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ز  ية واثرهاز على تحفي   مرونة الموارد البشر

الموظفي  ز



ز الموظفي  ز ية واثرها على تحفي    مرونة الموارد البشر

 مقدمةز

ية  الفصل الأول  :مدخل للموارد البشر

  المبحث الأول  :المرونة  الوظيفية

  المطلب الأول  :مفهومز المرونة الوظيفية •

ز  :دور المرونة الوظيفية •  
 المطلب الثان 

ز  :المرونة السلوكيةز  
 المبحث الثان 

 المطلب الأول  :مفهومز المرونة الوظيفية •

ز  :دور المرونة السلوكية •  
 المطلب الثان 

  المبحث الثالث  :مرونة المهارات

 المطلب الأول  :مفهومز مرونة المهاراتز •

ز  :دور مرونة المهاراتز •  
 المطلب الثان 

ز و أهميته ز  :التحفي    
  الفصل الثان 

ز  
  المبحث الأول  :التطور التاريخ 

ز •  المطلب الأول  :مفهومز التحفي  

ز • ز  :أنواع التحفي    
 المطلب الثان 

ز القطاع العام والخاص  
 
ز ف ز  :التحفي    

 المبحث الثان 

ز القطاع العامز •  
 
ز ف  المطلب الأول  :التحفي  

ز القطاع الخاص •  
 
ز ف ز  :التحفي    

 المبحث الثان 

ز  )نموذج الدراسة (  
 الفصل الثالث  :الجانب التطبيق 

 المبحث الأول  :المؤسسة محل الدراسة ودوافع اختيارها

 المطلب الأول  :دوافع علمية موضوعية •



ز  :دوافع ذاتية إجرائية •  
 المطلب الثان 

ز للاستبيان  
ز  :التحليل الاحصان   

 المبحث الثان 

  خاتمة

 

ز الموظفي  ز ية وأثرها على تحفي    حالةاسة در عنوان الرسالة :مرونة الموارد البشر

 

 :المقدمة

ز   
 
ز ف
 
ز حاسما

 
ز أي منظمة، حيث تلعب دورا  

 
زية من العناصر الأساسية ف ز الموارد البشر تعتي 

ز سوق العمل والبيئة الأعمالية،   
 
ز .ومع التطورز المستمر ف ز المؤسس  تحقيق النجاح والتمي  

ز  ز تؤثر على تحفي    
ية أحدز العوامل الرئيسية الت  ز إدارة الموارد البشر  

 
أصبحت المرونة ف

ات الداخلية  الموظفي  ز .فالمرونة تسمح للمؤسسة بالاستجابة بشكل أفضل للتغي 

، مما يؤدي بدوره إلى زيادة  ز للتطوير والنمو الشخص 
 
والخارجية، وتتيح للموظفي  ز فرصا

هم وإنتاجيتهم  .تحفي  

 

 الفصل الأول :المفاهيمز الأساسية

ية  ز إدارة الموارد البشر  
 
ز هذا الفصل، سنستعرض المفاهيم الأساسية المتعلقة بالمرونة ف  

 
ف

ز بيئة العمل الحديثة، ونستعرض   
 
ز الموظفي  ز .سنناقش مفهوم المرونة وأهميتها ف وتحفي  

ز سياق التنظيمات المختلفة .  
 
ية وكيفية تحقيقها ف ز الموارد البشر  

 
ز أنواع المرونة ف

 
أيضا

ز تعزيزز أداء الموظفي  ز  
 
ز وأهميته ف  .بالإضافة إلى ذلك، سنقوم بتعريف مفهوم التحفي  

 

ز الموظفي  ز ية علىز تحفي   ز :أثر مروزنة الموارد البشر  
 الفصل الثان 

ز الموظفي  ز . ية على تحفي   ز مرونة الموارد البشر ز هذا الفصلز على دراسة تأثي   
 
كز ف سي 

ز   
 
ز الموظفي  ز وكيف يمكن للمرونة أن تساهم ف ز تحفي    

 
ز تؤثر ف  

سنستعرض العوامل الت 

ية وتحقيق التوازن بي  ز  ز .سنحلل العلاقة بي  ز مرونة الموارد البشر تحقيق هذا التحفي  



قية  ز والفرص للي   
، وكذلك كيفية تعزيز التطويرز المهت  العمل والحياة الشخصية للموظفي  

ية ز الموارد البشر  
 
 .من خلال المرونة ف

 

 الفصل الثالث :دراسة حالة وتحليل البيانات

ية بشكل  ز هذا الفصل بدراسة حالة لمنظمة تطبق مفهوم مرونة الموارد البشر  
 
سنقوم ف

ز   
 
ز الموظفي  ز ف ز المرونة على تحفي   فعال وناجح، وسنحللز البيانات المتاحة لنا لتقييم تأثي 

هذه المنظمة .سنستخدم أدوات البحث المناسبة ونجمع البيانات من خلال استبانات 

ية .سنحلل البيانات ونقدم النتائج والتوصيات  ومقابلات مع الموظفي  ز وإدارة الموارد البشر

 .بناء ز على تحليلنا

 

 :الخاتمة

ز توصلنا إليها من دراسة الحالة وتحليل   
، سنلخص النتائج الت  ز هذا الفصل الأخي   

 
ف

، ونقدم  ز الموظفي   ز تحفي    
 
ية ف البيانات .سنستعرض الأدلة على أثر مرونة الموارد البشر

ز أفضل للموظفي  ز .سنختم الرسالة  توصيات للمنظمات لتعزيز المرونة وتحقيق تحفي  

ز هذا المجال وتوجيهات للاستكشافات اللاحقة  
 
ز ف  .بتأكيد أهمية البحث المستقبلى 

 

ز إعداد وتنسيق الأجزاء المختلفة للبحث .من   
 
يمكن استخدامز هذا الإطار العام للرسالة ف

ية  ز مجال مرونة الموارد البشر  
 
ز الدقة والدراسة العميقة للأدبيات المتاحة ف  

المهم توخ 

ز الموظفي  ز لإثبات فرضيات البحث وتوصياته  وتحفي  

 

 

ية للموارد مدخل : الأول الفصل البشر  

  المبحث الأول  :المرونة  الوظيفية



ز بيئة   
 
ات ف اتز والمتغي  ز المرونة الوظيفية إلى القدرة على التكيفز والتعامل مع التغيي  شي 

ُ
ت

ز أي مجال، حيث يواجهون تحديات   
 
العمل .تعد المرونة الوظيفية مهارة هامة للعاملي  ز ف

ة  .متعددةز ويحتاجون إلى التكيف مع متطلبات العمل المتغي 

 

ز ذلك  
 
 :تشمل المرونة الوظيفية العديد من الجوانب،ز بما ف

 

قابلية التعلم :القدرة على اكتسابز المعرفة والمهارات الجديدة والتكيف مع تقنيات 

 .وأساليب عمل جديدة

 

ز محيط   
 
ات ف ات المفاجئة والمتغي  ز :القدرة علىز التعامل مع التغيي  التكيف مع التغيي 

ز المتطلبات، أو الجداول الزمنية المضغوطة، أو التكنولوجيا   
 
ز ف العمل، مثل التغيي 

 .الجديدة

 

ز والابتكار والعثور على حلول بديلة  ز الإبداع  المرونة الذهنية :القدرة على التفكي 

 .للتحديات والمشاكل المعقدة

 

التواصل الفعال :القدرةز على التواصل والتعاونز مع الآخرين والتكيف مع أساليب العمل 

 .والثقافات المختلفة

 

إدارة الوقت والأولوياتز :القدرة على تنظيم وإدارة الوقت بشكل فعال وتحديد الأولويات 

 .وإنجاز المهام بمواعيدها المحددة

 

