتــمــد المــــنهج الــوصــفــي الــتــحــلــيلي، واســتــخــدم أداة 
التنظيمية  والــر شــاقــة  التحويلية  القيادة  من  كل  ر 

ّ
توفّ النتائج  وأظــهــرت  البيانات،  لجمع  الاستبيان 

وإدارة التغيير لدى قادة الشركات بدرجة متوسطة، مع بروز دور الرشاقة التنظيمية في تعظيم أثر 
القيادة التحويلية على فاعلية إدارة التغيير، وبناءًً على ذلك تو�صي الدراسة بتعزيز برامج بناء قدرات 
القادة في أساليب القيادة التحويلية من خلال ورش عمل وتدريبات تطبيقية، وتبني مبادرات لرفع 

مستوى الرشاقة التنظيمية عبر تطوير بنية العمليات الداخلية وتبسيط الإجراءات.

دراسة الختالين )2022(، وهدفت إلى تحليل أثر الرشاقة التنظيمية على السمعة التنظيمية 
في شركات الأدوية الأردنية مع استيضاح الدور الوسيط لاستراتيجيات إدارة المواهب، وقد ارتكزت 
على مجتمع الدراسة المتمثل في موظفي ثلاث شركات رئيسة )الحكمة والرام والأردنية لإنتاج الأدوية(، 
حيث اختار الباحث عينة تزيد على مئتي موظف عبر العينة العشوائية الطبقية التناسبية، واعتمد 
ارتفاع  إلى  النتائج  وأشـــارت  البيانات،  كـــأداة لجمع  الاســتبــيــان  التحليلي، واستخدم  الوصفي  المـــنهج 
مستوى الرشاقة التنظيمية وأن لها تأثيرًًا إيجابيًًا على السمعة التنظيمية بأبعاد الإبداع والمسؤولية 
الاجتماعية والمرونة وجودة الخدمات، كما تبيّّن أن استراتيجيات إدارة المواهب تتوسط هذه العلاقة، 
وبناءًً عليه تو�صي الدراسة بوضع برامج متكاملة لإدارة المواهب تتضمن التخطيط المهني والتطوير 
إلى تعزيز ممارسات الرشاقة التنظيمية عبر  المستمر وتعزيز ثقافة الاحتفاظ بالمواهب، بالإضافة 
تبسيط الإجراءات وتوضيح الرؤية وتفعيل آليات الاستجابة السريعة للتغيرات لضمان رفع السمعة 

التنظيمية واستدامتها.

دراســة أبو رمــان )2022(، وهدفت إلى الكشف عن أثــر الرشاقة التنظيمية في تحقيق الميزة 
ـــة الأردنـــيـــة في ظــل جــائــحــة كـــورونـــا، وقـــد انــطــلــق الــبــاحــث من  التنافسية لـــدى شــركــات صــنــاعــة الأدويـ
مجتمع الدراسة المتمثل في مديري الشركات ومساعدي المديرين ورؤســاء الأقسام بهــذه الشركات، 
 )73( البالغ عــددهــم  أفـــراد المجتمع  الباحث جميع  )17( شركة واخــتــار  حيث شمل المسح الشامل 
الـــكمي، واستخدم الاستبانة كــأداة لجمع البيانات، وأشـــارت النتائج إلى أن  ، واعتمد المــنهج 

ً
مشاركاً

، مع بروز بُُعد “رشاقة الاستشعار” أعلى درجاته يليه بُُعد 
ً
مستوى الرشاقة التنظيمية كان متوسطاً

الــقــرار” ثم بُُعد “رشاقة التطبيق والممارسة”، في حين جــاء مستوى الميزة التنافسية  “رشاقة اتخاذ 
 بـ”الابتكار” و”المرونة” و”الجودة” 

ً
 من بُُعد “التسليم” مروراً

ً
 كذلك مع تضاؤل أهميتها تدريجياً

ً
متوسطاً

وأخيرًًا بُُعد “التكلفة”، كما برهنت النتائج على وجود تأثير معنوي للرشاقة التنظيمية بأبعادها كافة 
على تعزيز الميزة التنافسية في ظل الــظــروف الاستثنائية للجائحة، وبــنــاءًً على ذلــك تــو�صي الدراسة 
شركات صناعة الأدويــة الأردنــيــة بتركيز جهودها على تعزيز قــدراتهــا في استشعار الــتــغيرات عبر تبني 
نظم رصد وسيناريوهات مبكرة، وتطوير آليات اتخاذ القرار المرن من خلال فرق عمل متخصصة، 
تـــبني استراتــيــجــيــات لتعزيز   عــن 

ً
لــلــمــبــادرات، فـــضلاً والارتــقــاء بممارسات التطبيق والتنفيذ الــســريــع 

الميزة التنافسية تشمل تحسين كفاءة التسليم وترسيخ ثقافة الابتكار والمرونة، وتنفيذ نظم ضمان 
الجودة المتكاملة مع خطط خفض التكاليف.
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دراسة الشنطي )2021(، وهدفت إلى التعرف إلى تأثير الرشاقة الاستراتيجية في تعزيز الميزة 
التنافسية لدى شركات صناعة الأدويــة الفلسطينية، وقد ارتكزت على مجتمع الدراسة المتمثل في 
جميع العاملين بالوظائف الإشرافية في هذه الشركات والبالغ عددهم )166( موظفًًا، واعتمدت المنهج 
الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظهرت النتائج توافر مستوى عالٍٍ 
مــن الرشاقة الاستراتــيــجــيــة ومستوى مــوافــق كــبير لــلــميزة التنافسية، مــع وجــود تـــأثير معنوي لأبعاد 
الرشاقة الاستراتيجية في تعزيز الميزة التنافسية، وبناءًً على ذلك تو�صي الدراسة بضرورة تبني شركات 
صناعة الأدوية الفلسطينية لآليات رصد مبكر للتغيرات البيئية والتنافسية وتطوير برامج تدريبية 
بين  التواصل والتنسيق  إلى تعزيز قــدرات  لتعزيز قــدرات المرونة والسرعة الاستراتيجية، بالإضافة 

مستويات الإدارة لتفعيل استراتيجيات الابتكار والتكيف المستمر.

دراســة فريحات )2019(، وهدفت إلى تشخيص مدى تــأثير الرشاقة التنظيمية على البراعــة 
التسويقية في شركات صناعة الأدوية المدرجة أسماؤها في سوق عمّّان المالي، وقد ارتكزت على مجتمع 
الــدراســة المتمثل في مــديــري تلك الــشــركــات، حيث تكــونــت العينة مــن )68( مــديــرًًا، واعتمدت المــنهج 
ارتــفــاع مستوى  النتائج  وأظــهــرت  البيانات،  لجمع  كــأداة  الاستبانة  التحليلي، واستخدمت  الوصفي 
الرشاقة التنظيمية ووجود تأثير إيجابي معنوي لأبعادها الثلاثة )رشاقة الاستشعار، ورشاقة اتخاذ 
القرار، ورشاقة التطبيق والممارسة( على البراعة التسويقية، وبناءًً على ذلك تو�صي الدراسة شركات 
صناعة الأدويــة المدرجة بتركيز جهودها على تعزيز نظم الاستشعار السوقية عبر متابعة التغيرات 
والاتــجــاهــات، وتــطــويــر آلــيــات صنع الــقــرار المــرنــة مــن خلال فــرق عمل متخصصة، وتــســريــع تطبيق 

المبادرات عبر تبسيط الإجراءات وتدريب القيادات على مهارات التنفيذ السريع.

دراسة )AlTahhan & Darwazeh, 2024(، وهدفت إلى تحديد الأهمية النسبية وتأثير رشاقة 
الموارد البشرية بأبعادها )رشاقة المهارات، ورشاقة السلوك، ورشاقة الممارسات( على التميز التنظيمي 
بأبعاده )تميز القيادة، وتميز التابعين، وتميز الاستراتيجية، وتميز الثقافة التنظيمية، وتميز المنتج( 
في شركات تصنيع الأدوية الأردنية، وقد ارتكز مجتمع الدراسة على العاملين في مستويي الإدارة العليا 
والمتوسطة بهذه الشركات، حيث تكونت العينة من )206( أفراد، واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي 
ارتفاع مستويات رشاقة  النتائج  وأظهرت  البيانات،  لجمع  كــأداة  الاستبيان  التحليلي، واستخدمت 
، مع وجود تأثير إيجابي معنوي لرشاقة الموارد البشرية 

ً
الموارد البشرية وأبعاد التميز التنظيمي كافةً

بجميع أبعادها على التميز التنظيمي بمختلف مكوناته، وبناءًً عليه تو�صي الدراسة الشركات المعنية 
بتركيز جهودها على تطوير برامج تنمية المهارات والسلوك المــؤس�سي وتعزيز ممارسات العمل المرنة 

لتحقيق تميز قيادي واستراتيجي وثقافي ومنتجي مستدام.  

دراسة )Attiany, 2024(، وهدفت إلى تحديد تأثير رشاقة الموارد البشرية على الأداء الابتكاري 
في شــركــات الأدويــــة المــدرجــة في بــورصــة عــمّّــان، وقــد ارتــكــز مجتمع الــدراســة على المــديــريــن بمختلف 
مستوياتهم في هذه الشركات، حيث تكونت العينة من )450( استبيانًًا جُُمعََت عبر المــنهج الوصفي 
التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظهرت النتائج ارتفاع مستوى رشاقة الموارد 
البشرية ووجــود تــأثير إيجابي معنوي لهذه الرشاقة على الأداء الابتكاري، كما كشفت الدراسة عن 
مجموعة من العوامل الداخلية والخــارجــيــة التي تؤثر في مستوى الرشاقة، وبــنــاءًً على ذلــك تــو�صي 
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الدراسة بإطلاق برامج تطويرية تستهدف بناء قدرات التكيف والتعلم المستمر لدى الموظفين وتعزيز 
ثقافة الابتكار من خلال ورش عمل تطبيقية وأنظمة تحفيز تشجع على تبنّّي الأفكار الجديدة، كما 
تقترح الاستمرار في بحوث مستقبلية تعتمد المنهج النوعي لاستكشاف الدوافع النفسية والثقافية 

الكامنة وراء أثر الرشاقة على الابتكار. 

البــشــريــة على  ــــوارد  المـ تــــأثير رشــاقــة  تــوضــيــح  إلى  دراســــة )Almagharbeh, 2024(، وهــدفــت 
الاستدامة التنظيمية في قطاع الفنادق الأردني، وقد ارتكز مجتمع الدراسة على جميع القوى العاملة 
ا، في حين تكونت عينة الدراسة من 

ً
في هذا القطاع والبالغ عددهم )21835( موظفًًا عبر 22 فندقً

البيانات،  كــأداة لجمع  التحليلي، واستخدمت الاستبانة  الوصفي  المــنهج  )410( عاملين، واعتمدت 
ا على 

ً
وأظهرت النتائج ارتفاع مستوى رشاقة الموارد البشرية، وأن لهذه الرشاقة تأثيرًًا إيجابيًًا ملحوظً

ظهر تأثيرًًا ملموسًًا 
ُ
أبعاد الاستدامة الاجتماعية والاقتصادية في مؤسسات القطاع الفندقي، بينما لم تُ

على الاستدامة البيئية، وبناءًً على ذلك تــو�صي الدراسة بضرورة تعزيز برامج بناء قــدرات التكيف 
والمــرونــة لــدى المــوظــفين عبر ورش عمل تدريبية مستمرة، وتفعيل ممارسات المسؤولية الاجتماعية 
التي تدعم رفاهية العاملين والمجتمع المحلي، إلى جانب إدماج استراتيجيات بيئية تفاعلية لرفع أثر 

الرشاقة على البُُعد البيئي.

