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 : قدمةم

, ولعل ابرزها هو التحول من نموذج   الإدارة ة جوانب , شهدت بيئة العمل تحولات كبيرة طالت كاف الأخيرةفي العقود 

ظفين وتعزيز وتفاعلا , يركز على تمكين المو  إنسانيةى نموذج اكثر  والرقابة , ال الأوامرى  التقليدية القائم عل الإدارة

ثل العولمة , والتطور  ى  من فراغ ,بل فرضت مجموعة من العوامل العالمية ميأتلم . هذا التغيير ؤسساتهمارتباطهم بم

ذلك الى بروز   أدىقد و  .والإدارةقيادة الى العاملة , وظهور مفاهيم جديدة في التكنلوجي , والتغير في توقعات القو 

  أدائهاعليها في سبيل تحسين  ؤسسات الحديثة تعتمد اور التي باتت المأحد  أهم المحموضوع "إشراك الموظفين" ك 

 واستدامة نجاحها. 

ه المؤسسة التي  ي يبديه الموظف تجاهوما إداريا يشير الى درجة التفاعل العاطفي والعقلي الذيعد إشراك الموظفين مف 

حقيقيا تجاه اهداف  ر التزاما , بل يظهروتيني  لا يكتفي بأداء مهامه  الوظيفية بشكلخرط  يعمل بها. الموظف المن 

. ومن  ؤوليات, والعمل بروح الفريق, وتحمل المس, واقتراح الحلول ضافيهد الإ أكثر استعدادا لبذل الج , ويكون ةالمؤسس

هنا, بدأت المؤسسات الناجحة في إعادة صياغة سياساتها الداخلية بما يضمن خلق بيئة عمل تحفز المشاركة, وتعزز  

 الثقة, وتدعم التواصل الفعال. 

لوكية  التي  ه يتجاوز مجرد رضا الموظف أو ولائه, إذ يشمل الأبعاد النفسية والسذا المفهوم في انه  أهميةوتمكن 

بين ارتفاع  , و ن ارتفاع معدلات إشراك الموظفين. وتشير الى  وجود علاقة مباشرة بيء العالم للمؤسسةداتنعكس على الأ 

ؤسسات  المان  . كما  زيادة رضا العملاء,  وتقليل حالات الغياب, وانخفاض معدل دوران الموظفين, و نتاجيةت الإ دلا مع

حقيق  وتتكار, ب لا , واتاكبر على التكييف مع الأزماي تتمتع بثقافة تنظيمية مشجعة على المشاركة تمتلك قدرة الت

 الاستدامة. 

راك الموظفين داخل  ش, تهدف هذه الدراسة الى تسليط الضوء على الاستراتيجيات المستخدمة في امن هذا المنطلق

في نجاح  ؤثرة وامل المفهم العتسعى الى هداف المؤسسية. كما , وتحليل مدى فاعليتها في تحقيق الأ المنظمات الحديثة

ومن خلال عرض   . كل التنظيمياو الهي, , او البيئة الداخلية سواء على مستوى القيادة  ,تراتيجيات او فشلهاتلك الاس

في بيئات العمل  ه كيفية تطوير نموذج عملي يمكن تطبيق , سيتم التطرق السابقةالإطار النظري  والدراسات ال

 المختلفة لتعزيز مشاركة الموظف وبناء منظمات اكثر مرونة ونجاحا. 

 

 

 

 

 

 



 : مشكلة الدراسة

رغم الاهتمام المتزايد من قِبل المؤسسات في مختلف أنحاء العالم بمفهوم إشراك الموظفين، إلا أن العديد منها لا يزال  

يعاني من ضعف واضح في مستويات المشاركة الحقيقية، مما يؤثر سلبًا على الأداء المؤسس ي، ويزيد من معدلات  

من جودة بيئة العمل. هذا التناقض بين التوجه النظري   التسرب الوظيفي، ويُضعف الولاء التنظيمي، ويُقلل

والممارسات الواقعية يُمثل لبّ مشكلة هذه الدراسة، التي تسعى إلى الوقوف على الأسباب الحقيقية وراء عدم تحقيق  

 بعض المنظمات للنتائج المرجوة من استراتيجيات المشاركة، رغم ما تبذله من جهود وما توفره من موارد. 