ة .يمكن  ز بيئة العمل المتغي   
 
من المهم أن يكون للأفراد المرونة الوظيفية لتحقيق النجاح ف

تنمية المرونة الوظيفية من خلال التعلم المستمر، وتوسيع مجال المعرفة والمهارات، 

، وتطوير قدرات الاتصال والتعاون مع الآخرين ز الإبداع   .والتفكي 



 

ز  :دور المرونة الوظيفية •  
 المطلب الثان 

 

ز إلى القدرة على التكيفز وتعديلز الأداء والمهارات لمواجهة  المرونة الوظيفية تشي 

ا بشعة ويواجه  ز العصر الحديث متغي    
 
ز العمل ف ز بيئة العمل .يعتي   

 
ات ف التحديات والتغي 

ا متنوعة ز أنماط العمل تحديات جديدة وفرص   
 
ز والتحولات ف  .التطور التكنولوخ  

 

ز بيئة العمل .إليك بعض   
 
ز تعزيزز الفاعلية والكفاءة ف  

 
ا ف تلعب المرونة الوظيفية دور زا هام 

ز تلعبها المرونة الوظيفية  
 :الأدوار الرئيسية الت 

 

ز   
 
ات المستمرة ف تعزيز التكيف :تساعد المرونة الوظيفية الموظفي  ز على التكيف مع التغي 

ز ذلك القدرة على تطوير مهارات جديزدة وتكييف   
المتطلبات والتوجيهات الوظيفية .يعت 

ز السوق  
 
اتز التكنولوجية والتطورات ف  .أساليب العمل والممارسات لمواكبة التغي 

 

تعزيز الإنتاجية :بفضل المرونة الوظيفية، يمكن للموظفي  ز الانتقال بسهولة بي  ز المهام 

ز العمل .هذا يزيد   
 
ات ف والمشاري    ع المختلفة، وتطوير قدرات متعددة، والتكيف مع المتغي 

 .من قدرتهم علىز تحقيق الأهدافز وزيادة الإنتاجية العامة

 

تعزيز الابتكار :المرونة الوظيفية تشجع الموظفي  ز على تجاوز حدودهم واستكشاف أفكار 

وحلول جديدة .بفضل هذه القدرة على التكيف والتعلم، يمكن للموظفي  ز أن يكونوا 

ز أداء مهامهم وتحسي  ز العمليات والإجراءات القائمة  
 
 .مبدعي  ز ومبتكرين ف

 

ا من السيطرة على 
 
ز :المرونة الوظيفية تمنح الموظفي  ز مزيد  

تعزيز السعادة والرضا الوظيق 

وظائفهم ومساراتهم المهنية .يشعرون بالقدرة على تحقيق التوازن بي  ز الحياة الشخصية 



والعمل وتلبية احتياجاتهم الشخصية والمهنية، مما يؤدي إلى زيادة السعادة والرضا 

ز  
 .الوظيق 

 

ز علىز  تعزيز القدرة التنافسيةز :بفضل المرونة الوظيفية، يكون للمؤسساتز قدرة أكي 

ز السوق وتلبية متطلبات العملاء .يمكنها استقطاب واحتفاظ   
 
ات ف التكيف مع التغي 

ز أدائها  
 
ات وتحقيق التفوق ف  .بالموظفي  ز الموهوبي  ز القادرين على التعاملز مع التغي 

 

ز نجاح الأفراد   
 
ا ف

 
ا حيوي بشكل عام، يمكن القول إن المرونة الوظيفية تلعب دور 

ز بيئة العمل الحديثة .تعززز القدرة علىز التكيف، والابتكار، والإنتاجية،   
 
والمؤسسات ف

ز العملز  
 
ز النهاية إلى تحقيق النجاح والتفوق ف  

 
 والسعادة الوظيفية، مما يؤدي ف

 

ز  :المرونة السلوكيةز  
 المبحث الثان 

 المطلب الأول  :مفهومز المرونة الوظيفية •

 

ز بيئة   
 
ات والتحديات ف ز إلى القدرة على التكيفز والتعامل مع المتغي  المرونة الوظيفية تشي 

ز العمل   
 
ات المهام والمتطلبات ف العمل .إنها مهارة هامة تتطلب القدرة علىز التكيف مع تغي 

ة  ز سوق العمل المتغي   
 
ز المرونة الوظيفية صفة قيمة ف ز بيئة العمل .تعتي   

 
والتحولات ف

 .والديناميكية

 

تشمل مفاتيح المرونة الوظيفية القدرة على تعلم مهارات جديدة وتكوين معرفة جديدةز 

ز ذلك أن الأفراد المرني  ز يكونون مستعدين لتوسيع مجال   
لمواجهة تحديات جديدة .يعت 

ة اتهم وتطوير مهاراتهم للتأقلم مع متطلبات العمل المتغي   .خي 

 



ز   
 
ات ف بالإضافة إلى ذلك، يتضمن مفهوم المرونة الوظيفية القدرة على التكيف مع التغي 

ات  هيكل المنظمة والثقافة التنظيمية .يمكن أن يتضمن ذلك القدرة على التكيف مع تغيي 

ز للمنظمة اتيخ   ز القيادة أو التوجه الاسي   
 
 .ف

 

ز البيئة التنظيمية بشعة  ز سوق العمل، حيث يتغي   
 
ة مرغوبة ف ز المرونة الوظيفيةز مي   تعتي 

وتواجه المنظمات تحديات جديدة باستمرارز .يمكن للأفراد الذين يمتلكون المرونة 

 .الوظيفية التكيف بسهولة مع هذه التحولات وتقديم قيمة مضافة للمنظمة

 

ز   
 
اتز ف ز القدرة على التكيف والتعامل مع التحديات والتغي  باختصار، المرونة الوظيفية ه 

ز   
 
ة ف بيئة العمل وتوسيع مجال المعرفة وتطوير المهارات للتأقلم مع المتطلبات المتغي 

 سوق العملز

 

ز  :دور المرونة السلوكية •  
 المطلب الثان 

 

ز إلى القدرة على تعديل سلوك الفرد وتكييفه بمرونة وفعالية  المرونة السلوكية تشي 

ز  ات الداخلية والخارجيةز .إنها تعكسز القدرة على التكيف والتعلم وتغيي  استجابة للمتغي 

ات المتاحة ا للظروف المحيطة والمتغي 
 
 .السلوك وفق

 

اتز  ز تمكي  ز الفرد من التكيف مع التحديات والمتغي   
 
دور المرونة السلوكية يكمن ف

ز الحياة اليومية .إليك بعض الأمثلة عن دور المرونة السلوكية  
 
 :المختلفة ف

 

ات  تعزيز القدرة على التكيف :المرونة السلوكية تساعد الأفراد علىز التكيف مع التغي 

المفاجئة أو الظروف الصعبة .فعلى سبيل المثال، عند مواجهة ضغوط العمل المفرطة، 

اتيجياته للتعامل مع هذه الضغوط  يمكن للشخص المرن أن يعدل سلوكه ويحسن اسي 

 .وتحقيق النجاح



 

ز بناء وتحسي  ز العلاقاتز   
 
تحسي  ز العلاقات الاجتماعية :المرونة السلوكية تسهم ف

ا لاحتياجات الآخرين، 
 
ا على تعديل سلوكه وتكييفه وفق الاجتماعية .عندما يكون الفرد قادر 

 .يمكنه بناء روابط أقوىز وتحقيق تفاهم أفضل مع الآخرين

 

ز استعداد الفرد للتعلم وتجربة   
ز :المرونة السلوكية تعت  تعزيز التعلم والتطوير الشخص 

ز سلوك مرن، يمكن للشخص توسيع دائرة معرفته ومهاراته،   
أشياء جديدة .من خلال تبت 

ز  
ز والمهت  ز التطور الشخص   

 
 .وتحسي  ز قدراته وفرصه ف

 