دراسة )Obaid et al., 2023(، وهدفت إلى تسليط الضوء على كيفية تفاعل رشاقة الموارد 
البشرية مع التجديد الاستراتـــيجي في الشركة العامة لصناعة النسيج والجــلــود، وقــد ارتكز مجتمع 
الدراسة على جميع العاملين بالمستويات الإداريــة في هذه الشركة وعددهم )130( موظفًًا، في حين 
، واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت 

ً
تكونت عينة الدراسة من )96( مشاركاً

كـــأداة لجمع البيانات، وأظــهــرت النتائج ارتــفــاع مستوى رشــاقــة المـــوارد البشرية بأبعادها  الاستــبــانــة 
المخــتــلــفــة ووجــــود تــــأثير مــبــاشــر لــهــا في دعـــم عمليات الــتــجــديــد الاستراتـــــــيجي، وبــنــاءًً على ذلـــك تـــو�صي 
الدراسة بإطلاق برامج تدريبية لتعزيز مهارات المرونة والابتكار لدى المدراء وتبني آليات تواصل فعّّالة 

تضمن ترجمة الرشاقة إلى مبادرات تجديدية مثل مراجعة الهياكل التنظيمية وتحديث الإجراءات.

المـــواهـــب على  المــعــدل لإدارة  الــــدور  تــــأثير  تــحــديــد  إلى  دراســــة )Alsharah, 2023(، وهــدفــت   
التدريب والتوظيف وتقييم الأداء ونظام  في  البشرية–المتمثلة  المــوارد  إدارة  بين ممارسات  العلاقة 
المكافآت والأداء المؤس�سي في شركات الأدوية الأردنية، وقد ارتكز مجتمع الدراسة على موظفي ثلاث 
عشرة شركة مدرجة في بورصة عمان في الأردن، حيث تكونت العينة من )250( موظفًًا، واعتمدت 
المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظهرت النتائج أن ممارسات 
إدارة الموارد البشرية تؤثر إيجابيًًا على الأداء المؤس�سي وأن دور إدارة المواهب يعزز هذا التأثير، وبناءًً 
 استراتيجية لجذب وتطوير 

ً
عليه تو�صي الدراسة بتبني برامج متكاملة لإدارة المواهب تشمل خططاً

 عن تشجيع 
ً
والاحتفاظ بالكفاءات وربطها بنظم التوظيف والتدريب وتقييم الأداء والمكافآت، فضلاً

إدارة  فعالية  في  تؤثر  التي  والثقافية  التنظيمية  العوامل  لاستكشاف  النوعية  المستقبلية  الأبحاث 
المواهب في القطاع. 

الـــرشـــاقـــة الاستراتـــيـــجـــيـــة  مـــن  كـــل  ــأثير  ــ تــ إلى اســتــكــشــاف  دراســـــة )Saeed,  2022(، وهـــدفـــت 
والتوازن التنظيمي على العلاقة بين إدارة المواهب واستدامة رأس المال البشري في شركات تصنيع 
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الأدوية متعددة الجنسيات، وشمل مجتمع الدراسة المديرين والموظفين العاملين في هذه الشركات 
ــا، وتـــم اتــبــاع المــــنهج الوصفي 

ً
بــجــمــهــوريــة مــصــر الــعــربــيــة، حــيــث بلغت عينة الـــدراســـة )382( مــشــاركً

التحليلي، واعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة لجمع البيانات، وكشفت النتائج عن أن الرشاقة 
 يسهم في تعزيز الــعلاقــة بين إدارة المــواهــب واســتــدامــة رأس المال 

الًا
ــعــد مــتــغيرًًا مــعــد

ُ
الاستراتــيــجــيــة تُ

البشري، من خلال تسهيل الاستكشاف والاستغلال الفعّّال للمواهب عبر أبعادها الثلاثة: التنبؤ، 
واتخاذ القرار، والتنفيذ، كما أظهرت النتائج أهمية التوازن التنظيمي كعامل مساعد في دعم هذا 
التأثير، وأوصت الدراسة بضرورة قيام الشركات متعددة الجنسيات بتطوير قدراتها الاستراتيجية 
إلى جانب الاستثمار في أنظمة  البــشــري،  وتعزيز مــرونتهــا التنظيمية بما يضمن استدامة رأس المال 

تنمية المواهب القادرة على مواكبة التغيرات الديناميكية في بيئة الأعمال.  

دراسة )Shaima et al., 2021(، وهدفت إلى تحديد تأثير الإبداع التنظيمي على رشاقة المنظمة 
في شركات الأدوية الأردنية، مع توضيح الدور المعدل لمشاركة المعرفة في هذه العلاقة، وقد شمل مجتمع 
الدراسة العاملين في المناصب الإشرافية والإدارية ضمن المستويات العليا والمتوسطة في شركات الأدوية 
الأردنية، بينما بلغت عينة الدراسة )350( موظفًًا، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت 
الدراسة على الاستبيان كــأداة لجمع البيانات، وقد أظهرت النتائج أن أبعاد الإبــداع التنظيمي تحظى 
بدرجة عالية من الأهمية، وأن هناك تأثيرًًا واضحًًا للإبداع التنظيمي على مستوى الرشاقة التنظيمية في 
هذه الشركات، كما كشفت النتائج عن دور مشاركة المعرفة في تعزيز هذا التأثير عبر تمكين الأفراد من 
تبادل الأفكار والخبرات بما يساهم في مرونة واستجابة المنظمة للمتغيرات، وأوصت الدراسة بضرورة 
تعزيز ثقافة الإبداع وتشجيع سياسات مشاركة المعرفة على جميع المستويات الإدارية لضمان تحقيق 

أعلى مستويات الرشاقة التنظيمية والاستعداد للتحديات المستقبلية.

التعقيب على الدراسات السابقة 

ما يميز الدراسة الحالية عن غيرها من الدراسات السابقة:

-	 عد الدراسة الحالية هي الأولى -حسب علم الباحثان- التي تربط بشكل مباشر بين رشاقة 
ُ
ت

المــوارد البشرية بأبعادها )التكيف، المــرونــة، الاستشعار، الإبــداع في حل المشاكل، وتعلم 
مهارات العمل( والتحسين المستمر بأبعاده )التخطيط، التنفيذ، التقييم( في قطاع صناعة 

الأدوية في فلسطين.

-	 صناعة  قطاع  وهــو  الفلسطيني،  السياق  فــي  حساسًا  استراتيجيًا  قطاعًا  الــدراســة  تتناول 
الأدوية، والذي لم يتم تناوله بشكل كافٍ في الدراسات العربية أو الدولية ضمن هذا الإطار 

المفاهيمي.

-	 تسلط الدراسة الضوء على معيقات التحسين المستمر في هذا القطاع، وهو بُعد تطبيقي 
ما تم تناوله في الدراسات السابقة.

ّ
قل

-	 توفر الدراسة بيانات ميدانية حديثة )2024-2025( من واقع بيئة العمل الفلسطينية في 
فلسطين، مما يعزز من أصالة النتائج وحداثة المعالجة العلمية.

-	 المستمر، بخلاف  والتحسين  الــرشــاقــة  بين مفهومي  تكاملية  مــقــاربــة  الــدراســة  هــذه  تنتهج 
الدراسات السابقة التي تناولت كل متغير بشكل منفصل.
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مشكلة الدراسة وتساؤلاتها 

في عـــصـــرٍٍ يتـــســـم بـــالـــتـــغـــيير الـــســـريـــع والــتــنــافــســيــة الـــعـــالمـــيـــة، يـــواجـــه قـــطـــاع صــنــاعــة الأدويـــــــة في 
الــتــكــيّّــف والــتــجــديــد، وعلى  قـــدرة عــالــيــة على  تــحــديــات تشغيلية وتنظيمية كــــبيرة تتطلب  فــلــســطين 
أنــه يعتبر قطاع محدود الحجــم،  في فلسطين، إلا  الرغم من الأهمية الاستراتيجية لقطاع الأدويـــة 
حيث يعمل في هــذا الــقــطــاع الـــذي بــدأ الإنــتــاج الــفــعلي فيه عــام 1969 ســت شــركــات لإنــتــاج الأدويـــة 
ــا خــمــس شـــركـــات فــلــســطــينــيــة كبرى تــعــمــل في الــضــفــة الــغــربــيــة هي شــركــات  للاستهلاك البـــشـــري، منهــ
)بيرزيـــت، القدس للمستحضرات الطبية، دار الشفاء، سما، بيــت جــالا(، وشركة واحــدة تعمل في 
قطاع غزة. )مركز المعلومات الوطني الفلسطيني، 2025(. وعلى الرغم من الدراسات والأبحاث التي 
تناولت مواضيع رشاقة المــوارد البشرية والتحسين المستمر، إلا أن الأدبيات المتعلقة بتطبيق هذه 

المفاهيم في السياق الفلسطيني لا تزال نادرة، 

وتبرز إشكالية الدراسة بشكل  جلي تركيزها على قطاع صناعة الأدوية في فلسطين، وهو مجال 
غير مغطى بشكل كافٍٍ في الدراسات السابقة، خاصة تلك التي تناولت العلاقات بين رشاقة الموارد 
البشرية والــتــحــسين المستمر، فمعظم الــدراســات التي تــم الإشـــارة إليهـــا ركــزت على أبــعــاد الإبـــداع أو 
الميزة التنافسية أو التغيير التنظيمي، ولم تركز بشكل كامل على التحسين المستمر بمفهومه الشامل 
تــأثيرات  الــذي يتضمن التخطيط والتنفيذ والقضاء على الهدر، فهذه الدراسة جــاءت لتتعامل مع 
رشاقة المــوارد البشرية في التحسين المستمر، ويعمل الباحثات على أن تقدم هذه الدراسة إسهامًًا 
علميا مهمًًا من خلال معالجة الفجوة في الأدبيات الأكاديمية عبر الربط بين رشاقة الموارد البشرية 
كــأداة تحسين مستمر وتطبيق ذلك في بيئة صناعة الأدويــة الفلسطينية. ومن هنا فقد جاءت هذه 
الدراسة للإجابة على التساؤل الرئيس الآتي: ما دور رشاقة الموارد البشرية في التحسين المستمر في 

قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟ ويتفرع عن التساؤل الرئيس الأسئلة الفرعية الآتية:

-	 ــــداع فـــي حل  ــــوارد الــبــشــريــة بــأبــعــادهــا )الــتــكــيــف، المـــرونـــة، الاســتــشــعــار، الإبــ مـــا واقــــع رشـــاقـــة المــ
المشاكل، وتعلم مهارات العمل( في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟

-	 عملية  تنفيذ  المستمر،  التحسين  لعمية  )التخطيط  بــأبــعــاده  المستمر  التحسين  مستوى  مــا 
التحسين المستمر، تقييم عملية التحسين المستمر( في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟

-	 هل هناك أثر لرشاقة الموارد البشرية في التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟  

 أهمية الدراسة
الأهمية النظرية 

بــالــدراســة  تتــنــاول  الــدراســة النظرية مــن خلال أهمية المــوضــوع المــبــحــوث حيث  تتمثل أهمية 
والتحليل موضوعا مُُهمًًا يتعلق بقطاع هام من القطاعات الاقتصادية في فلسطين ألا وهو قطاع 
الأدوية الذي يلامس الاحتياجات الصحية للمواطن الفلسطيني، كما تبرز أهمية الدراسة النظرية 
من خلال إثراء المعرفة والأدبيات المتعلقة برشاقة الموارد البشرية والتحسين المستمر في هذا القطاع 
الحيوي والهام وبما يعمل على التحسين المستمر من خلال التخطيط والتنفيذ والقضاء على الهدر 

في الموارد وفقا للخطط الموضوعة لهذا القطاع.
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الأهمية التطبيقية 

ــيـــه الـــســـيـــاســـات  ــا يـــمـــكـــن أن تـــســـاعـــد في تـــوجـ ــ ـــا مـــــن خلال مـ ــيتهـ ــمــ تـــكتـــســـب هــــــذه الــــــدراســــــة أهــ
والاستراتــيــجــيــات العامة في هــذا القطاع الحــيــوي والــهــام للاستفادة من تسليط الضوء على رشاقة 
الموارد البشرية ودورها في التحسين المستمر في قطاع من خلال رفع كفاءته وزيادة قدرته على إجراء 
التحسينات المستمرة فيه وبما يؤدي الى تحقيق ميزة تنافسية في ظل البيئة الديناميكية المتغيرة التي 
يعمل بها هذا القطاع، وما يمكن أن تفيد به نتائج هذه الدراسة لباحثين في مستقبليين باستكمال 

البحث بهذا الموضع وبما يرفد المكتبة المحلية والعربية والعالمية ببحث مستحدث حول الموضوع.

اهداف الدراسة 
تهدف الدراسة إلى ما يلي: -

-	 قياس واقع رشاقة الموارد البشرية في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.
-	 الكسف عن مستوى التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.
-	 أثــر رشــاقــة المـــوارد البشرية بأبعادها) التكيف، المــرونــة، الاستشعار، الإبــداع  الــى  التعرف 

لعلمية  بأبعاده)التخطيط  المستمر  التحسين  فــي  العمل(  مــهــارات  وتعلم  المشاكل،  فــي حــل 
التحسين المستمر، تنفيذ عملية التحسين المستمر، تقييم عملية التحسين المستمر( في 

قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

فرضيات الدراسة 
تسعى الدراسة الى اختبار الفرضية الرئيسة الآتية: -

لا يوجد أثــر ذو دلالــة إحصائية عند مستوى الــدلالــة )α≤0.05( لرشاقة المـــوارد البشرية في 
التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدويــة في فلسطين. ويتفرع عن الفرضية الرئيسة الفرضيات 

الفرعية الآتية: 

-	 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة الموارد البشرية في 
التخطيط لعملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

-	 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة الموارد البشرية في 
تنفيذ عملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

-	 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05 لرشاقة الموارد البشرية في 
تقييم عملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

حدود الدراسة 
تم تحديد حدود الدراسة من خلال الحدود الآتية:

-	 الحدود الزمانية: العام 2025 .
-	 )بيرزيت  شــركــات  وبالتحديد  الغربية  الضفة  فــي  الأدويــــة  صناعة  قــطــاع  المكانية:  الــحــدود 

ــــة، ســمــا لصناعة  الــشــفــاء لصناعة الأدويـ الــطــبــيــة، دار  الــقــدس للمستحضرات  لـــأدويـــة، 
الأدويــــة، بيت جــالا للصناعات الــدوائــيــة(. حيث اعــتــذرت شــركــة الــقــدس للمستحضرات 

الطبية عن استقبال وتوزيع أداة الدراسة  في الشركة.
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-	 الحدود البشرية: المدراء ورؤساء الأقسام في قطاع صناعة الأدوية في الضفة الغربية.
-	 الحدود الموضوعية: رشاقة الموارد البشرية ودورها في التحسين المستمر.
-	 الحدود المنهجية: حيث اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الاستبانة 

لجمع البيانات.

راسة ِ
منهج الدِّ�

استخدم الباحثان المنهج الوصفي التحليلي نظرا لملائمته للدراسة.

راسة  ِ
مجتمع وعينة الدِّ�

تكوّّن مجتمع الدراسة من جميع المدراء ورؤساء الأقسام في قطاع صناعة الأدوية في الضفة الغربية 
والمتمثل في شركات )بيرزيت للأدوية، القدس للمستحضرات الطبية، دار الشفاء لصناعة الأدوية، سما 
لصناعة الأدوية، بيت جالا للصناعات الدوائية(، وقد اعتذرت شركة القدس للمستحضرات الطبية 
عــن تعبئة الاستــبــانــات كــون الشركة كــانــت مشغولة بعمليات الجـــرد الــســنــوي، وأخـــذ الباحثان المسح 
الشامل للمجتمع والبالغ عدده 87 مفردة، وتم استرداد 80 استبانة صالحة للتحليل الإحصائي بنسبة 

استرداد بلغت %91.9 من مجموع الاستبانات التي تم توزيعها، والجدول رقم )1( يوضّّح ذلك.

جدول رقم )1( 
افية راسة الديمغر ِ

رات الدِّ� ِ
توزيع أفراد عينة الدراسة بحسب متغيِّ�

النسبة المئوية %التكرارالمستوى المتغير

الجنس
4860.0ذكر
3240.0انثى

80100المجموع

العمر

1518.8أقل من 25 سنة
4758.8-25 أقل من 40 سنة

401822.5 سنة فأكثر
80100المجموع

المؤهل العلمي

1215.0دبلوم فأقل
4961.3بكالوريوس

1923.8دراسات عليا
80100المجموع

المسمى الوظيفي
5265.0رئيس قسم
2835.0مدير فأعلى

80100المجموع

سنوات الخبرة

1923.8أقل من 5 سنوات
4657.5-5 أقل من 15 سنة

151518.8 سنة فأكثر
80100المجموع
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راسة ومتغيراتها  ِ
أداة الدِّ�

لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها وفرضياتها، وبعد مسح الدراسات السابقة، 
والاطلاع على الأدب النظري، قام الباحثان بإعداد استبانة )استمارة استقصاء( من خلال الاستفادة 
ــــة  ــــة )الــــــــزعبي، 2020( ودراسـ ــا دراســ ــ مـــن الــعــديــد مـــن الــــدراســــات الــســابــقــة الــعــربــيــة والأجـــنبـــيـــة ومنهــ

)العرميطي، 2020(.

صدق الأداة
الصدق الظاهري 

للتحقق من صدق أداة الدراسة عُُرضت على عدد من المحكمين من ذوي الخبرة والاختصاص 
لإبداء آرائهم التي تم الأخذ بها من قبل الباحثان .

صدق البناء 

ــانـــة( على عينة  ــبـ ومـــن أجـــل الــتــحــقــق مـــن صـــدق الــبــنــاء للأداة تـــم تـــوزيـــع أداة الـــدراســـة )الاستـ
مــقــدارهــا )15( مــفــردة للتحقق مــن صـــدق بــنــائهــا مــن خلال حــســاب قيمة مــعــامــل الارتـــبـــاط بيرســـون 
)Pearson Correlation( بين كــل عــبــارة مــن عــبــارات أقــســام الاستــبــانــة مــع الــدرجــة الكلية لكــل بُُعد 
وللدرجة الكلية للمتغير، وكذلك معامل ارتباط كل بُُعد من أبعاد أداة الدراسة مع الدرجة الكلية 

للمتغير.

؛ وفيما يلي توضيح لذلك:
ً
وذلك كما هو مبيّّن في الجداول الواردة لاحقاً

- المتغير الأول )المستقل(: رشاقة الموارد البشرية
ً
أولاً

تم حساب قيمة معامل الارتباط بيرسون لارتباط عبارات محاور متغير رشاقة الموارد البشرية 
مــع الــدرجــة الكــلــيــة لكــل بُُــعــد ولــلــدرجــة الكــلــيــة لــلــمــتــغير، ومــعــامــل ارتــبــاط كــل بُُــعــد مــع الــدرجــة الكلية 

للمتغير، كما هو موضح في الجدول رقم )2( الآتي:

جدول رقم )2( 
نتائج معامل الارتباط بيرسون لمصفوفة ارتباط عبارات محاور متغير رشاقة الموارد البشرية مع الدرجة 

الكلية لكل محور وللدرجة الكلية للمتغير، ومعامل ارتباط كل محور مع الدرجة الكلية للمتغير

الدلالة الإحصائيةالارتباط بالدرجة الكلية للمتغيرالدلالة الإحصائيةالارتباط بالمحورالرقم
المحور الأول: التكيف

1**551.000.**506.000.
2**553.000.**499.000.
3**478.000.**599.000.
4**589.000.**401.000.
5**481.000.**449.000.
6**601.000.**581.000.

.667.000**ارتباط المحور الأول بالدرجة الكلية
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المحور الثاني: المرونة
7**501.000.**548.000.
8**540.000.**591.000.
9**558.000.**448.000.

10**591.000.**481.000.
11**471.000.**511.000.
12**644.000.**523.000.
13**617.000.**518.000.
14**604.000.**628.000.

.701.000**ارتباط المحور الثاني بالدرجة الكلية
المحور الثالث: الاستشعار

15**498.000.**698.000.
16**619.000.**608.000.
17**612.000.**556.000.
18**627.000.**518.000.
19**563.000.**592.000.
20**618.000.**518.000.
21**661.000.**581.000.
22**645.000.**511.000.

.772.000**ارتباط المحور الثالث بالدرجة الكلية
المحور الرابع: الاستشعار

23**506.000.**671.000.
24**509.000.**459.000.
25**553.000.**513.000.
26**490.000.**617.000.
27**518.000.**552.000.

.707.000**ارتباط المحور الرابع بالدرجة الكلية
المحور الخامس: تعلم مهارات العمل

28**611.000.**516.000.
29**531.000.**617.000.
30**541.000.**621.000.
31**567.000.**625.000.
32**581.000.**519.000.

.698.000**ارتباط المحور الخامس بالدرجة الكلية

*   دال إحصائيًًا عند مستوى الدلالة )0.05(

**دال إحصائيًًا عند مستوى الدلالة )0.01(    

 تشير المعطيات الواردة في الجدول )2( أن معامل ارتباط العبارات والأبعاد كان بدرجة مقبولة 

ودالة إحصائيًًا حيث كانت أقل من مستوى الدلالة )0.05(، لذلك لم تحذف أي عبارة من عبارات 

المقياس، وبقي عدد عباراته )32( عبارة، ما يشير إلى الاتساق الداخلي لعبارات الأداة ولمحاوره، وأنها 

تــشترك معًًا في قياس متغير رشاقة المــوارد البشرية في ضوء الإطــار النظري الــذي بُُنيت الأداة على 

أساسه.