من ناحية نظرية، تشير الأدبيات الإدارية الحديثة إلى أن إشراك الموظفين يُعد من أهم المحركات الدافعة لتحسين  

ر   شعر الموظف بأنه عنصر فاعل ومقدَّ
ُ
الأداء المؤسس ي وتحقيق التميز التنافس ي. فالمنظمات التي تنجح في خلق بيئة ت

لتكيف مع التحديات، وأكثر مرونة في مواجهة الأزمات، وأفضل من  داخل المؤسسة، غالبًا ما تكون أكثر قدرة على ا

طبّق العديد من  
ُ
حيث نتائج الإنتاج والابتكار. ولكن في الواقع العملي، تظهر لنا فجوة تطبيقية واسعة، حيث ت

، أو  المؤسسات استراتيجيات مشاركة بشكل سطحي أو شكلي، دون مراعاة للثقافة التنظيمية، أو خصوصية الموظفين

 متغيرات بيئة العمل. 

من ناحية نظرية، تشير الأدبيات الإدارية الحديثة إلى أن إشراك الموظفين يُعد من أهم المحركات الدافعة لتحسين  

ر   شعر الموظف بأنه عنصر فاعل ومقدَّ
ُ
الأداء المؤسس ي وتحقيق التميز التنافس ي. فالمنظمات التي تنجح في خلق بيئة ت

لتكيف مع التحديات، وأكثر مرونة في مواجهة الأزمات، وأفضل من  داخل المؤسسة، غالبًا ما تكون أكثر قدرة على ا

طبّق العديد من  
ُ
حيث نتائج الإنتاج والابتكار. ولكن في الواقع العملي، تظهر لنا فجوة تطبيقية واسعة، حيث ت

، أو  المؤسسات استراتيجيات مشاركة بشكل سطحي أو شكلي، دون مراعاة للثقافة التنظيمية، أو خصوصية الموظفين

تزداد هذه الإشكالية تعقيدًا في ظل التحولات المتسارعة في سوق العمل العالمي، مثل الانتقال إلى   متغيرات بيئة العمل. 

 العمل عن بُعد، وتعدد الأجيال داخل بيئة العمل،  

وازدياد الاعتماد على التكنولوجيا في التواصل والإدارة. فقد أدت هذه المتغيرات إلى ظهور أنماط جديدة من  

الاحتياجات والتوقعات لدى الموظفين، جعلت من الصعب اعتماد استراتيجية واحدة تناسب الجميع. فاستراتيجية  

ئة أخرى تختلف في ثقافتها أو طبيعة موظفيها أو هيكلها  المشاركة التي تنجح في بيئة معينة، قد تكون غير فعالة في بي

 التنظيمي. 

وعليه، تتمثل مشكلة الدراسة في السعي للإجابة عن التساؤلات التالية: لماذا تفشل بعض المؤسسات في تحقيق إشراك  

فعّال رغم توفر المعرفة والموارد؟ وما العوامل المؤسسية أو القيادية أو النفسية التي تؤثر على فاعلية استراتيجيات  

بنتائج الأداء التنظيمي؟ وهل توجد فروقات في فاعلية الاستراتيجيات بين  المشاركة؟ وما مدى ارتباط مشاركة الموظفين 

 المنظمات التي تعتمد على العمل الحضوري وتلك التي تعتمد على العمل الهجين أو عن بُعد؟ 

شكل أساسًا علميًا ومنهجيًا يُسهم في توجيه الدراسة نحو استكشاف أعمق وفهم أشمل للعوائق  
ُ
هذه الأسئلة ت

 والفرص المرتبطة بتطبيق استراتيجيات إشراك الموظفين في واقع المنظمات الحديثة 

 



 

 ة: أهمية الدراس

  تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها تتناول أحد الموضوعات المركزية في علم الإدارة المعاصرة، وهو “إشراك الموظفين”،

والذي أصبح من المفاهيم الأساسية التي تسعى المؤسسات إلى تطبيقها بفعالية لرفع مستوى أدائها وتحقيق التميز في  

سم بالمنافسة العالية والتغيّرات المستمرة. إن المنظمات الحديثة لم تعد تعتمد فقط على رأس المال المادي أو  
ّ
سوقٍ يت

ري هو العامل الأكثر تأثيرًا في تحقيق الأهداف الإستراتيجية، ولهذا بات من  الموارد التقنية، بل أصبح رأس المال البش

 الضروري العمل على إشراك الموظفين بطريقة تضمن استثمار قدراتهم الفكرية والنفسية والمهنية بشكل فعّال. 