ز   
 
ا ف ا حاسم  ز البيئات العمل، تلعب المرونة السلوكية دور   

 
ات المؤسسية :ف التكيف مع التغي 

ات  ز التكيف مع التغيي   
 
ات المؤسسية .يساعد الأفراد المرنون ف التكيف مع التغي 

ز   
 
ز يسهمون ف اتز هيكل المنظمة أو تطبيق تكنولوجيا جديدة، وبالتالى  التنظيمية، مثل تغي 

 .نجاح المنظمة

 

ز تحسي  ز القدرة على   
 
ا ف ز تطوير المرونة السلوكية مهم   

 
ز الاستثمار ف بشكل عام، يعتي 

ز للفرد  
ز والمهت   .التكيف والنجاح الشخص 

 

  المبحث الثالث  :مرونة المهارات

 المطلب الأول  :مفهومز مرونة المهاراتز •

 

ز القدرة على تطوير وتعلمز مجموعة متنوعة من المهارات وتكييفها   
مرونة المهارات تعت 

ز سياقات مختلفةز .يمكن أن تشمل هذه المهارات المهارات العامة مثل   
 
وتطبيقها ف

ز النقدي، بالإضافة إلى المهارات  التواصل، وحل المشكلات، والقيادة، والتعاون، والتفكي 

 .الفنية والتخصصية المرتبطة بمجال معي  ز

 



ات  ز الذي يتسم بالتغي  ز العصر الحالى   
 
ا ف ا مهم  ز توجه المهارات نحو المرونة أمر  يعتي 

ز الشي    ع وظهور مجالات  ز ظل التطور التكنولوخ    
الشيعة والتكنولوجيا المتقدمة .فق 

عمل جديدة، قد يتطلب الأمرز من الأفراد اكتساب مهاراتز جديدة أو تحديث المهاراتز 

ز  
ز سوق العمل وتحقيق النجاح المهت   

 
 .الحالية للبقاء ف

 

ز والابتكار والاستفادة من الفرص  تعزز مرونة المهاراتز القدرة على التكيف مع التغي 

ز المهارات التعاملز بشكل أفضل مع   
 
الجديدة .يمكن للأفراد الذين يمتلكون مرونة ف

ز تطوير العمل   
 
ات المفاجئة، والتكيف مع بيئات العمل المختلفة، والمساهمة ف التغي 

 .وتحسينه

 

ز  :دور مرونة المهاراتز  
 المطلب الثان 

ز البيئة الاقتصادية  ز سوق العمل الحديث، حيث يتغي   
 
ا ف ا هام  ز مفهوم  مرونة المهارات تعتي 

ز مرونة المهارات القدرة على التكيف وتطوير المهارات   
ة .تعت  والتكنولوجية بشعة كبي 

ز سوق العمل  
 
ةز ف  .اللازمة لمواجهة التحديات الجديدة والمتغي 

 

ز العديد من الجوانب  
 
 :دور مرونة المهارات يتمثل ف

 

ز المهارات، يمكنك التكيف مع   
 
تحسي  ز القدرة على التوظيف :عندما تكونز لديك مرونة ف

ز ذلك أنك   
كات وأصحاب العمل .يعت  ة وتلبية احتياجات الشر متطلبات سوق العمل المتغي 

ز مجالك  
 
 .تتمتع بمزيد من الفرص للعثوزر على وظيفة وتحقيق النجاح ف

 

ز تطوير مهاراتك وتكييفها وتحسينها، يمكنك تعزيز   
 
ز :بالاستمرارز ف  

تعزيز النمو المهت 

ا ومكافأة
 
ز تحدي ز الوظيفة والحصول على فرصز أكي   

 
قية ف ز وزيادة فرصك للي   

 .نموك المهت 

 



ز أو التدريب  ز :لا يمكننا الاعتماد على التعلم الجامع   
تعزيز القدرة على التعلم الذان 

ز تنمية القدرة   
 
التقليدي فقط، بل يجب أن نتعلم طوال حياتنا .مرونة المهارات تساعد ف

ات التكنولوجية  ز واكتساب المعرفة الجديدةز واستيعاب التغي   
على التعلم الذان 

 .والاجتماعية

 

ز سوق العمل الحديث، يواجه المهنيون تحديات   
 
ز :ف تحسي  ز قدرةز التكيف مع التغيي 

ا على التكيف مع  ز المهارات لتكون قادر   
 
جديدة باستمرار .يجب أن تكونز لديك مرونة ف

ز ومواجهة المشكلات وإيجاد حلول مبتكرة  .التغيي 

 

ز عدد العمالة المستقلة   
 
، هناك ازدياد ف ز الوقت الحالى   

 
زيادة فرص الشغل الحر :ف

ز   
 
كات الناشئة .مرونة المهارات تمكنك منز العمل كعامل مستقل واستغلال الفرص ف والشر

ز مجالات مختلفة وتحقيق   
 
سوق العمل الحر، حيث يمكنك تطبيق مهاراتك المتنوعة ف

ز ز والمالى   
 .النجاح المهت 

 

ز العصر الحديث، حيث يمكن أن تساعدك   
 
ا ف ز دور مرونة المهارات أساسي  باختصار، يعتي 

ز سوق العمل .  
 
ات الشيعة ف ز والتكيف مع التغي   

على تحقيق التوظيف والنجاح المهت 

يجب علينا أن نكون على استعدادز لتطوير وتحسي  ز مهاراتنا بشكل مستمر لتحقيق التفوق 

ز ز والشخص   
 المهت 

 

ز و أهميته ز  :التحفي    
  الفصل الثان 

ز  
  المبحث الأول  :التطور التاريخ 

ز  المطلب الأول  :مفهومز التحفي  

 

 

 



كة  ز وتشجيع الموظفي  ز داخل المنظمة أو الشر ز إلى عملية تحفي   ز يشي   
ز الوظيق  التحفي  

ز إلى تعزيز رغبة   
ز الوظيق  لزيادة إنتاجيتهم وتحقيق أهداف المؤسسة .يهدف التحفي  

ز أداء واجباتهم الوظيفية  
 
ز تحقيق النجازح والتفوق ف  

 
 .الموظفي  ز ف

 

ز على فهم الاحتياجات والرغبات الداخلية للموظفي  ز   
ز الوظيق  اتيجيات التحفي  

تعتمد اسي 

اف  وتلبيتها بطرق تعزز الأداء والإنتاجية .تشمل هذه الاحتياجات الأساسية الاعي 

ز   
 
، والمشاركة ف  

ز والمهت  بالإنجازات، والتقدير، والحصول على فرص للتطوير الشخص 

 .صنع القرارات، والحصول على مكافآت وحوافز ملموسة

 

ز عدةز عناصر، مثل  
ز الوظيق  اتيجيات التحفي  

 :تتضمن اسي 

 

ز الراتب، ومكافآت أداء، وحوافز مالية أخرى ترتبط   
 
المكافآت المالية :تشمل زيادات ف

 .بتحقيق الأهدافز المحددة

 

زاف بالإنجازات الفردية والجماعية أداة قوية لتعزيز  ز الثناء والاعي  اف والتقدير :تعتي  الاعي 

ز  
ز الوظيق   .التحفي  

 

، وتقديم تحديات جديدة ومشاري    ع   
ز فرص للتدريب والتطويرز المهت  فرص التطوير :توفي 

ز  
ز تطوير مهارات الموظفي  ز وتعزيز رضاهم الوظيق   

 
ة تساهم ف  .مثي 

 

ز صنع القرارات المتعلقة   
 
ز صنع القرارات :إعطاء الموظفي  ز فرصة المشاركة ف  

 
المشاركة ف

ام  .بعملهم يعزز الشعور بالانتماء والالي  

 

ز بيئة عمل إيجابية وداعمة، وتعزيز التواصل والتعاون بي  ز  بيئة عمل محفزة :توفي 

، وتشجيع الإبداع والابتكار  .الموظفي  



 

ز مجموعة من  ، حيث يتم توفي 
 
ز ومتوازنا

 
ز شامل  

ز الوظيق  يجب أن يكون التحفي  

زاتيجيات المختلفة لتناسب متطلبات واحتياجات الموظفي  ز المختلفة .كما يجب أن  الاسي 