 Factor( مــن نــاحــيــة أخـــرى تــم الــتــحــقــق مــن صـــدق الأداة أيــضًًــا بــاســتــخــدام التحليل الـــعـــاملي

Analysis( لفقرات أداة الدراسة، وكانت النتائج كما في الجدول رقم )3(:
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جدول  رقم )3( 
نتائج التحليل العاملي )Factor Analysis( لفقرات متغير رشاقة الموارد البشرية

درجة التشبعالفقرةدرجة التشبعالفقرةدرجة التشبعالفقرة
10.61120.81230.71
20.72130.68240.79
30.70140.79250.69
40.79150.71260.78
50.75160.77270.74
60.55170.74280.73
70.72180.79290.78
80.65190.80300.75
90.69200.84310.72

100.61210.82320.80
110.72220.69

تشير المعطيات الــواردة في جدول )3( أن التحليل العاملي لجميع فقرات متغير رشاقة الموارد 
البشرية دال إحصائيًًا، وتتمتع بدرجة مقبولة من التشبع، وأنها تشترك معًًا في قياس المتغير المطلوب 

)رشاقة الموارد البشرية(.

ثانيًًا - المتغير الثاني )التابع(: التحسين المستمر

تــم حــســاب قيمة معامل الارتــبــاط بيرســـون لارتــبــاط عــبــارات مــحــاور مــتــغير الــتــحــسين المستمر 
مع الدرجة الكلية لكل محور وللدرجة الكلية للمتغير، ومعامل ارتباط كل محور مع الدرجة الكلية 

للمتغير، كما هو موضح في جدول )4(.

تشير المعطيات الواردة في جدول )4( أن معامل ارتباط العبارات والمحاور كان بدرجة مقبولة 
ودالة إحصائيًًا، حيث كان أقل من مستوى الدلالة )0.05(، لذلك لم تحذف أي عبارة من عبارات 
الـــداخلي لعبارات الأداة ولأبعادها،  عبارة، ما يــشير إلى الاتساق   )30( المقياس، وبقي عــدد عباراته 
وأنهــا تــشترك معًًا في قياس متغير التحسين المستمر في ضوء الإطــار النظري الذي بُُنيت الأداة على 

أساسه.

جدول رقم )4( 
نتائج معامل الارتباط بيرسون لمصفوفة ارتباط عبارات محاور متغير التحسين المستمر مع الدرجة 

الكلية لكل محور وللدرجة الكلية للمتغير، ومعامل ارتباط كل محور مع الدرجة الكلية للمتغير

الدلالة الإحصائيةالارتباط بالدرجة الكليةالدلالة الإحصائيةالارتباط بالمحورالرقم
المحور الأول: التحكم

33**617.000.**637.000.
34**558.000.**604.000.
35**561.000.**627.000.
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الدلالة الإحصائيةالارتباط بالدرجة الكليةالدلالة الإحصائيةالارتباط بالمحورالرقم

36**586.000.**482.000.
37**619.000.**448.000.
38**617.000.**418.000.
39**519.000.**420.000.
40**511.000.**611.000.
41**584.000.**634.000.
42**566.000.**640.000.

.709.000**ارتباط المحور الأول بالدرجة الكلية
المحور الثاني: تنفيذ عملية التحسين المستمر

43**548.000.**539.000.
44**590.000.**573.000.
45**588.000.**499.000.
46**617.000.**572.000.
47**559.000.**499.000.
48**563.000.**518.000.
49**590.000.**573.000.
50**588.000.**500.000.
51**612.000.**617.000.
52**449.000.**614.000.
53**588.000.**628.000.

.668.000**ارتباط المحور الثاني بالدرجة الكلية
المحور الثالث: تقييم عملية التحسين المستمر

54**590.000.**573.000.
55**588.000.**499.000.
56**612.000.**582.000.
57**445.000.**607.000.
58**561.000.**611.000.
59**599.000.**509.000.
60**551.000.**558.000.
61**623.000.**609.000.
62**615.000.**611.000.

.733.000**ارتباط المحور الثالث بالدرجة الكلية
      *دال إحصائيًًا عند مستوى الدلالة )0.05(      **دال إحصائيًًا عند مستوى الدلالة )0.01(    

الصدق العاملي

ــلـــيـــل الـــــعـــــاملي  ــتـــحـ مـــــن نــــاحــــيــــة أخـــــــــرى تـــــم الـــتـــحـــقـــق مـــــن صـــــــدق الأداة أيـــــضًًـــــا بــــاســــتــــخــــدام الـ
)Factor Analysis( لفقرات أداة الدراسة.
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وكانت النتائج كما في الجدول رقم )5(:

جدول رقم )5( 
نتائج التحليل العاملي )Factor Analysis( لفقرات متغير التحسين المستمر

درجة التشبعالفقرةدرجة التشبعالفقرةدرجة التشبعالفقرة

10.67120.70230.68

20.62130.66240.79

30.73140.69250.69

40.59150.65260.66

50.76160.61270.56

60.82170.68280.70

70.80180.72290.81

80.77190.79300.75

110.71220.79

ــــواردة في جـــدول )5( أن التحليل الـــعـــاملي لجــمــيــع فــقــرات مــتــغير الــتــحــسين  تـــشير المــعــطــيــات الـ
المستمر دال إحصائيًًا، وتتمتع بدرجة مقبولة من التشبع، وأنها تشترك معًًا في قياس المتغير المطلوب 

)التحسين المستمر(.

راسة  ِ
عرض نتائج الدِّ�

اقع رشاقة المــوارد البشرية بعناصرها )التكيف، المرونة،  النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: ما و
الاستشعار، الإبداع في حل المشاكل، وتعلم مهارات العمل( في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟

وللإجابة عن سؤال الدراسة الاول فقد حُُسبت التكرارات والمتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية ودرجة الموافقة المتعلقة بإجابات العينة، وكانت النتائج كما في جدول )6(:

جدول رقم )6( 
افات المعيارية لمحاور المجال الأول رشاقة الموارد البشرية المتوسطات الحسابية والانحر

المستوىالنسبة المئويةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتالرقم

مرتفع3.84.66976.8الدرجة الكلية لمحور التكيف

مرتفع3.90.56178الدرجة الكلية لمحور المرونة

مرتفع3.64.78372.8الدرجة الكلية لمحور الاستشعار

مرتفع3.86.63477.2الدرجة الكلية لمحور الإبداع في حل المشاكل

مرتفع3.74.87374.8الدرجة الكلية لمحور تعلم مهارات العمل

مرتفع3.79.62475.8الدرجة الكلية لمجال رشاقة الموارد البشرية

يشير جدول )6( أن المتوسط الحسابي الكلي لمحور رشاقة الموارد البشرية بلغ )3.79( بنسبة 
مئوية )%75.8( وبدرجة موافقة مرتفع، وهــذا يدل على أن واقــع رشاقة المــوارد البشرية بعناصرها 
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)التكيف، المــرونــة، الاستــشــعــار، الإبـــداع في حــل المــشــاكــل، وتعلم مــهــارات العمل( في قــطــاع صناعة 
الأدوية في فلسطين جاء بدرجة مرتفعة. وفيما يلي توضيح لكافة محاور المجال أعلاه:

المحور الأول: التكيف

جدول رقم )7( 
افات المعيارية للمحور الأول التكيف المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

المستوى

المحور الأول: التكيف
مرتفع 3.89763.77.8لدى العاملين القدرة على التصرف بكفاءة في مختلف المواقف.1
مرتفع 4.09697.81.8يتسم العاملين بالقدرة على التكيف مع التغيرات المختلفة في الأسواق.2
مرتفع 4.11746.82.2لدى العاملين القدرة على تطبيق المهام المختلفة ضمن فرق العمل.3
يمتلك العاملون القدرة على فهم الافكار المعقدة للتكيف الفعال 4

مع بيئة العمل الداخلية.
مرتفع 3.67823.73.4

يستفيد العاملون من التغذية الراجعة لتحسين أدائهم في ظل 5
التغيرات في البيئة الداخلية.

مرتفع 3.83897.76.6

يساهم العاملون في وضع استراتيجيات للتكيف مع التطورات 6
المختلفة المتعلقة بالعمل.

مرتفع 3.441.15768.8

مرتفع3.84.66976.8الدرجة الكلية لمحور التكيف

يــــتضح مــن جــــدول )7( أن المــتــوســطــات الحــســابــيــة لإجـــابـــات أفــــراد عــيــنــة الـــدراســـة على محور 
)التكيف( قد تراوحت ما بين )4.11 -3.44(، وكان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا، وجاءت فقرة »لدى 
العاملين القدرة على تطبيق المهام المختلفة ضمن فرق العمل« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 
)4.11( وبنسبة مئوية )%82.2( وبدرجة موافقة مرتفع، تلاها الفقرة »يتسم العاملين بالقدرة على 
التكيف مع التغيرات المختلفة في الأســواق« بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )4.09( وبنسبة 
مئوية )%81.8( وبدرجة موافقة مرتفع، بينما جاءت الفقرة »يساهم العاملون في وضع استراتيجيات 
 )3.44( بلغ  حسابي  بمتوسط  الأخيرة  المرتبة  في  بالعمل«  المتعلقة  المختلفة  الــتــطــورات  مــع  للتكيف 
وبنسبة مئوية )%68.8( وبدرجة موافقة مرتفع، وبلغ المتوسط الحسابي الكلي لمحور التكيف )3.84( 

وبنسبة مئوية )%76.8( وبدرجة موافقة مرتفع .

المحور الثاني: المرونة

يــــتضح مــن جــــدول )8( أن المــتــوســطــات الحــســابــيــة لإجـــابـــات أفــــراد عــيــنــة الـــدراســـة على محور 
)المرونة( قد تراوحت ما بين )4.10 -3.46(، وكان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا، وجاءت فقرة »يعمل 
العاملون بكفاءة حتى في الظروف غير المتوقعة« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )4.10( وبنسبة 
مئوية )%82( وبدرجة موافقة مرتفع، تلاها الفقرة »لدى العاملين المرونة في أداء واجباتهم المتنوعة« 
بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )4.00( وبنسبة مئوية )%80( وبدرجة موافقة مرتفع، بينما 
جاءت الفقرة »يمتلك العاملون قدرا من الحرية في طريقة اداء اعمالهم« في المرتبة الأخيرة بمتوسط 
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حسابي بلغ )3.46( وبنسبة مئوية )%69.2( وبدرجة موافقة مرتفع، وبلغ المتوسط الحسابي الكلي 
لمحور المرونة )3.90( وبنسبة مئوية )%78( وبدرجة موافقة مرتفع .