وتأتي هذه الدراسة في وقت يتزايد فيه الوعي بأهمية خلق بيئة عمل صحية ومحفزة، تعزز من تفاعل الموظف مع  

بالانتماء والتقدير. فمن خلال تطبيق استراتيجيات مدروسة لإشراك الموظفين، يمكن   المؤسسة، وتمنحه شعورًا

للمؤسسات تحقيق العديد من الفوائد الملموسة، مثل زيادة الإنتاجية، وتحسين جودة الأداء، وتقليل معدلات الغياب  

ائمة على التعاون والثقة  والتسرب الوظيفي، بالإضافة إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي، وبناء ثقافة مؤسسية ق

 والانتماء.

وتبرز أهمية هذه الدراسة أيضًا في كونها تسعى إلى تقديم تحليل نقدي لمدى فاعلية الاستراتيجيات المتبعة حاليًا في  

بيئات العمل، مع التركيز على مدى توافقها مع متطلبات العصر، وخاصة بعد التحولات التي فرضتها جائحة كورونا،  

العمل عن بُعد والعمل الهجين، والتي بدورها فرضت تحديات  والتي أدت إلى شيوع أنماط جديدة من العمل مثل 

 جديدة أمام المؤسسات في كيفية الحفاظ على معدلات مرتفعة من إشراك الموظفين رغم البُعد الجغرافي.

كما أن الدراسة تهدف إلى تقديم إطار مرجعي يُساعد صنّاع القرار في المؤسسات على فهم أفضل للعوامل المؤثرة في  

إشراك الموظف، وعلى اتخاذ قرارات أكثر وعيًا فيما يخص إدارة الموارد البشرية. فمن خلال تحليل الأدبيات والنماذج  

فشل المبادرات الخاصة بالمشاركة، تقدم هذه الدراسة قيمة علمية  السابقة، وتحديد العوامل المؤثرة في نجاح أو 

 .وعملية لكل من الباحثين، والمديرين، والممارسين في مجال الإدارة 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :الدراسةأهداف 

تهدف هذه الدراسة إلى بناء فهم معمق وشامل حول فاعلية استراتيجيات إشراك الموظفين داخل المنظمات الحديثة،  

من خلال تحليل النظريات والممارسات الحالية، وتحديد العوامل التي تؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر على نجاح هذه  

على عدة محاور مترابطة تسعى جميعها إلى تقديم قيمة علمية   الاستراتيجيات. وترتكز الأهداف الأساسية لهذا البحث 

 وتطبيقية حقيقية. 

، تهدف الدراسة إلى التعرف على أكثر استراتيجيات إشراك الموظفين شيوعًا في بيئات العمل الحديثة، سواء من  
ً

أولا

خلال النماذج التقليدية أو تلك التي ظهرت في ظل التغيرات الأخيرة مثل الرقمنة والعمل عن بعد. وهذا يشمل دراسة  

 ت قياس فاعليتها.مكونات الاستراتيجيات، وآليات تنفيذها، ومؤشرا

ثانيًا، تسعى الدراسة إلى تحليل أثر تلك الاستراتيجيات على الأداء التنظيمي من جوانب متعددة، مثل الإنتاجية،  

والولاء الوظيفي، والابتكار، والرضا العام لدى الموظفين. كما تستعرض العلاقة بين المشاركة وبين مؤشرات أخرى مثل  

 تكامل بين الأفراد وأهداف المؤسسة. انخفاض معدل الاستقالات أو الغياب، وتحقيق ال

عدّ القيادة المحور الأهم  
ُ
ا، تهدف الدراسة إلى تسليط الضوء على دور القيادة في تعزيز أو إضعاف المشاركة، حيث ت

ً
ثالث

في نجاح تطبيق أي استراتيجية إدارية. وتشمل الدراسة تحليل أنماط القيادة المختلفة، وكيف تؤثر على التفاعل  

 الوظيفي، والثقة، والتحفيز. 