ز للحفاظ على التفوق والإنتاجية على المدى الطويلز
 
ز ومستمرا

 
ز مستداما  يكون التحفي  

 

ز ز  :أنواع التحفي    
 المطلب الثان 

 

ز مكان العمل .تتوفر عدة   
 
ز تعزيزز الأداء والإنتاجية ف  

 
ا ف ا حاسم  ز الموظفي  ز يلعبز دور  تحفي  

ز أمثلة على بعضها ، وفيما يلى   
ز الوظيق   :أنواع من التحفي  

 

ز تقديم مكافآت ماديةز للموظفي  ز عند تحقيقهم للأهداف المحددة   
 
ز :يتمثل ف ز المالى 

التحفي  

ز الرواتب، وعلاوات، وحوافز مالية   
 
أو لأداء متفوق .قد تشمل هذه المكافآت زيادات ف

 .إضافية مثل العمولاتز أو المكافآت السنويةز

 

ز  ز الوظيفة .يمكن توفي   
 
قيات ف ز فرص تطويرز المهارات والي  ز :يرتبط بتوفي   

ز المهت  التحفي  

قية، مما يعزز  الدورات التدريبية وورش العمل لتطوير مهارات الموظفي  ز وزيادة فرص الي 

ز ز ويحفزهم على العمل بجهد أكي   
 .شعورهم بالتحقق المهت 

 

ز  ز بي  ز الموظفي  ز .يمكن توفي  ز :يتضمن تشجيع التعاون والعمل الجماع   
ز التعاون  التحفي  

بيئة عمل تشجع التعاون والتواصل الجيد، مثل إقامة جلسات عمل جماعية والتشجيع 

كة  .على مشاركة الأفكار والآراء، مما يحفز الموظزفي  ز على التعاون وتحقيق الأهداف المشي 

 

اف بالجهود المبذولة من قبل  ز عن التقدير والاعي  ز التقديري :يتضمن التعبي  التحفي  

ز أو إرسال رسائل الشكر   
الموظفي  ز .يمكن أن يكون ذلك عن طريق تقديم الثناء العلت 



ز شهادات تقديرية، وهذا يعزز شعور الموظفي  ز بأهمية عملهم  الشخصية أو توفي 

 .ويشجعهم علىز بذل المزيد من الجهد

 

ز بناء الفريق :يركز على تعزيز الروح الفريقية والانتماء للمجموعة .يمكن تنظيم  التحفي  

فعاليات وأنشطة تعزز التواصل والتفاعل بي  ز أفراد الفريق، مثل الرحلات والندوات 

ز تعزيز التعاون وزبناء الروابط القوية بي  ز   
 
ز ف والألعاب الجماعية .يساهم هذا التحفي  

 .الموظفي  ز

 

ز بعوامل مثل الثقة بي  ز الموظفي  ز والإدارة، ومستوى  ز التحفي   تذكر أنه يمكن أن يتأثرز تأثي 

ز  اتيجيات التحفي  
الرضا العام عن العمل، والثقافة المؤسسية .لذا، يجب تنوي    ع اسي 

 وتوجيهها بما يتناسب مع احتياجات وتفضيلات الموظفي  ز المختلفي  ز

 

ز القطاع العام والخاص  
 
ز ف ز  :التحفي    

 المبحث الثان 

ز القطاع العامز  
 
ز ف  المطلب الأول  :التحفي  

 

ز  ز تهدف إلى تحفي    
ز إلى المبادئ والإجراءاتز الت  ز القطاع العام يشي   

 
ز ف  

ز الوظيق  التحفي  

ز  ز المؤسسات والهيئات الحكومية والقطاع العام بشكل عام .يهدف التحفي    
 
الموظفي  ز ف

ز إلى ززيادة الرغبة والحماسة لدى الموظفي  ز لتحقيق الأهداف المؤسسية وتعزيز   
الوظيق 

 .أدائهم

 

ز القطاع العام مهمة بسببز طبيعة العمل   
 
ز ف  

ز الوظيق  ز القضايا المتعلقة بالتحفي  
 
تعد

ز  ز التحفي    
 
ز ف ز يجب مراعاتها عندز التفكي   

ز وتحدياته الفريدة .ومن بي  ز العوامل الت  الحكوم 

ز القطاع العازم  
 
ز ف  

 :الوظيق 

 



ا للرؤية والأهداف 
 
ا واضح كة :يجب أن يكون لدى الموظفي  ز فهم  الرؤية والمهمة المشي 

ز على  ز إيجان   ز تحقيقها .يجب أن يشعروا بأن عملهم له تأثي   
 
المؤسسية وكيف يساهمونز ف

 .المجتمع والمواطني  ز

 

ز القطاع   
 
ة للموظفي  ز ف التقدير والمكافآت :يجب أن يتم تقدير الجهود والإنجازات الممي  

قيات العادلة والشفافة،  ز نظام للمكافآت والي  العام .يمكن تحقيق ذلك من خلال توفي 

ز على الإنجازات وتقديم الثناء والتقدير للموظفي  ز  
 .وكذلك عن طريق التعرف العلت 

 

ز القطاع العام من تطوير   
 
ز :يجب أن يتمكن الموظفون ف  

ز فرص التطويرز المهت  توفي 

مهاراتهم ومعرفتهم منز خلال التدريبز وورش العمل والفرص الأخرى للتعلم المستمر .

ز والولاء للمؤسسة  
 .يمكن أن يزيد ذلك من شعورهم بالرضا الوظيق 

 

قية  العدالة التنظيمية :يجب أن يكونز هناك نظامز عادل وشفاف لتوزي    ع الموارد وفرص الي 

ز من العوامل 
 
قية على الكفاءة والأداء بدزل والتطوير .يجب أن يعتمد الاختيار والي 

 .الشخصية أو الواسطة

 

ز القطاع العام مشجعة وداعمة   
 
بيئة العمل الإيجابية :يجب أن تكون بيئة العمل ف

ز فرص لتكوين علاقات مهنية  للموظفي  ز .يجب تعزيزز التعاون والتواصل الجيد وتوفي 

 .إيجابيةز

 

ز القطاع   
 
ز صنع القراراتز وإدارةز العمل ف  

 
تعزيز الشفافية :يجب أن يتم تعزيز الشفافية ف

ز يتم تقييمها عليها   
ز الت  ز والمعايي  ز على الموظفي  ز أن يكونواز على دراية بالمعايي   

العام .ينبع 

 .وكيفية قياس أدائهم

 



ا لتعزيز أداء الموظفي  ز وتحقيق 
 
از حيوي ز القطاع العام أمر   

 
ز ف  

ز الوظيق  باختصار، يعد التحفي  

ز إجراءات فعالة لتعزيز الرغبة والمشاركة والاهتمام لدى   
الأهداف المؤسسية .يجب تبت 

ز بيئة عمل ملائمة ومحفزة لهم  الموظفي  ز وتوفي 

 

ز القطاع الخاص  
 
ز ف ز  :التحفي    

 لمبحث الثان 

 

ز الموظفي  ز  ز إلى الجهود المبذولة لتحفي   ز القطاع الخاص يشي   
 
ز ف  

ز الوظيق  التحفي  

ز  كات والمؤسسات الخاصة .يعد التحفي   ز الشر  
 
هم لتحقيق الأهداف المنظمية ف وتحفي  

ز  
ز العمل وتحقيق الرضا الوظيق   

 
ز أداة هامة لتعزيز الأداء ورفع مستوىز الإنتاجية ف  

 .الوظيق 

 

ز على تلبية الاحتياجات والرغبات الشخصية   
ز الوظيق  اتيجيات التحفي  

تعتمد اسي 

ز بعض أمثلة على  ، وتشمل مجموعة متنوعة من المبادئ والممارسات .وفيما يلى  للموظفي  

ز القطاع الخاص  
 
ز ف  

ز الوظيق  اتيجيات التحفي  
 :اسي 

 

ز الرواتب والمكافآت السنوية والعلاواتز المالية الأخرى .  
 