جدول رقم )8( 
افات المعيارية للمحور الثاني المرونة المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

المستوى

المحور الثاني: المرونة
مرتفع 3.46967.69.2يمتلك العاملون قدرا من الحرية في طريقة اداء اعمالهم.7
مرتفع 3.90880.78يمتلك العاملون القدرة على تعلم طرق جديدة لأداء مهام الوظائف المنوطة بهم.8
مرتفع 4.10704.82يعمل العاملون بكفاءة حتى في الظروف غير المتوقعة.9

مرتفع 3.95778.79يمتلك العاملون القدرة على الاستفادة من التغيرات المحيطة بهم.10
مرتفع 3.94663.78.8يمتلك العاملون المرونة الكافية للاستجابة السريعة لطلبات الزبائن11
مرتفع 4.00675.80لدى العاملين المرونة في أداء واجباتهم المتنوعة.12
مرتفع 3.87753.77.4يظهر العاملون مرونة في قبول الأفكار الجديدة لتطبيقها.13
 للتعامل مع أي تحدٍٍ جديد يواجه الشركة.14

ً
مرتفع 3.95778.79يبدي العاملون استعداداً

مرتفع3.90.56178الدرجة الكلية لمحور المرونة

المحور الثالث: الاستشعار

جدول رقم )9( 
افات المعيارية للمحور الثالث الاستشعار المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

المستوى

المحور الثالث: الاستشعار
مرتفع 3.83897.76.6يتابع العاملون باستمرار التطورات في مجال عملهم.15
مرتفع 3.73826.74.6يتنبأ العاملون بالفرص التي يمكن أن تعزز أداء الشركة.16
مرتفع 3.78914.75.6يجمع العاملون البيانات التي تساعد في تحسين العمليات.17
مرتفع 3.54899.70.8يظهر العاملون قدرة على التنبؤ بالمشكلات قبل وقوعها.18
مرتفع 3.75864.75يستخدم العاملون البيانات المتاحة لتحديد الاتجاهات المستقبلية.19
مرتفع 3.491.01969.8يطور العاملون استراتيجيات استباقية لمواجهة التحديات.20
مرتفع 3.41924.68.2يهتم العاملون بتطوير أدوات تساعد في تحليل البيئة المحيطة.21
يشارك العاملون في مناقشات تهدف إلى تحسين القدرة على 22

الاستشعار بالمخاطر.
مرتفع 3.591.02771.8

مرتفع3.64.78372.8الدرجة الكلية لمحور الاستشعار

أشــارت نتائج جــدول )9( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفــراد عينة الــدراســة على المحــور 
العاملون باستمرار  فــقــرة »يتابع  بين )3.83 -3.41(، وجـــاءت  مــا  تــراوحــت  الثالث )الاستــشــعــار( قــد 
التطورات في مجال عملهم« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قــدره )3.83( وبنسبة مئوية )76.6%( 
وبدرجة موافقة مرتفع، تلاها الفقرة »يجمع العاملون البيانات التي تساعد في تحسين العمليات« 
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مرتفع،  مــوافــقــة  وبــدرجــة   )75.6%( مئوية  وبنــســبــة   )3.78( قـــدره  حسابي  بمتوسط  الثانية  بالمرتبة 
الــبيــئــة المحــيــطــة« في المرتبة  الــعــامــلــون بتطوير أدوات تساعد في تحليل  الــفــقــرة »يهــتــم  بينما جـــاءت 
الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )3.41( وبنسبة مئوية )%68.2( وبدرجة موافقة مرتفع، وبلغ المتوسط 

الحسابي الكلي لمحور الاستشعار )3.64( وبنسبة مئوية )%72.8( وبدرجة موافقة مرتفع.

المحور الرابع: الإبداع في حل المشاكل

جدول رقم )10( 
افات المعيارية للمحور الرابع الإبداع في حل المشاكل المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

المستوى

المحور الرابع: الإبداع في حل المشاكل
مرتفع 3.69936.73.8يقدم العاملون الحلول الإبداعية التي تواجه الشركة.23
مرتفع 3.57808.71.4تعتمد الشركة نظام اتصالات فاعل يوفر الحلول الإبداعية للمشاكل.24
 إبداعية 25

ً
تعتمد الشركة أسلوب فرق العمل الذي يقدم حلولاً

لمشاكل الشركة.
مرتفع 3.691.00173.8

 إبداعية للمشاكل من خلال خبراتهم التراكمية.26
ً
مرتفع 4.05778.81يقدّّم العاملون أفكاراً

مرتفع جدًًا4.29640.85.8يتصرف العاملون بمسؤولية نحو مصالح الشركة.27
مرتفع3.86.63477.2الدرجة الكلية لمحور الإبداع في حل المشاكل

أوضحت نتائج جدول )10( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة على المحور 
الرابع )الإبداع في حل المشاكل( قد تراوحت ما بين )4.29 -3.57(، وكان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا 
وفقرة واحدة كان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا جدًًا، وجاءت فقرة »يتصرف العاملون بمسؤولية 
نحو مصالح الشركة« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )4.29( وبنسبة مئوية )%85.8( وبدرجة 
 إبــداعــيــة للمشاكل مــن خلال خبراتهــــم 

ً
ــــاراً ــا الــفــقــرة »يــقــدّّم الــعــامــلــون أفكـ مــوافــقــة مــرتــفــع جــــدًًا، تلاهـ

وبــدرجــة موافقة  قــدره )4.05( وبنسبة مئوية )81%(  الثانية بمتوسط حسابي  بالمرتبة  التراكــمــيــة« 
مرتفع، بينما جاءت الفقرة »تعتمد الشركة نظام اتصالات فاعل يوفر الحلول الإبداعية للمشاكل« 
في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )3.57( وبنسبة مئوية )%71.4( وبدرجة موافقة مرتفع، وبلغ 
الـــكلي لمحـــور الإبـــداع في حــل المشاكل )3.86( وبنسبة مئوية )%77.2( وبــدرجــة  المتوسط الحــســابــي 

موافقة مرتفع .

المحور الخامس: تعلم مهارات العمل

أشارت نتائج جدول )11( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة على المحور 
الخامس )تعلم مهارات العمل( قد تراوحت ما بين )3.85 -3.55( كان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا، 
وجاءت فقرة »تعزز إدارة الشركة التعاون بين العاملين« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )3.85( 
وبنسبة مئوية )%77( وبدرجة موافقة مرتفع، تلاهــا الفقرة »توفر ادارة الشركة البرامــج التدريبية 
الضرورية للعاملين لتحسين أدائهــم« بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )3.84( وبنسبة مئوية 
)%76.8( وبدرجة موافقة مرتفع، بينما جاءت الفقرة »تقوم إدارة الشركة باطلاع العاملين على كل 
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جديد في مجال عملهم« في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )3.55( وبنسبة مئوية )%71( وبدرجة 
مــوافــقــة مــرتــفــع، وبــلــغ المــتــوســط الحــســابــي الـــكلي لمحـــور تعلم مــهــارات العمل )3.74( وبنــســبــة مئوية 

)%74.8( وبدرجة موافقة مرتفع .

جدول رقم )11( 
افات المعيارية للمحور الخامس تعلم مهارات العمل المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة
 المئوية

المستوى

المحور الخامس: تعلم مهارات العمل
توفر ادارة الشركة البرامج التدريبية الضرورية28

 للعاملين لتحسين أدائهم.
مرتفع 3.841.03776.8

مرتفع 3.85915.77تعزز إدارة الشركة التعاون بين العاملين.29
تقوم إدارة الشركة باطلاع العاملين على كل30

 جديد في مجال عملهم.
مرتفع 3.551.16871

تحث ادارة الشركة العاملين على تبادل المعرفة 31
المتخصصة فيما يناسبهم.

مرتفع 3.76931.75.2

تحرص إدارة الشركة على تحديث المهارات 32
التكنولوجية الضرورية للعمل لدى العاملين.

مرتفع 3.73954.74.6

مرتفع3.74.87374.8الدرجة الكلية لمحور تعلم مهارات العمل

لعمية  )التخطيط  بعناصره  المستمر  الــتــحــسين  مستوى  مــا  الــثــانــي:  بــالــســؤال  المتعلقة  النتائج 
التحسين المستمر، تنفيذ عملية التحسين المستمر، تقييم عملية التحسين المستمر( في قطاع 

صناعة الأدوية في فلسطين؟

ــتــــكــــرارات والمـــتـــوســـطـــات الحــســابــيــة  ــــة الـــثـــانـــي فـــقـــد حُُــــسبــــت الــ ــابـــــة عــــن الــــســــؤال الـــــدراسـ ــ وللإجـ
والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة المتعلقة بإجابات العينة، وكانت النتائج كما في جدول )12(:

جدول رقم )12( 
افات المعيارية لمحاور المجال الثاني التحسين المستمر المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

المستوى

مرتفع4.00.65780الدرجة الكلية لمحور التخطيط لعمية التحسين المستمر
مرتفع3.97.65879.4الدرجة الكلية لمحور تنفيذ عملية التحسين المستمر
مرتفع3.98.70479.6الدرجة الكلية لمحور تقييم عملية التحسين المستمر
مرتفع3.98.63079.6الدرجة الكلية لمجال التحسين المستمر

يشير جدول )12( أن المتوسط الحسابي الكلي لمحور التحسين المستمر )3.98( بنسبة مئوية 
)%79.6( وبدرجة موافقة مرتفع، وهذا يدل على أن مستوى التحسين المستمر بعناصره )التخطيط 
في  المستمر(  الــتــحــسين  عملية  تقييم  المستمر،  الــتــحــسين  عملية  تنفيذ  المستمر،  الــتــحــسين  لعمية 

قطاع صناعة الأدوية في فلسطين مرتفع. وفيما يلي نتائج كل محور :
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المحور الأول: التخطيط لعملية التحسين المستمر

جدول رقم )13( 
افات المعيارية للمحور الأول التخطيط لعملية التحسين المستمر المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

المستوىالنسبة المئوية

المحور الأول: التخطيط لعمية التحسين المستمر

تحلل ادارة الشركة بيانات الأسواق للاستفادة 1
منها في التحسين المستمر لمنتجاتها )من الأدوية 

وغيرها(.

مرتفع 4.03941.80.6

تحلل ادارة الشركة أداء الزبائن حول جودة 2
منتجاتها.

مرتفع 3.99787.79.8

تتواصل ادارة الشركة مع الصيدليات للاطلاع 3
على التغذية الراجعة بخصوص منتجاتها.

مرتفع 4.09715.81.8

تتواصل إدارة الشركة مع موردي المواد الأولية 4
لضمان جودة هذه المواد.