رابعًا، تهدف الدراسة إلى تحديد المعوقات التي تواجه تطبيق استراتيجيات فعالة للمشاركة، سواء كانت هذه المعوقات  

مرتبطة بالثقافة المؤسسية، أو مقاومة التغيير، أو ضعف البنية التنظيمية، أو نقص الموارد. ومن ثم اقتراح حلول  

 ير أدائها وتوصيات يمكن للمؤسسات الاستفادة منها في تطو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 تساؤلات الدراسة 

في ضوء ما سبق، تسعى هذه الدراسة للإجابة عن عدد من التساؤلات الجوهرية التي تشكل الإطار العام لفهم موضوع  

ن الباحث من تحديد اتجاهات البحث، وبناء التحليل على أسس علمية واضحة. ومن أبرز  
ّ
مك

ُ
إشراك الموظفين، والتي ت

 هذه التساؤلات ما يلي: 

 

ما هي أكثر الاستراتيجيات استخدامًا في المنظمات الحديثة لتعزيز إشراك الموظفين، وما الخصائص التي   .1

 تميز كل منها؟ 

عدّ هذه الاستراتيجيات فعالة في تحسين الأداء المؤسس ي، وتحقيق رضا الموظف، وتقليل  .2
ُ
. إلى أي مدى ت

 معدلات التسرب الوظيفي؟ 

. ما هي العوامل التنظيمية والقيادية والنفسية التي تؤثر على فاعلية هذه الاستراتيجيات؟ وكيف يمكن   .3

 قياس أثرها؟ 

. كيف تتفاعل هذه الاستراتيجيات مع المتغيرات الحديثة في بيئة العمل، مثل التحول الرقمي، والعمل عن   .4

 بعد، وتعدد الأجيال داخل بيئة العمل؟

. ما العلاقة بين مستوى إشراك الموظفين ونتائج الأداء القابلة للقياس، مثل الإنتاجية والربحية والولاء   .5

 التنظيمي؟ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 فروض الدراسة: 

استنادًا إلى الإطار النظري والأدبيات السابقة، تتأسس هذه الدراسة على مجموعة من الفرضيات العلمية التي سيتم  

 اختبارها وتحليلها خلال البحث، وهي كما يلي: 

 

 . توجد علاقة طردية بين مستوى إشراك الموظفين ومستوى رضاهم الوظيفي.1

 . تلعب القيادة التشاركية دورًا محوريًا في تعزيز فاعلية استراتيجيات إشراك الموظفين. 2

 . تسهم فرص التطوير المهني والتدريب المستمر في رفع مستويات المشاركة الوظيفية. 3

 . تؤثر بيئة العمل الرقمية والعمل عن بعد بشكل مباشر في أساليب وتحديات إشراك الموظفين. 4

 . تختلف فاعلية استراتيجيات المشاركة حسب حجم المؤسسة، وطبيعة القطاع، والثقافة المؤسسية 5

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : الدراسات السابقة

تناولت العديد من الدراسات الأكاديمية والمهنية موضوع إشراك الموظفين، وقدّمت نماذج واستراتيجيات متعددة 

، طوّر الباحث 
ً

( المفهوم الأساس ي  1990) Kahnلتحسين بيئة العمل وتحقيق التفاعل الإيجابي داخل المؤسسات. فمثلا

لمشاركة الموظفين عبر تحديد ثلاثة شروط رئيسية: الشعور بالمعنى، والتوافر النفس ي، والسلامة. وهي شروط إذا  

ا عاطفيًا وسلوكيًا بعمله. وفي دراسة أخرى لـ 
ً
(، تبين أن المؤسسات  2020) Gallupتوفرت، يصبح الموظف أكثر ارتباط

، وانخفاض في التسرب الوظيفي بنسبة  %21التي تسجّل معدلات مشاركة مرتفعة تتمتع بزيادة في الإنتاجية بنسبة 

59% . 

، أسهمت في بناء إطار لفهم الدوافع  Herzbergللحاجات، ونظرية العاملين لـ  Maslowكما أن نماذج مثل نموذج 

النفسية التي تؤثر في التفاعل الوظيفي. وتناولت دراسات أخرى العلاقة بين القيادة والمشاركة، حيث وُجد أن أسلوب  

 القيادة المتعاونة يعزز من التفاعل، بينما يضعف الأسلوب السلطوي من مستويات الالتزام. 