المكافآت المادية :تشمل زيادات ف

ز القطاع   
 
ز الحصولز على مكافأة مالية مرتبطة بالأداء الممتاز من المحفزات الرئيسية ف يعتي 

 .الخاص

 

ز أحدز الأساليب الفعالة   
قيات والتطور المهت  ز فرص للي  قيات الوظيفية :يعد توفي 

الي 

ز تحقيق النجاح وتحسي  ز الأداء  
 
قية الرغبة ف ز الموظفي  ز .تعزز فرص الي   .لتحفي  

 

، وذلك من  بيئة العمل المحفزة :تشمل إيجاد بيئة عمل إيجابية وداعمة تحفز الموظفي  

ز فرص التطوير والتدريب ز وتوفي   .خلال تشجيع التعاون والعمل الجماع 

 



ين  ز الماليةز :تشمل التقدير والتكريم العام وتكريم الموظفي  ز المتمي   التقدير والمكافآت غي 

ز   
ز فرص التعرف العلت  ا توفي 

 
ز شهادات تقديرية أو جوائزز خاصة .يمكن أيض عن طريق توفي 

ز المنظمة  
 
ز ف  .على الأداء الممي  

 

ز ساعات العمل وإمكانية العمل عن   
 
ز مرونة ف ز توفي  توازن العمل والحياة الشخصية :يعتي 

ز الهامة ز إجازات وعطلاتز مناسبة أحد عوامل التحفي   عد وتوفي 
ُ
 .ب

 

ز برامج التدريب وورش العمل والتعلم  ز :من خلال توفي   
ز فرص التطويرز المهت  توفي 

ز الموظفي  ز وزيادة مستوى رضاهم وإنتاجيتهم  .المستمر، يمكن تحفي  

 

ز القطاع الخاص مبدأ   
 
ز ف  

ز الوظيق  اتيجيات التحفي  
يجب أن يتبع تصميم وتنفيذ اسي 

ز بيئة العمل .كما   
 
، وتشجيع الابتكار والإبداع ف التكيف مع احتياجات وتطلعات الموظفي  

ز وإجراء تعديلات وتحسينات بناء ز على ردود فعل  اتيجيات التحفي  
يجب تقييم فعالية اسي 

 الموظفي  ز ونتائج الأداءز

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

   المقدمة: -1

 المعرفة والاستثمار في أبعادعلى أهمية  تؤكد مرونة الموارد البشريةعلى الرغم من أن الغالبية العظمى من خبراء       

اختاروا الاستثمار بكثافة في تكنولوجيا  ،الشركاتمعظم قادة أن  جديدة، إلاخلق معرفة  البشري علىلمورد قدرة ا

. هذا الاتجاه يعكس حقيقة أن المعلومات قد أصبحت مرونة الموارد البشريةجوانب  وتجاهل تقريبا (IT) المعلومات

مرادف للمعرفة. ومع ذلك غالبا ما تكون هناك تكلفة عالية تدفع  إليها بشكل متزايد في عالم الأعمال على أنهاينظر 

 ة التمييز المهميؤون في رالذين يفشل المعلومات والمعرفة. نحن نقترح أن القادة الفاصلة بينالحدود  عند طمس الشركات



ادرة على مساعدة منظماتهم بشكل فعال على الاستفادة من قوة تكون المعلومات ق ولن والمعلومات المعرفةبين 

 المعرفة للحفاظ على الأداء العالي.

داخل  مرونة الموارد البشرية أبعادمدى وجود  هي:ث يتمحور حول نقطتين أساسيتين الأولى البح 

وما الأثر الذي قد يحدثه في  الأداء الوظيفيتبني نمط  هي:ية الأغواط أم النقطة الثانية لاورفي في مؤسسات القطاع المص

على عينة  استطلاعيةدراسة الحالة لمعالجة هذه العلاقة من خلال دراسة  وتمت مرونة الموارد البشريةسياق تطبيق 

 .طاالأغوة الموجودة في ولاي والخاصة(العامة )المصارف الإدارة داخل من موظفي 

  : إشكالية البحث .أ

أو  اجتماعيةإلى مشاكل ة يعاني من عدة مشاكل قد تختلف من مشاكل تكنولوجي مرونة الموارد البشريةمازال تطبيق 

  التالية:إجابة للإشكالية الرئيسية  يقدم يحاول البحث أن مفاهيمية،ثقافية 

 العموميبة للقطاع بالنستطبيق  في الأداء الوظيفي في زيادة  مرونة الموارد البشرية أبعاد يمكن أن يساهم هل 

  ؟اخصوص

 :ين أساسيينفرعي تساؤلينيتفرع عنها 

 ؟ مرونة الموارد البشرية أبعادماهي أهم  •
 ؟الأداء الوظيفيماهي الأبعاد الأساسية  •
 ؟اء الوظيفيعلى الأد مرونة الموارد البشرية أبعاديتأثر تطبيق كيف  •

  فرضيات البحث: .ب

بين المتغيرات،  فيما العلاقات وتسهل مهمة ربط كل متغير في البحث أهميةللمتغيرات تبرز  التحديد الجيدم يت عندما

 يلي كما الدراسة تايفرض صياغة ويمكننا



 مرونة الموارد البشرية أبعادمع  ومعنوية طردية ارتباط بعلاقة الأداء الوظيفي أبعاد : ترتبطةالفرضية الأساسي     

 وتتفرع منه الفرضيات التالية:    (0.05) دلالة عند مستوى

- 0H
 المعرفة اكتساب على لللتأثير المثاليلا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  :

- 0H
 تخزين المعرفة  علىالمثالي  للتأثيرلا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  :

- 0H
 توزيع المعرفة  علىالمثالي  إحصائية للتأثيروي ذو دلالة نعلا يوجد تأثير م :

- 0H
 تطبيق المعرفة  علىالمثالي التأثير يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  لا :

- 0H
 المعرفة اكتساب ة الإلهامية علىيوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للدافعي لا:

- 0H
 تخزين المعرفة على لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للدافعية الإلهامية :

- 0H
 توزيع المعرفة لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للدافعية الإلهامية على :

- 0H
 المعرفةتطبيق  على لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية للدافعية الإلهامية :

- 0H
 المعرفة اكتساب على لإستثارة الفكرية معنوي ذو دلالة إحصائية لد تأثيرلا يوج:

- 0H
 تخزين المعرفة على الفكرية لإستثارةدلالة إحصائية ل وذلا يوجد تأثير معنوي  :

- 0H
 توزيع المعرفة على لإستثارة الفكريةلا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية ل :

- 0H
 تطبيق المعرفة  على لإستثارة الفكريةلا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية ل :

- 0H
 المعرفة اكتساب علىالاهتمام الفردي يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  لا:

- 0H
 تخزين المعرفة علىالاهتمام الفردي لة إحصائية معنوي ذو دلا لا يوجد تأثير :

- 0H
 عرفةلمتوزيع ا علىالاهتمام الفردي لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  :

- 0H
 تطبيق المعرفة علىالاهتمام الفردي لا يوجد تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  :

     كالتالي: جلى لنا نموذج البحثبناءا على العنصر السابق يت الإحصائي: التحليل و نموذج البحث

 



 
 ينالباحثد من اعدا

 

سؤالا،  (37) من تكونت وقد ات،نایالب لجمع رئيسة كوسيلة الاستبانة اعتمدت البحث:منهجية  .ت

المتمثلة في  مرونة الموارد البشرية أبعادسؤالا لمتغير  (16والشخصية، و) العامة اناتیللب أسئلة (5) خصص

 ةیالمثالي، والدافع ریالتأث) الأداء الوظيفي لمتغيرات سؤالا (16توزيع وتطبيق المعرفة. و )تخزين واكتساب، و