مرتفع 4.15713.83

تخطط ادارة الشركة لزيادة قدراتها التنافسية 5
من خلال التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 4.00694.80

تخطط ادارة الشركة لتخفيض التكاليف 6
المختلفة من خلال التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 4.06801.81.2

تخطط ادارة الشركة لتعزيز رضا الزبائن من 7
خلال التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 4.04818.80.8

تحرص ادارة الشركة على وجود خطة زمنية 8
للتحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.91766.78.2

تحرص الشركة على وضع أهداف واضحة 9
للتحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.94817.78.8

تشرك ادارة الشركة الموظفين ذوي العلاقة في 10
التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.81929.76.2

مرتفع4.00.65780الدرجة الكلية لمحور التخطيط لعمية التحسين المستمر

يتضح من جدول )13( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة على المحور الأول 
بين )4.15 -3.81(، وجــاءت فقرة »تتواصل  التحسين المستمر( قد تراوحت ما  )التخطيط لعملية 
إدارة الشركة مع مــوردي المــواد الأولــيــة لضمان جــودة هــذه المـــواد« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي 
قدره )4.15( وبنسبة مئوية )%83( وبدرجة موافقة مرتفع، تلاها الفقرة »تتواصل ادارة الشركة مع 
حسابي  بمتوسط  الثانية  بالمرتبة  منتجاتها«  بخصوص  الراجعة  التغذية  على  للاطلاع  الصيدليات 
ادارة  »تــشــرك  الفقرة  جـــاءت  بينما  وبــدرجــة موافقة مرتفع،  وبنسبة مئوية )81.8%(   )4.09( قـــدره 
الشركة الموظفين ذوي العلاقة في التحسين المستمر لمنتجاتها« في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 
الــكلي لمحور  الحسابي  المتوسط  وبــدرجــة موافقة مرتفع، وبلغ  بلغ )3.81( وبنسبة مئوية )76.2%( 

التخطيط لعملية التحسين المستمر )4.00( وبنسبة مئوية )%80( وبدرجة موافقة مرتفع .
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المحور الثاني: تنفيذ عملية التحسين المستمر

جدول رقم )14( 
افات المعيارية للمحور الثاني تنفيذ عملية التحسين المستمر المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسطالفقراتالرقم
 الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة
 المئوية

المستوى

المحور الثاني: تنفيذ عملية التحسين المستمر

مرتفع 3.80960.76تلتزم ادارة الشركة بالجدول الزمني المحدد للتحسين المستمر لمنتجاتها.11

توفر ادارة الشركة جميع الموارد اللازمة لتنفيذ خطط التحسين 12
المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.77826.75.4

تراقب ادارة الشركة التطورات المحيطة بالشركة لضمان عدم 13
تأثيرها سلبا في تنفيذ خطط تحسين منتجاتها.

مرتفع 3.78856.75.6

توفر ادارة الشركة كل الادوات اللازمة للتنفيذ الفاعل للتحسين 14
المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.85797.77

توفر ادارة الشركة التكنولوجيا اللازمة للتنفيذ الفاعل للتحسين 15
المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.81887.76.2

مرتفع 4.10686.82تحرص ادارة الشركة على تصميم منتجاتها بالصورة الأفضل.16

تؤكد ادارة الشركة على ضرورة تلبية مؤشرات التحسين المستمر 17
للمنتجات بصورة كاملة.

مرتفع 4.15748.83

مرتفع 4.29640.85.8تعتمد الشركة أفضل الممارسات في مجال تصنيع الأدوية.18
جدًًا

يتم استخدام الموارد بصورة كفؤة تضمن تخفيض التكاليف دون 19
تأثير سلبي في الجودة.

مرتفع 4.07759.81.4

تحرص ادارة الشركة على تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة 20
للتحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 4.10739.82

تجري ادارة الشركة التغييرات اللازمة في هيكلها التنظيمي بما 21
يضمن فاعلية عملية التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.98826.79.6

مرتفع3.97.65879.4الدرجة الكلية لمحور تنفيذ عملية التحسين المستمر

يتضح من جدول )14( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة على المحور الثاني 
)تنفيذ عملية التحسين المستمر( قد تراوحت ما بين )4.29 -3.77(، واشتملت على )10( فقرات كان 
مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا وفقرة واحدة كان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا جدًًا، وجاءت فقرة 
»تعتمد الشركة أفضل الممارسات في مجال تصنيع الأدويــة« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 
)4.29( وبنسبة مئوية )%85.8( وبدرجة موافقة مرتفع جدًًا، تلاها الفقرة »تؤكد ادارة الشركة على 
ضرورة تلبية مؤشرات التحسين المستمر للمنتجات بصورة كاملة« بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي 
قدره )4.15( وبنسبة مئوية )%83( وبدرجة موافقة مرتفع، بينما جاءت الفقرة »توفر ادارة الشركة 
جميع الموارد اللازمة لتنفيذ خطط التحسين المستمر لمنتجاتها« في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 
الــكلي لمحور  الحسابي  المتوسط  وبــدرجــة موافقة مرتفع، وبلغ  بلغ )3.77( وبنسبة مئوية )75.4%( 

تنفيذ عملية التحسين المستمر )3.97( وبنسبة مئوية )%79.4( وبدرجة موافقة مرتفع .
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المحور الثالث: تقييم عملية التحسين المستمر

جدول رقم )15( 
افات المعيارية للمحور الثالث تقييم عملية التحسين المستمر المتوسطات الحسابية والانحر

المتوسط الفقراتالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

المستوى

المحور الثالث: تقييم عملية التحسين المستمر

تستفيد ادارة الشركة من نتائج التغذية الراجعة في 22
التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 4.01771.80.2

تقارن ادارة الشركة نتائج التحسين المستمر المتحققة مع 23
الأهداف المخططة.

مرتفع 4.10756.82

ط والفعلي24
ّ
خطّ

ُ
تحدد ادارة الشركة أية فجوات بين المُ

 )في عملية التحسين المستمر(.
مرتفع 3.82823.76.4

تعالج ادارة الشركة دون تأخير أية انحرافات سلبية في 25
خطط التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.99893.79.8

تتأكد ادارة الشركة من التزام الجميع بخطط التحسين 26
المستمر للمنتجات.

مرتفع 3.97900.79.4

تدرس ادارة الشركة ردود أفعال الزبائن عن منتجاتها بُُعد 27
عملية التحسين المستمر لمنتجاتها.

مرتفع 3.95794.79

تحلل ادارة الشركة التغذية الراجعة من المشترين 28
)الصيدليات، المستشفيات.. الخ( بُُعد عملية التحسين 

المستمر.

مرتفع 3.96770.79.2

تقارن ادارة الشركة مستوى جودة منتجات الشركات 29
الأخرى المنافسة.

مرتفع 3.91917.78.2

تحلل ادارة الشركة انعكاسات عملية التحسين على 30
التكاليف بما يضمن تقديم منتجاتها بأسعار تنافسية.

مرتفع4.10756.82

مرتفع3.98.70479.6الدرجة الكلية لمحور تقييم عملية التحسين المستمر

أشارت نتائج جدول )15( أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة الدراسة على المحور 
تــراوحــت مــا بين )4.10 -3.82(، واشــتــمــلــت على )9(  الــتــحــسين المــســتــمــر( قــد  الــثــالــث )تقييم عملية 
فقرات كان مستوى الموافقة عليها مرتفعًًا، وجــاءت الفقرتين »تقارن ادارة الشركة نتائج التحسين 
المستمر المتحققة مع الأهــداف المخططة« و«تحلل ادارة الشركة انعكاسات عملية التحسين على 
التكاليف بما يضمن تقديم منتجاتها بأسعار تنافسية« بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره )4.10( 
وبنسبة مئوية )%82( وبدرجة موافقة مرتفع، تلاها الفقرة »تستفيد ادارة الشركة من نتائج التغذية 
الراجعة في التحسين المستمر لمنتجاتها« بالمرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )4.01( وبنسبة مئوية 
ط 

ّ
خطّ

ُ
)%80.2( وبدرجة موافقة مرتفع، بينما جاءت الفقرة »تحدد ادارة الشركة أية فجوات بين المُ

والفعلي )في عملية التحسين المستمر(« في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )3.82( وبنسبة مئوية 
)%76.4( وبــدرجــة مــوافــقــة مــرتــفــع، وبــلــغ المــتــوســط الحــســابــي الــــكلي لمحـــور تقييم عملية الــتــحــسين 

المستمر )3.98( وبنسبة مئوية )%79.6( وبدرجة موافقة مرتفع .
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النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: هل هناك أثر لرشاقة الموارد البشرية في التحسين المستمر في 
قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟ 

وللإجابة عن السؤال الرئيس فقد تم تحويله للفرضية الصفرية الآتية: 

لا يــوجــد أثـــر ذو دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى الـــدلالـــة )α≤0.05( لــرشــاقــة المـــــوارد البــشــريــة 
في الــتــحــسين المستمر في قــطــاع صــنــاعــة الأدويــــة في فــلــســطين، ويــتــفــرع عــن هـــذه الــفــرضــيــة الــرئيــســة 

الفرضيات الفرعية الآتية:

- »لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة الموارد البشرية 
ً
أولاً

بأبعادها )التكيف، المرونة، الاستشعار، الإبداع في حل المشاكل، وتعلم مهارات العمل( في التخطيط 
لعملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين«.

ــتـــغيرات الــــدراســــة، فــقــد تـــم اســتــخــدام الانـــحـــدار الخـــطـــي المــتــعــدد  وبهـــــدف تــحــديــد الأثــــر بين مـ
)Multiple linear regression(، ونتائج جدول )16(  تبين ذلك: 

جدول رقم )16( 
نتائج اختبار أثر رشاقة الموارد البشرية في التخطيط لعملية التحسين المستمر

في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين

مستوى RR SquareFقيمة )T(المعاملالمتغير
الدلالة

1.3203.219التكيف

0.7110.50515.1120.00

-.215-.063المرونة
359.1.660الاستشعار

.146.608الإبداع في حل المشاكل
422.2.116تعلم مهارات العمل

-.229-.163الدرجة الكلية )رشاقة الموارد البشرية(
)α=0.05( دالة إحصائيًًا عند مستوى الدلالة*

يتضح من جدول )16( النتائج التالية:

وجـــود أثـــر ذو دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى الــدلالــة )α≤0.05( لــرشــاقــة المــــوارد البــشــريــة في 
التخطيط لعملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدويــة في فلسطين، اذ بلغ مستوى الدلالة 
هو )0.001( وهو أقل من )0.05(، وتم رفض صحة الفرضية الصفرية وبالتالي وجود أثر ذو دلالة 
المــوارد البشرية في التخطيط لعملية التحسين  إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة 

المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

ثــانــيًًــا: »لا يــوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائية عند مستوى الــدلالــة )α≤0.05( لــرشــاقــة المـــوارد 
البشرية بأبعادها )التكيف، المرونة، الاستشعار، الإبداع في حل المشاكل، وتعلم مهارات العمل( 
في تنفيذ عملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين«. وبهدف تحديد الأثر بين 
متغيرات الدراسة استخدم الانحدار الخطي المتعدد )Multiple linear regression(، ونتائج جدول 

)17(  تبين ذلك: 
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جدول رقم )17( 
 نتائج اختبار أثر رشاقة الموارد البشرية في تنفيذ عملية التحسين المستمر 