وقد ركزت دراسات حديثة أيضًا على أثر التحول الرقمي، والعمل الهجين، وتعدد الأجيال داخل بيئة العمل على  

تحديات المشاركة، مشيرة إلى الحاجة لاستراتيجيات أكثر مرونة وتخصيصًا. ومن خلال استعراض هذه الدراسات،  

يتطلب إعادة تقييم مستمرة، وتكيّف مع التغيرات  يتضح أن إشراك الموظفين ليس عملية ثابتة، بل هو مسار تطوري 

 الداخلية والخارجية للمؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المنطلقات النظرية للدراسة: 

ترتكز هذه الدراسة على عدد من الأطر والنظريات الإدارية والنفسية التي تفسر سلوك الموظف داخل بيئة العمل،  

وتوضح كيف تتكون المشاركة الوظيفية وتتأثر بعدة متغيرات. أول هذه النظريات هي “نظرية المشاركة” التي طوّرها  

عد من النظريات التأسيسية في مجال إشراك الموظفين. يحدد خان أن  1990عام  William Kahnالباحث 
ُ
، والتي ت

الموظف يُشارك بشكل فعّال في العمل إذا شعر بالمعنى والهدف فيما يقوم به، وإذا توافرت لديه بيئة آمنة نفسيًا  

 واجتماعيًا، وإذا شعر بالتقدير والتشجيع من المؤسسة. 

، التي توضح أن الموظف يختار القيام بسلوك معين إذا توقع أن  Vroomكذلك، ترتكز الدراسة على نظرية “التوقع” لـ 

هذا السلوك سيؤدي إلى نتائج مرغوبة، وأن المؤسسة ستكافئه بشكل عادل ومُجزٍ. وبالتالي، فإن مشاركة الموظف لا  

 تأتي فقط من البيئة العامة، بل من القناعة الشخصية بأن جهوده لها قيمة ومعنى وتقدير. 

، والتي تفرق بين العوامل المحفزة )مثل التقدير،  Herzbergكما تستند الدراسة إلى نظرية “العوامل المزدوجة” لـ 

المسؤولية، التطور( والعوامل الوقائية )مثل الراتب وظروف العمل(. ووفقًا لهذه النظرية، فإن إشراك الموظف يتطلب  

 أكثر من مجرد توفير بيئة مريحة؛ بل يجب تحفيزه نفسيًا ومهنيًا. 

شجع على تمكين الموظفين،  
ُ
أما على المستوى التنظيمي، فتعتمد الدراسة على مفاهيم القيادة التحويلية، التي ت

وإلهامهم، وبناء الثقة معهم، ما يسهم بشكل مباشر في رفع مستويات المشاركة. القائد التحويلي لا يفرض السلطة، بل  

 يخلق بيئة مشاركة وتفاعل. 

وتأخذ الدراسة بعين الاعتبار أيضًا العوامل الثقافية والتنظيمية المعاصرة، مثل العمل عن بعد، التعددية الثقافية،  

وتغير أولويات الجيل الجديد من الموظفين، مما يفرض إعادة النظر في فاعلية الاستراتيجيات القديمة وابتكار أخرى  

 تتناسب مع الواقع الجديد

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : المنهجية وطرق البحث

تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وهو أحد المناهج العلمية التي تهدف إلى وصف الظواهر بدقة ومن  

ن الباحث من استعراض الأدبيات النظرية،  
ّ
ثم تحليلها لاستخلاص النتائج والتفسيرات. وتم اختيار هذا المنهج لأنه يُمك

وع إشراك الموظفين من مصادر متنوعة، مثل المقالات العلمية،  وتفسير المعلومات والبيانات ذات الصلة بموض

 والتقارير الإدارية، والدراسات السابقة.

ولأن الدراسة لا تعتمد على بيانات ميدانية أو استطلاعات رأي، فإن التحليل سيكون مبنيًا على مراجعة نقدية شاملة  

للأدبيات المتعلقة باستراتيجيات إشراك الموظفين، وتحليل الممارسات الإدارية المستخدمة في المؤسسات الحديثة.  

ستخدم في هذه الدراسة أدوات تحليل مثل المقا
ُ
رنة بين النماذج النظرية، واستخلاص أوجه الشبه والاختلاف،  وت

 وتحديد عوامل النجاح والفشل. 

تم اعتماد أسلوب تحليل محتوى الدراسات السابقة، بما فيها دراسات حالة وتقارير منشورة من مؤسسات استشارية  

، بالإضافة إلى أبحاث منشورة في مجلات أكاديمية معتمدة. كما يتم تصنيف وتحليل  McKinseyو Gallupكبرى مثل 

الاستراتيجيات المعتمدة في المؤسسات الكبرى والناشئة، مع التركيز على مدى توافقها مع النظريات العلمية، وقدرتها  

 على التكيف مع بيئات العمل المتغيرة.