ى لعبالاعتماد  الأداء الوظيفيب الخاصة الأسئلة اغةیم الفردي(. وتم صوالاهتما الإبداعي، عی والتشج اميةالإله

فتم الاعتماد على  مرونة الموارد البشريةيق ( .أما الأسئلة الخاصة بتطب Bass& Avolio  ،1991)نموذج 

 ( 2004بود،)نجم ع( وMark Dodson ،  1996 ، و) ( 2006العلي و آخرون ،كل من ) دراسات

وزيع المعرفة ، المعرفة ، تخزين المعرفة ،ت تتضمن :إكتساب مرونة الموارد البشرية أبعادأهم اع على أن حيث هناك إجم

أما المقياس الذي تم  داخل الاستبيان .  بعادملية من الأعة لكل ( أسئل04المعرفة و تم تخصيص ) وأخيرا تطبيق

دة، موافق، محايد، غير موافق، موافق ابات المتدرجة )موافق بشاستخدامه فهو مقياس ليكرت الخماسي ذي الإج



 وسيتم الفرضيات وصحةة النموذج المفترض حص ومعرفة تحليل رضلغ عدة، إحصائية أساليب استعمال تم بشدة(.

 :الاتي النحو علىاس مرحلتين أساسيتين على أس التحليل

للتأكد  وتهدف Model Measurement  النموذجمرحلة إختبار صحة  الأولى:لمرحلة ا -

 Reliabilty هو مطلوب منه و قادر للقياس ماأن النموذج أي  Reliabilty و Validity نم

 على مؤشرين:  توييحوأي شروط.  منه تحتوالذي يقصد به أي أن النموذج قادر للقياس ما هو مطلوب 

 Factor loadings -Composite-ويتكون من   : Convergent validityمؤشر *

reliabilty -AVE 

 Variabla      و     Cross loadingويتكون من  : Discriminent Validity مؤشر*

correlation 

 بر عدة أساليب إحصائية:رضيات عوسيتم في إختبار الف رحلة الثانية:الم -
Coefficient Of Determination R2   - Effect Size -F2  

Predictive Relevance Q2 -Goodness Of The Model -Gof 
Hypotheses Testing (Path Coefficient). 

 (PLS-SEM) الجزئية الصغرى المربعات طريقة البنائية وفق المعادلات طريقةياسها بهذه المؤشرات سيتم ق

 .بالأغواطموظفي القطاع المصرفي  من لعينة المقدم الاستبيان بواسطة قياسها تم التي الفرضيات لاختبار

  البحث:عينة مجتمع و .ث

وبالتحديد في القطاع العام والخاص شقيه ع المصرفي بأن نسقط المفاهيم النظرية على مجتمع القطاهذا البحث حاولنا في 

بحكم أن على القيادات العليا ( %74( إستبيان بنسبة )37وتم إسترداد )( إستبيان 50ع )توزيفتم ولاية الأغواط 

 العطلة، الإنشغالإن حدث عارض لذلك مثل )أما  ،انالواردة بالإستبي سئلةلأواهذه الفئة هي المعنية بالموضوع 

 .ن هو أدنى منصب ثم الأدنى فالأدنى بقدر الاستطاعةفتم تعويضه بم( ...



  السابقة: دراساتلا .ج
 الدراسات العربية: -1

مرونة الموارد  لیتفع في ةیلیالتحو ادةیالق أسلوب دور: نبعنوا (2012) العطوي خليل إبراهيم ددراسة محم-

 هدفت :الأردنية ةیالإنشائ للصناعات تيكالبلاس شركات على تطبيقية دراسة المنظمة أداء على وأثرهما البشرية

 شركات البلاستيك أداء على مرونة الموارد البشريةو  ةیلی التحو ادةیالق أثر عن الكشف إلى الدراسة هذه

و  ةی لیالتحو ادةیالق في نیمفهوم العامل في فالاختلا على التعرف إلى بالإضافة الأردنية، ةیالإنشائ للصناعات

 استبانة بتصميم الباحث الدراسة قام أهداف وظائفهم و لتحقيق و تهمشخصيا باختلاف مرونة الموارد البشرية

 موظفي من فردا(  135)  من ونتتك التي والدراسة  نةیع الأولية من لجمع المعلومات وذلك ،فقرة ( 56)  شملت

 نياالد و الوسطى اتیالمستو

 :الدراسةنتائج 

 ،مرتفعا كانمحل الدراسة  شركاتال في نیاملالع راءالمد لدى ةی لیالتحو ادةیالق سلوك توفر توىمس أن -
 ،متوسطا كان محل الدراسة شركات في مرونة الموارد البشرية اتیعمل توافر مستوى أن -
 ،اسةالدرمحل الشركات  في الأداء مستوى على ةیلی التحو ادةیللق ةیمعنو دلالة ذي أثر وجود -
 ،محل الدراسة الشركاتالأداء في  على رونة الموارد البشريةلم ةی معنو ةی إحصائ لالةد ذي وجود أثر -
 ةیالإنشائللصناعات  كیالبلاست شركات أداء ىعل ةیلی التحو للقيادة ةیإحصائ دلالة ذي أثر وجود -

 . مرونة الموارد البشرية خلال من الأردنية

 وجود بعنوان : أثر (2013)دالحمو محمود الكريم عبدالموسى،  الله عبد ياسر مشرقي علي حسن دراسة-

 نةی ع لآراء ةی استطلاع المصارف دراسة في المعرفة اكتساب ةیعمل في معلومات ظمون ةیلیتحو ةیإدار ادةی ق

 ةی لیالتحو الإدارية ادةیالق من كل وجود أثر البحث هذا عالجیو  السوري: المصرفي القطاع في نی العامل نم



 الإدارية ةدایالق من كل إبراز بمكن إذ المصارف، في المعرفة ساباكت ةیعمل في عام بشكل المعلومات ونظم

 أجل من المصارف في البشري العنصر دفع في ریتأث لهما انهما متغيران مستقلان المعلومات على ونظم ةی لیالتحو

 أجلومن  المصارف، في رفةعالم اكتساب ةیعمل حدوث التابع فهو ریالمتغ أما. المعرفة اكتساب الاستمرار في

 العامة في الإدارات نیالعامل من نةیع لآراء ةیتطلاعسا دراسة بإجراء الباحثان قام البحث أهداف قیتحق

 تم الإدارات، في هذه موظفاً(  130)  على انیاستب عیوتوز میتصم تم ثیح ، السورية الحكومة للمصارف

 نیریوالمد ومعاونيهم نی العام نیریالمد من لفؤالم مجتمع البحث من ةیعشوائ قةیبطر ارهمیاخت

 وباستخدام (T-Student) من الإنحدار لیوتحل اتیالفرض لشعب، لاختباراو الدوائر ورؤساء نییالمركز

 .ةی الوصف صاءاتحالإ

 : نتائج الدراسة

 نفة، لأالمعر اكتساب في الاستمرار على الأفراد حث ةی عمل في ةی لیالتحو ةیالإدار ادةیوجود أثر للق -

 انها اكتساب المعرفة، كما ليةمعوحدوث  المصرف، بمستقبل تعلقی مایف واضحة ةیرؤ لكتم ادةیالق هذه

 كافة إلى ونزلت الإدارة، في ةیدیالمدرسة التقلا اهإي حتهنم الذي الإداري الهرم قمة موقع عن تخلت

 لمهاراتبا والمشاركة الجماعي العمل من دیالأفراد على المز حث أجل من الأدنى ةیالإدار اتیالمستو

 .والمعارف
وذلك على مستوى المعرفة، اكتساب ةيعمل حدوث في انواعهالاف وجود أثر لنظم المعلومات على اخت -

تحتاجها واسترجاع المعلومات والخبرات التي عملية تخزين  كثيرا  تسهلث، فنظم المعلومات البح نةیالمصارف ع