في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين

مستوى RR SquareFقيمة )T(المعاملالمتغير
الدلالة

1.1673.040التكيف

0.7540.56819.4650.00

521.1.896المرونة
329.1.624الاستشعار

430.1.909الإبداع في حل المشاكل
658.3.530تعلم مهارات العمل

الدرجة الكلية )رشاقة الموارد 
البشرية(

-1.211-1.815

)0.05=α( دالة إحصائيًًا عند مستوى الدلالة*

يتضح من جدول )17( النتائج التالية:

وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة الموارد البشرية بجميع 
بلغ مستوى  اذ  في فلسطين،  في قطاع صناعة الأدويـــة  التحسين المستمر  تنفيذ عملية  في  محاورها 
الدلالة هو )0.001( وهو أقل من )0.05( وبالتالي تم رفض صحة الفرضية الصفرية وبالتالي وجود 
في تنفيذ عملية  البــشــريــة  المـــوارد  الــدلالــة )α≤0.05( لرشاقة  أثــر ذو دلالـــة إحصائية عند مستوى 

التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

ا: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05 لرشاقة الموارد البشرية 
ً
ثالثً

بأبعادها )التكيف، المرونة، الاستشعار، الإبداع في حل المشاكل، وتعلم مهارات العمل( في تقييم 
عملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين«. وبهدف تحديد الأثر بين متغيرات 
  )18( المتعدد )Multiple linear regression(، ونتائج جــدول  الخــطــي  الانــحــدار  الــدراســة استخدم 

تبين ذلك: 

جدول رقم )18( 
نتائج اختبار أثر رشاقة الموارد البشرية في تقييم عملية التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في 

فلسطين

مستوى RR SquareFقيمة )T(المعاملالمتغير
الدلالة

965.2.083التكيف

0.6700.44912.0840.00

.167.503المرونة
475.1.946الاستشعار

305.1.122الإبداع في حل المشاكل
401.1.783تعلم مهارات العمل

الدرجة الكلية
)رشاقة الموارد البشرية(

568.-705.-

)0.05=α( دالة إحصائيًًا عند مستوى الدلالة*
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ويتضح من جدول )18( النتائج التالية:

وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة الموارد البشرية بجميع 
بلغ مستوى  اذ  في فلسطين،  في قطاع صناعة الأدويـــة  التحسين المستمر  في تقييم عملية  محاورها 
الدلالة هو )0.001( وهو أقل من )0.05(، وبالتالي تم رفض صحة الفرضية الصفرية وبالتالي وجود 
البــشــريــة في تقييم عملية  المـــوارد  الــدلالــة )α≤0.05( لرشاقة  أثــر ذو دلالـــة إحصائية عند مستوى 

التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين.

مناقشة النتائج والتوصيات

ــــوارد البــشــريــة بعناصرها  اقــــع رشــاقــة المـ مــنــاقــشــة الــنــتــائــج المــتــعــلــقــة بــالــســؤال الأول: مــا و
)التكيف، المرونة، الاستشعار، الإبداع في حل المشاكل، وتعلم مهارات العمل( في قطاع صناعة 
الأدوية في فلسطين؟ يتضح بأن المتوسط الحسابي الكلي لمحور رشاقة الموارد البشرية بلغ )3.79( 
بنــســبــة مــئــويــة )%75.8( وبــدرجــة مــوافــقــة مــرتــفــع، وهـــذا يـــدل على أن واقـــع رشــاقــة المــــوارد البــشــريــة 
بعناصرها )التكيف، المرونة، الاستشعار، الإبــداع في حل المشاكل، وتعلم مهارات العمل( في قطاع 

صناعة الأدوية في فلسطين مرتفع، العمل( مرتفع.

ويُُعزى ارتفاع مستوى رشاقة المــوارد البشرية في قطاع صناعة الأدويــة في فلسطين من وجهة 
نظر الباحثان إلى تضافر عوامل بيئية وتنظيمية واجتماعية تميز هذا القطاع، ما أتاح للعاملين بهذا 
القطاع قــدرات استثنائية في التكيف والمرونة والاستشعار والإبــداع والتعلم، ففي ضوء متطلبات 
السوق الإقليمي والدولي المتسارعة، تطوّّرت لدى العاملين في شركات الأدوية الفلسطينية حساسية 
ــــتبرات تكفي، بل  لــلــتــغيرات الــبــيئــيــة، فلم يعد مــجــرد متابعة المــســتــجــدات العلمية داخـــل المخـ عالية 
امتدت مظلة متابعة التطورات التنظيمية والتكنولوجية عبر ورش عمل وشبكات تواصل احترافية، 
وهــذا التعرض المستمر، مدعومًًا ببرامـــج تدريبية مــشتركــة مع مؤسسات عربية وعالمية، خلق لدى 
الموظفين )قدرة استشعار( متقدمة، تمكنهم من التقاط المؤشرات المبكرة لأي تغييرات في الطلب أو 

اللوائح، ومن ثم إعادة توجيه جهودهم وخططهم التشغيلية بسرعة وكفاءة.

وعليه انعكس صعود تبنّّي ثقافة العمل الجماعي متعدد التخصصات على بُُعد )التكيف(، إذ 
حرصت إدارة معظم الشركات على تشكيل فرق عمل ديناميكية تضم صيادلة، تقنيين، ومسؤولي 
جودة تحت مظلة إدارة مشاريع مرنة، وهذا الهيكل التنظيمي سمح للموظف الواحد بالانتقال بين 
أدوار متنوعة، فجنى خبرات تراكمية تؤهله لتبنّّي مهام جديدة بسرعة عند أي تحول في استراتيجية 
الإنــتــاج أو متطلبات الاعتماد، وبــرز كذلك عنصر )المــرونــة( والــذي لم يــأِتِ من فــراغ، بل تناغم مع 
أسلوب الإدارة بالأهداف والنتائج في العديد من مصانع الأدوية المحلية، حيث يمنح القادة الموظفين 
حرية أكبر في اختيار الأدوات والوسائل اللازمـــة لإنجاز المــهــام، وهــذا الانـــسلاخ النـــسبي عن الــروتين 
الوحيد  المعيار  النتائج هي  بــأن  الــعــامــلين بشعور وجــدانــي  المــبــادرة، وزوّّد  المعتاد حــفّّــز روح  الإداري 
للنجاح، ما عزّّز قدرتهم على التعامل مع الظروف غير المتوقعة من تأخيرات في توريد المواد الخام إلى 

تغييرات مفاجئة في طلب السوق.



أثر رشاقة الموارد البشرية في التحسين المستمر ...

158

ومــا يـــميز الــعــامــلين في قــطــاع صناعة الأدويـــة أيــضًًــا هــو )الإبــــداع في حــلّّ المــشــاكــل( الـــذي نشأ 
م من الأخطاء وتجاوزها، ففي خضم الضغوط الاقتصادية والصحية التي عاشها 

ّ
من ثقافة التعلّ

القطاع خلال السنوات الأخيرة، تمّّ تبنّّي آليات داخلية لاجتماعات ما بُُعد الحدث وتبادل الخبرات 
داخــل وخـــارج الــشــركــة، وهــذه الآلــيــات لــم تقتصر على تسجــيــل الأخــطــاء، بــل شجعت على اقتراح 
حلول مبتكرة كالتعديل السريع لوصفات الإنتاج أو تطوير شراكات غير تقليدية مع ورش تعبئة 

محلية.

ويدعم هذا كله عامل )تعلم مهارات العمل( المستمر والمدعوم من الإدارة العليا، حيث وضعت 
 لتبادل المعرفة والتدريب التبادلي بين الأقسام، ويُُشرف عليه موظفون 

ً
 داخلياً

ً
بعض الشركات نظاماً

أكــفــاء يُُــعــتبََرون ســفــراء لمعارفهم، وهــذه المــبــادرة لا تقتصر على ورش العمل الرسمية، بــل تمتد إلى 
جلسات غير رسمية يتــشــارك المــوظــفــون مــن خلالــهــا خبراتهــــم اليومية بطريقة تفاعلية، وقــد أسهم 
هذا في رفع درجة التعلم الذاتي والمهني، مما يعكس بيئة تحفيزية نشأت من أسفل الهرم التنظيمي، 

وليست مفروضة من القمة فحسب.

وبناءًً على كل ما سبق يمكن تفسير ارتفاع درجة رشاقة الموارد البشرية في قطاع صناعة الأدوية 
الفلسطيني بأنها نتاج بيئة عمل متكاملة ركزت على إشراك الموظفين في كل مستويات صنع القرار، 
ودعمت قدراتهم من خلال برامج تفاعلية وغير تقليدية، الأمر الذي خلق منظومة مرنة ومتجاوبة 
وقــادرة على الابتكار والتعلم المستمر، وهذه النتائج تدلّّ على أن نجاح القطاع لا يعتمد فقط على 
ل والنمو، وهو ما 

ّ
 على رأس المال البشري القابل للتشكّ

ً
التكنولوجيا والمعدات الحديثة، بل يُُبنى أولاً

يستحق مزيدًًا من البحث والتطوير لضمان استدامته.

تتشابه نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة إبراهيم )2018( التي أظهرت أن مستوى رشاقة 
الموارد البشرية مرتفع، وكذلك مع نتائج دراسة أبو الخيل )2023( التي أكدت ارتفاع الرشاقة بشقي 
الــغــرابــنــة )2024( وعبيد  الــعــنــوانين دراوزة )2024( ودراســــة  الاستــشــعــار وبقية الأبــعــاد، ومــع نتائج 
وآخـــرون )2023( التي أجمعت جميعها على أن مستوى رشــاقــة المـــوارد البــشــريــة كــان مرتفعًًا، ومن 
جهة أخــرى، تختلف نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراســة الولويل )2023( التي أظهرت مستوى 
 لكل 

ً
 للرشاقة الاستراتيجية، وأيضًًا مع دراسة شاهين )2022( التي وجدت توافرًًا متوسطاً

ً
متوسطاً

من الرشاقة التنظيمية ومع نتائج أبو رمان )2022( التي أظهرت متوسطات حسابية متوسطة لأبعاد 
الرشاقة التنظيمية.

)التخطيط  بعناصره  المستمر  التحسين  مستوى  ما  الثاني:  بالسؤال  المتعلقة  النتائج  مناقشة 
لعمية التحسين المستمر، تنفيذ عملية التحسين المستمر، تقييم عملية التحسين المستمر( في 

قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟

يتضح من خلال النتائج أن المتوسط الحسابي الكلي لمحور التحسين المستمر )3.98( وبنسبة 
بعناصره  المستمر  الــتــحــسين  أن مستوى  يــدل على  وهـــذا  وبــدرجــة موافقة مرتفع،  مئوية )79.6%( 
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التحسين  عملية  تقييم  المستمر،  الــتــحــسين  عملية  تنفيذ  المستمر،  الــتــحــسين  لعملية  )التخطيط 
المستمر( في قطاع صناعة الأدويــة في فلسطين مرتفع، أذ يــتضح أن مستوى جميع أبعاد التحسين 
المــســتــمــر، تقييم عملية  الــتــحــسين  تنفيذ عملية  المــســتــمــر،  الــتــحــسين  )الــتــخــطــيــط لعمية  المــســتــمــر 

التحسين المستمر( مرتفع.