ويشمل هذا التحليل أيضًا تقييم مدى تكامل عناصر القيادة، والتحفيز، والثقافة التنظيمية، في تطبيق  

 الاستراتيجيات، وملاحظة الفجوة بين النظرية والتطبيق، واستكشاف أسبابها وتقديم توصيات عملية لتجاوزها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : أدوات الدراسة 

نظرًا لاعتماد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، فقد اقتصرت أدوات الدراسة على أدوات تحليل البيانات  

 الثانوية، وليس أدوات جمع بيانات ميدانية. ومن أبرز الأدوات التي استُخدمت: 

. تحليل المحتوى: حيث تم فحص وتحليل مجموعة كبيرة من المقالات العلمية، والتقارير الإدارية، والدراسات  1

الأكاديمية السابقة التي تناولت موضوع إشراك الموظفين. وتم التركيز على الأهداف، المنهجيات، النتائج، والتوصيات  

 في كل دراسة. 

. التحليل المقارن: تم استخدامه لمقارنة النماذج المختلفة للاستراتيجيات المتبعة بين منظمات ناجحة وأخرى تعاني 2

 من ضعف في مشاركة الموظفين، مع مراعاة الفروق في الحجم، والثقافة، والقطاع. 

. التحليل الموضوعي: حيث تم تصنيف الاستراتيجيات إلى محاور رئيسية مثل: القيادة، التواصل، بيئة العمل،  3

 التحفيز، والتدريب، ومن ثم تحليل دور كل محور في رفع أو خفض مستوى مشاركة الموظفين. 

)نقاط القوة والضعف والفرص والتهديدات(: استُخدمت كأداة دعم لتقييم العوامل المؤثرة في   SWOT. مصفوفة 4

 فاعلية تطبيق الاستراتيجيات في مختلف المؤسسات. 

نت الباحث من بناء تحليل علمي شامل وموضوعي، يُسهم في الوصول إلى نتائج دقيقة  
ّ
هذه الأدوات مجتمعة مك

 وتوصيات واقعية تستند إلى الأدلة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :الدراسة  حدود

رغم الجهد المبذول في هذه الدراسة والحرص على شمولها لجميع الجوانب المرتبطة بإشراك الموظفين، إلا أن هناك  

عددًا من الحدود التي من المهم الإشارة إليها لضمان الموضوعية والشفافية في عرض النتائج. وتتمثل هذه الحدود في ما  

 يلي:

، تعتمد الدراسة بشكل كامل على البيانات الثانوية، أي أن المعلومات التي تم تحليلها مأخوذة من مصادر منشورة  
ً

أولا

سابقًا مثل المقالات العلمية والتقارير المؤسسية، دون إجراء استبيانات أو مقابلات مباشرة مع الموظفين أو الإدارات.  

 مكن للباحث التأكد من دقة تلك البيانات أو مدى تمثيلها للواقع المحلي. وهذا يُعدّ أحد حدود الدراسة حيث لا ي

ثانيًا، تغيب في هذه الدراسة التحليلات الإحصائية الكمية التي من شأنها تأكيد العلاقات السببية بين الاستراتيجيات  

 ونتائج الأداء. فغياب البيانات الرقمية يقلل من فرص تعميم النتائج أو اختبار الفرضيات بشكل دقيق.

ا، تختلف طبيعة المؤسسات من حيث الحجم، والثقافة، والموقع الجغرافي، والقطاع الصناعي، وهذا ينعكس على  
ً
ثالث

مدى فاعلية استراتيجيات المشاركة فيها. وبالتالي، فإن التوصيات المستخلصة قد لا تنطبق بنفس الشكل على جميع  

 المؤسسات. 

رابعًا، لم تتطرق الدراسة بشكل معمّق إلى تجارب المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، بل ركزت على النماذج الكبرى، ما  

 قد يحصر النتائج في إطار المؤسسات ذات البنية التنظيمية المتقدمة. 

عدّ فعالة اليوم قد تفقد صلاحيتها بعد وقت قصير.  
ُ
وأخيرًا، بيئة الأعمال تتغير بسرعة شديدة، والاستراتيجيات التي ت

جريت فيه 
ُ
ؤخذ ضمن السياق الزمني الذي أ

ُ
 ولهذا، فإن نتائج هذه الدراسة يجب أن ت
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