 .المصرف في نیالعامل الأفراد لكافة ةیف الضرورالمعلومات والمعار فراو ت ةیاستمرار ضمان أي المصارف،
 ن، إلا أالمعرفة اكتساب ةی عملينوب ةیلیالتحو ادةیالق من كل نیب ةی لاقة ارتباط طردد عوجو -

 من رةیكب نسبة ری تفس ستطعی لم ةیلیالتحو ادةیالق ری، فمتغریالتأث فةیضع العلاقة هذه

 .المعرفة اكتساب ةیعمل ریمتغ في راتیالتغ



 ذهه أن المعرفة،إلا اكتساب ةیعمل نیوب المعلومات، نظم من كل نیب ةیعلاقة ارتباط طرد وجود -

 راتیالتغ من رةینسبة كب ریستقل لم تستطع تفسم ری تغمك تلوماالمع فنظم ر،یالتأث فةیضع  العلاقة

 .المعرفة اكتساب ةیعمل التابع ری المتغ في

 مرونة الموارد البشرية أبعاد في الأداء الوظيفي : دور بعنوان( 2015)الشنطي  الرحمن عبد محمود دراسة-

 عن الكشف الدراسة إلى هذه تهدف: ة غز بقطاع الداخلية الفلسطينية وزارة في العاملين على تطبيقية دراسة :

 أثر على إلى التعرف بالإضافة ،الأداء الوظيفي أبعاد ممارسة مستوي وقياس ،مرونة الموارد البشرية أبعاد توافر درجة

مرونة الموارد  أبعاد في( الفردية الاعتبارات الإلهامي، الدافع رية،فكال الاستثارة المثالي، للتأثير ا) الأداء الوظيفي

 بقطاع الفلسطينية الداخلية بوزارة العاملين من مفردة(  240) من تكونت عينة على استبانة زيعوتو وتم .البشرية

 للتحليل لصالحةاو المرجعة الاستبانات عدد وبلغ. البسيطة العشوائية العينة بطريقة ارهمتياخ تم المدني الشق • غزة

 . الدراسة عينة من(  %5.87)  ( بنسبة210)

  :نتائج الدراسة

 متوسطاً، كان الأداء الوظيفي أسلوب ممارسة ىمستو -
 ارسةمم وأقلها المعرفة، ينتخز بُعد أعلاها وكان متوسط، بمستوى كانت مرونة الموارد البشرية درجة ممارسة -

 . المعرفة تطبيق بُعد
 ة الموارد البشريةمرون أبعاد في( الإلهامي الدافع بُعد باستثناء) التحويلية للقيادة ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد -

 (.مرونة الموارد البشرية أبعاد) التابع المتغير في التباين من نسبتهبما 
 الدراسات الأجنبية:  -2

: anagement systems:Knowledge m al 2017 et Nor’ashikin ali  دراسة
  ship matters: leader success in healthcare  أداره نظم نجاح نموذج هدفت الدراسة لتطوير 



 المعرفة وتبادل تفسير تتطلب من الأطباء الجودة عالية الصحية بحكم أن الرعاية.الصحية  ةعايالر ماتلمنظ المعرفة

 هذه أداره لتسهيل واسع نطاق علي المعلومات تكنولوجيا تستخدمو. افات زمنيةبدون مس والظرفية المناسبة الطبية

 بادراج العامة المعارف أداره نظم في القائم حالنجا جنموذ بتوسيع نموذج صيغ وقد. الصحية الرعاية منظمات في المعرفة

 الحصول تم التي اتالبيان باستخدام تبرتخا وقد. الصحية بالرعاية الصلة ذات بالنظم والمتعلقة التنظيمية العوامل

 .نيوزيلندا في للمقاطعات مجلسي الصحة اراط في يعملون طبيب 263 من عليها

 نتائج الدراسة :

. المعارف أداره نظم لنجاح بالنسبة خاصه اهميه تكتسي ارفعالم تويمح نوعيه ان وجد -

 .الحوافز من واهميه هاهمي الأكثر هي القيادة كانت ، التنظيمية العوامل بين ومن
 جوده علي إيجابا بالتاثير الأول امقالم في النجاح علي المعارف إدارة نظم القيادة وشجعت -

 .المعرفة محتوي
 ان ينبغي الذي الأمر لاسترجاعها، المعارف إدارة تخدامسا على اأيض القيادة وشجعت  -

 .ىللمرض أفضل نتائج إلى المطاف نهاية في دييؤ مما الأطباء، قبل من الجيدة المعرفة هذه استخدام إلى يؤدي

   Ali Yakubu     The Effect Of Leadership Styles On Staff(2017)  دراسة -
FederalPerformance In    nic IdaholytechP   : تحديد هو الدراسة لهذه الرئيسي الهدف 

 وثلاث بحثيه أسئلة ثلاثة تصيغ وقد. التطبيقية ونللفن الاتحادي المعهد في الموظفين أداء علي القيادة أسلوب اثر

 تصميم استخدام تم. الأهمية مستوي 0.05 في كان صفرية الفرضيات اختبرت. سةالدرا لتوجيه صفرية فرضيات

( 67من ) عينة رسم وتم. الجامعة في الأكاديميين الموظفين من( 80من ) المجتمع ويتألف. الدراسة لهذه نإستبيا

 لجمع منظم استبيان واستخدم. العينة لتحديد حجم Taro Yamane’s formula هصيغ باستخدام

 القيادة أسلوب حث انالبا جدوو. البحث أسئلة على للإجابة والمعياري المتوسط الانحراف واستخدم. اتيانالب

 في العامة للإدارة لياالح المنهج باستعراض أوصى اليها، توصل التي النتائج إلى واستنادا. الموظفين أداء يحسن الفعال



 لتحديث الإداريين للرؤساء المتخصصة القيادات تدريب امجبرن مينظتو. الفعال القيادي التعليم لإدماج المدارس

 .ةيادالق بشأن معارفهم

Thi Thu Nguye.  Et Al  (2016)  -Effect Of Transformationalاسة  رد -

em On Managerial Leadership Style And Management Control Syst

ormancePerf : 

 :فحص خلال من ةالادار في التحكمة أنظم تصميم راتخيا في البحث حول الدراسة منظوراهذه  وتضيف

 ؛المكافأة ونظام (PMS) الشامل الأداء قياسنظام  تصميم اختيار ىعل الأداء الوظيفي أسلوب يؤثر كيف-

 أبعاد الإدارة تقدمها التي المعلومات تسهلحيث  النطاق واسعة سبةالمحا ىعل المرؤوسون المديرون يعتمد كيف -

 .الإداري والأداء الإدارية اترارالق اتخاذ

 الدراسة:نتائج 

 .الاداءإدارة  ىعل كبير ومباشر إيجابي تأثير له الأداء الوظيفي أسلوب -

  .(PMS)الشامل  الأداء ياسم قنظا ىعل كبيرا ومباشرا إيجابيا تأثيرا له الأداء الوظيفي أسلوب -

 .المكافآت ةأنظم ىعل يركب تأثير له ليس الأداء الوظيفي أسلوب -

  :وأبعادها الأداء الوظيفي الأول:المطلب  -1
 بتعبئة معينه وقيم دوافع لديهم الذين الأشخاص بموجبها يقوم ةتبادلي ةعملي بأنها القيادة( 1978) بيرنز عرف

 فيو  (Yukl ; 2002) وغيرها والسياسية الاقتصادية واردالم مختلف باستخدام افالأهد لتحقيق الناس

 نماذج بإنشاء وآخرون سبا قام الوقت، ذلك ومنذ. التحويلية للقيادة ةرسمي نظرية باس برنارد قدم ،1985



 .(Bass ;1990)الأداء  عوامل من متنوعة مجموعه ىعل تأثيرهاو الأداء الوظيفي لتقييم وقياسات
(Avolio ;1995). 