ويرى الباحثان بانه يمكن إرجاع ارتفاع مستوى التحسين المستمر إلى عوامل بنيوية وثقافية 
 بالتنفيذ وانتهاءًً بالتقييم، ففي ما يخص 

ً
 من التخطيط مروراً

ً
شكلت بيئة خصبة لهذا العنصر، بدءاً

استــشــراف  بثقافة  الأدويـــة  في شــركــات  العاملون  تأثر  المستمر(، فقد  التحسين  لعملية  )التخطيط 
المستقبل المبنية على الشراكات التقليدية وغير الرسمية مع مــوردي المــواد الخــام ومنتجي العبوات 
ر 

ّ
في السوق المحلي؛ إذ لم يقتصر التواصل على العقود الرسمية، بل امتد إلى لقاءات دوريــة ما وفّ

ا، وهذا الأسلوب سمح للإدارة برسم خطط تحسين استباقية 
ً
قنوات تغذية راجعة أسرع وأكثر صدقً

مبنية على خبرات تراكمية أقلها ورش عمل مشتركة، وأكثرها لقاءات تناقش نقاط الضعف وتحدّّد 
أولويات التحسين على مقاس الواقع المحلي.

المــرنــة(،  الأدوار  يمكن تسميته )شبكة  مــا  إلى  المستمر( فاستند  الــتــحــسين  )تنفيذ عملية  أمــا 
الصيادلة  فت خبرات 

ّ
أدوارًًا وظيفية غير جــامــدة، فوُُظّ الفلسطينية  الأدويـــة  حيث صاغت شركات 

والتقنيين معًًا في فرق صغيرة تشارك في تجربة تحسين تعديلات على خطوط الإنتاج، وهذا الأسلوب 
ما كان ليبلور قدرة الموظف على تنويع مهامه بسهولة، بل وأطلق العنان لإبداعه في تبني ممارسات 
جديدة )كالتحول من التعبئة اليدوية إلى خطوط نصف آلية(، ما رفع بدرجة ملحوظة مستوى تنفيذ 
لــدى الشركات آلية بسيطة  بـتقييم عملية التحسين المستمر، فقد تكــوّّنــت  الخــطــط، وفيما يتعلق 
وعميقة في آنٍٍ واحد، تستلهم مبادئ )الحلقات المفتوحة( حيث لا تنتهي الندوات بمغادرة الحضور 
رفع ملاحظات العاملين مباشرة 

ُ
للمكان بل تستمر النقاشات في الأروقة وعبر المجموعات الرقمية، فتُ

ـــانعي الـــقـــرار، وهـــذه الــشــبــكــة المـــزدوجـــة مــن التقييم الـــــرسمي وغير الـــــرسمي أســهــمــت في رصــد  إلى صـ
الفجوات دقيقة ومعالجتها سريعًًا.

وعليه يمكن القول أن ما يميّّز قطاع صناعة الأدوية في فلسطين ليس فقط اللوائح والابتكارات 
التكنولوجية بل )الــروح المجتمعية( التي تشدّّ الجميع إلى العمل المتواصل وتحسين الأداء، وتشكل 
مرجعًًا رئيسًًا في تفسير ارتفاع مستوى التحسين المستمر، فبرغم قيود الإمكانات، نجحت الشركات 
في تحويل ضغوط السوق وتحدياته إلى محفزات لابتكار آليات تحسين مستدامة تنطلق دون فجوات 

أو تأخير.

تتفق نتائج الدراسة مع نتائج دراسة إبراهيم )2024( بأن مستوى رشاقة الموارد البشرية كان 
مرتفعًًا مما يعكس درجــة عالية من التطبيق المنهجي لعمليات التحسين المستمر في ظل ممارسات 
أبــو الخــيــل )2023( في  بالنتائج، كما أكــدت دراســـة  المــوجــه  التدريب وتصميم العمل وتقييم الأداء 
شركات الأدوية الأردنية ارتفاع مستوى الرشاقة التنظيمية مع تفوق بُُعد الاستشعار بين أبعادها مما 

يدل على فعالية التخطيط والتنفيذ والتقييم المستمرين.
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التحسين  في  البشرية  المـــوارد  أثــر لرشاقة  الثالث: هل هناك  بالسؤال  المتعلقة  النتائج  مناقشة 
المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين؟.ويجيب هذا السؤال عن فرضية الدراسة الثانية 
والتي تنص على: »لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة الموارد 

البشرية في التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين«.

يتضح من خلال النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة 
الموارد البشرية بجميع محاورها في التحسين المستمر بجميع محاورها )التخطيط لعملية التحسين 
المستمر، تنفيذ عملية التحسين المستمر، تقييم عملية التحسين المستمر( في قطاع صناعة الأدوية 
في فــلــســطين، اذ بــلــغ مــســتــوى الـــدلالـــة هــو )0.001( وهـــو أقـــل مــن )0.05( وبــالــتــالي تــم رفـــض صحــة 
الفرضية الصفرية وبالتالي وجــود أثر ذو دلالــة إحصائية عند مستوى الدلالة )α≤0.05( لرشاقة 
الموارد البشرية بجميع محاورها في التحسين المستمر بجميع محاورها )التخطيط لعملية التحسين 
المستمر، تنفيذ عملية التحسين المستمر، تقييم عملية التحسين المستمر( في قطاع صناعة الأدوية 
في فلسطين، وهذا بدوره يجيب عن سؤال الدراسة الثالث بأن هناك أثر لرشاقة الموارد البشرية في 

التحسين المستمر في قطاع صناعة الأدوية في فلسطين .

ويعزو الباحثان تلك النتيجة الى انــعكــاس دور المــرونــة في تمكن فــرق العمل من إعــادة هيكلة 
جداول الإنتاج وإجراءات التفتيش والفحص وفق متغيرات مفاجئة )من تأخر شحنة مواد أولية إلى 
تغيّّر مواصفات السوق( دون المساس بمسيرة برامج التحسين، فهذه القدرة على المناورة الداخلية 
تتيح للشركة إطلاق تجارب مصغرة للتحسين في زمن قصير، مما يرفع من مساهمة المرونة في النتيجة 
ظهر قيمة 

ُ
الكلية لعملية التحسين المستمر ويبرر الدلالة الإحصائية العالية لهذا العامل، وأيضًًا تُ

الاستشعار أنها العنصر الذي يزود منظومة التحسين بالمعلومات والتنبؤات المبكرة؛ إذ لا يقتصر 
دوره على جمع البيانات بل يمتد إلى تحليلها وتوجيه القيادة لتفادي المشاكل قبل وقوعها، وعمليًًا، 
دفع هذا العامل الموظفين إلى استخدام أدوات بسيطة )مثل جداول تتبع الأداء ومجموعات دردشة 
سهم في تعديل مسارات التحسين 

ُ
داخلية( لتبادل الانطباعات الفورية، فاعتُُبرت تغذية راجعة آنية تُ

بشكل أسرع، ما يفسر ارتفاع معامل الانحدار وقوة الأثر.

ويبرز الإبداع في حلّّ المشاكل كعامل محفّّز للابتكار داخل بيئة الإنتاج، إذ تحولت الممارسات 
الفردية الإبداعية )كالاختبار السريع لصيغ جديدة أو اقتراح تعديل طفيف على خطوط التعبئة( 
درج في جدول التحسين 

ُ
إلى سياسات معتمدة على مستوى شركات الأدوية، فباتت الأفكار العفوية تُ

الدوري، وهذا التمكين للأفكار غير التقليدية ضمن آليات التحسين أوصل الأثر الواضح للإبداع إلى 
مستوى ملحوظ يعكس دوره في دفع عجلة التطوير، وفيما يتعلق بتعلم مهارات العمل يتعدى دور 
 لفهم آليات التحسين وتطبيقها عمليًًا، فبرامــج التدريب 

ً
التعلم كإكساب معلومات إلى كونه محفّّزاً

الـــــداخلي التي صُُــمــمــت خــصــيــصًًــا لــدعــم مــشــاريــع الــتــحــسين لــم تــعــد مــجــرد دورات نــظــريــة، بــل تضم 
سهم في 

ُ
ها الموظفون بأنفسهم، فيكتسبون خبرات مباشرة تُ

الّا
 عملية ومشاريع مصغرة يتو

ً
حصصاً

تنفيذ المبادرات التطويرية بسرعة ودقة، وهذه الصياغة الميدانية لعملية التعلم، التي تدمج النظرية 
 في تسريع دوائر التحسين المستمر وزيادة فعاليتها.

ً
 واضحاً

ً
بالممارسة، جعلت لتعلم المهارات أثراً
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وهـــذا يتوافق مــع مــا توصلت إلــيــه دراســـة إبــراهــيــم )2024( التي أظــهــرت أنّّ مــمــارســات المـــوارد 
تــحــسين العمليات والإبـــداع في   على 

ً
البشرية عالية الأداء تعزز رشــاقــة قــوة العمل فتنعكس إيجاباً

الشركات، وكذلك مع نتائج دراســة )Attiany, 2024( التي ربطت بين مرونة المــوارد البشرية والأداء 
الابتكاري في الشركات مما يعزز قدراتها على التكيف وتحسين المنتج باستمرار. 

توصيات الدراسة

في ضوء نتائج الدراسة، فقد أو�صى الباحثان بما يلي:

1 تبني نظام ساعات عمل مرنة تتيح للموظفين اختيار أوقات إنجاز مهامهم بما لا يؤثر على  -
 من قبل مديري الأقسام لضمان رفع كفاءة 

ً
متطلبات الإنتاج، مع متابعة الأداء أسبوعيا

العمل.

2 إنشاء وحدة لتحليل البيانات السوقية والتكنولوجية داخل كل شركة، تضم موظفين من  -
التسويق والجودة، وتعمل على رفع تقارير شهرية لمجلس الإدارة حول المخاطر والفرص 

المحتملة بهدف تعزيز القدرة على التنبؤ والاستجابة المبكرة.

3 عرض فيه  -
ُ
توظيف الــقــدرات الإبداعية من خــال إطــاق برنامج »مختبر أفكار« داخلي، ت

حلول الموظفين بشكل ربع سنوي أمام لجنة مختصة، ويتم اختيار أفضل ثلاثة مقترحات 
للتطبيق التجريبي كل دورة.

4 تخصيص ثلاثة أيام تدريبية فصلية بالتعاون مع الجامعات الفلسطينية لتحديث مهارات  -
العاملين، خاصة في المهارات التكنولوجية والدوائية الحديثة، مع إلزام المشاركين بتقديم 

تقارير تطبيقية مختصرة لقياس أثر التدريب وتوظيفه في بيئة العمل.

5 تشكيل فرق تحسين مشتركة من الإنتاج والجودة والتسويق في شركات الأدوية الفلسطينية،  -
تعقد اجتماعات نصف شهرية، وتقدم تقارير مرحلية كل ثلاثة أشهر إلى مجلس الإدارة، 
مع متابعة تنفيذ المقترحات عبر مؤشرات أداء رئيسية )KPIs( لضمان استدامة التحسين.
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