 يؤثر المشروط الأداء مكافأة سلوك " نأ ( إلىPodsakoff et al ;1982) مثل بعض المفكرين لصوخ

 عن رضاهم عن ‟  المرؤوسون أعرب الأداء، ىعل متوقفة كافآتلما القادة قدم عندما ثحي "المرؤوسين ىعل

 الموظفين وتمكن رؤية، وتواصل تخلق انها. آتالمكاف تتجاوز الأداء الوظيفي. التقدم وفرص والمشرف، عملهم،

 ،علأتباا لدي والإعجاب والولاء الثقة الهام ىعل " القائد ةقدر في الأداء الوظيفي التوقعات. وتكمنيفوق  لأداء

 ,Zagorsek, Demovski and Skerlvaj) المجموعة لمصالح الفردية مصالحهم ذلك بعد يخضعون لذينا
2009.) 

 جديده طرقا ويتيحون الفردي، الاعتبار خلال من التنمية ويعززون ،شخصيا اهتماما القادة هؤلاء ويقدم 

 خلال من العمال في محدده لسلوكيات لتشجيعاو التدريب ويوفرون المبتكرة، المشاكل حل ىعل ويشجعون للعمل،

  (.Sashkin and Rosenbach ;1993. Bass ; 1999) الفكرية والاستثارة التحفيز

الاهتمام الفردي التحفيز  (،1997) باس برنارد لنموذج وفقا الأداء الوظيفي بل ابعادق كما تم ذكره من دعتموسن

وفيما يلي شرح كل  .مرونة الموارد البشريةو الأداء الوظيفي ابعاد بين ةلاقالع ندرس ثم الإلهام. الفكري، التأثير،

 .بعد من الأبعاد

 نموذجا منهم تجعل طريقة الخاصية لهذه وفقا القادة يسلك  Idealized influence : المثالي التأثير .أ

 حتى القادة هاعليف التي الأشياء ومن. والثقة املاحترل أهلا فيصبحون الوقت، مرور مع الآخرون كيهيحاو للإعجاب

 استعداد على ايكونو وأن الفردية، حاجاتهم على وإيثارها الآخرين حاجات اعتباراتهم في يأخذوا أن بالمثالية يتصفوا

 وا يكون وأن الأتباع، لها يتعرض التي الأخطار في القادة يشارك وأن الآخرين، لصالح الشخصية بالمكاسب للتضحية

 تحقيق أجل من القوة استخدام يتفادوا وأن الأخلاقية، بالمعايير ويتمسكوا اتهم،رفتص في متسلطين وليسوا مطواعين

 ما ومتى. ورؤيتهم رسالتهم لتحقيق والجماعات الأفراد لتحريك بحوزتهم تيال القوة يستخدموا بل شخصية، مصالح



 معنى ذات التابعين هؤلاء افأهد حصبوت محاكاتهم، على التابعون يعمل الوقت مرور مع المثالية الصفات هذه رتافتو

 وذلك المشتركة، كياتسلووال للمثل تعد جديدة رؤية بتطوير أساسية بصفة تهتم والتي طاقاتهم، بأقصى فيعملون أكبر،

 التابعين بإعجاب يحظى التحويلي فالقائد لأتباعهم، نماذج منهم تجعل سلوكيات يمارسون التحويليين القادة أن

 .واحترامهم
 ويركز الإلهامي، الحفز كذلك عليها يطلق  Inspirational motivationالإلهامية  فعيةالدا .ب

 ويدفع الحماسة، خلال من الفريق روح واستثارة التحدي حب التابعين في تثير التي القائد سلوكيات على البعد هذا

 العامري ويشير. المشتركة ؤىلروا هدافوالأ التربوية للمؤسسة المستقبلية الأوضاع تصور في للمشاركة الموظفين ئدالقا

 وذلك وإلهامهم، بهم المحيطين كلئأو تحفيز على تعمل بطرق الإلهامية الدافعية بعد وفق يتصرفون التحويلين القادة أن إلى

 التابعين وجعل والتفاؤل، الحماس وإظهار الجماعة، روح وتغليب سوهممرؤو به يقوم لما والتحدي المعنى بإعطاء

 بدائل دراسة على وتحفيزهم الفرصة إتاحة كذلك ومرغوبة، ومتعددة، جذابة مستقبلية حالات في نويفكرو يركزون

 لتوجيه توالشعارا الرموز يستخدم فهو ذلك سبيل وفي المشتركة، الأهداف تحقيق في ركةالمشا في لهم جدا مختلفة

 التابعية  من العالية وقعاته ت ويوضح الجهود،

 جهود يحركون تجعلهم بطريقة القادة يتصرف :  Intellectual Stimulation     ةالفكري الاستثارة .ت

 مداخل وخلق تبني على التحديات وتشجيعهم بحجم التابعين وعي دةبزيا وذلك ومبتكرين يكونوا مجددين لكي أتباعهم

 فإن القادة اصيةلخا ووفقا لهذه. جديدة نظر ووجهات وتناول المواقف القديمة بطرق المشاكل، للح وطرق جديدة

 ركاأف تقديم على الأعضاء ويستحثون خطأ، حال حدوث في المجموعة في عضو لأي العام النقد يتجنبون التحويليين

 إعادة على التابعونيستحث القائد  لقابالم وفي .أبدا للنقد أفكارهم يُعرّضون ،ولا .جديدة وتجريب مناهج جديدة

 والاستغناء وتغييره تحديه يمكن لادائما  وصحيح ثابت شيء يوجدفلا  اته،ادرومب وافتراضاته آرائه حول التفكير

 .إزالته أو حتى عنه



 القائد اهتمام مدى بها يقصدو:    Individualized consideration الفردية الاعتبارية .ث

 فهو دل،بامت بحب معهم والتعامل بينهم، الفردية الفروق مراعاة خلال من واحترامهم، الفردي توىالمس على بالتابعين

 همجاتبحا يعتني كما والتشجيع، الاهتمام عنده تنال إنجازاتهم أن كما إليهم، ويستمع الشخصية، حاجاتهم يلبي

 ويمارس .لديه المتاحة الإمكانات بحسب والتطور النمو من المزيد لتحقيق وإرشادهم تدريبهم على ويعمل الخاصة،

 :خلال نم الفردية الاعتبارية التحويلي القائد

 .لذلك مساند مناخ توفير مع التابعين أمام للتعلم جديدة فرص إيجاد -

 .والرغبات الحاجات حيث من التابعين بين الفردية بالفروق الاعتراف -
 إلى يحتاج من ومنهم تشجيع، إلى من يحتاج فمنهم بينهم، الفردية الفروق طبيعة يعكس التابعين مع القائد تعامل -

 .أكثر وهكذا استقلالية

 التابعين. مع الاتجاهين ذي الاتصال عتشجي -

 . " الوظيفة فوارق" يسمى ما ممارسة -
  إنسانا بصفتهبل موظفا  بصفته وليس ،وبشكل فردي خصيش بشكل التابعين مع المتبادل التفاعل -
 .التحويلي القائد قبل من عينللتاب بفاعلية الاستماع -
 ومدى التقدم مدى لرؤية فوّضها؛ الأعمال التي تابعةم ضرورة مع بعين،التا لتطوير كوسيلة بالتفويض الإيمان -

 .أعمالهم في أو المساندة التوجيه إلى التابعين حاجة
 :هاأبعادو مرونة الموارد البشريةلب الثاني المط-3

 حقبه إلى الطبيعية الموارد عن يبتعد والعالم. المعرفة عصر إلى الطبيعية الموارد عصر من تغيرت قدل الاعمال، عالم في

 & Friedman,  Gulbranson 2005) والتعليم والمهارات والتطوير البحث إلى تستند ةمعرفي

Audretsch, 2008.) ةقيم وأكثرها ةالاساسي والسلع الأصول أهم من واحده المعارف اعتبرت وقد 



 ( Bhojaraju ;2005 ,    Ghorab and Hegazy 2014    Chultze and Leidner 

. العالمي الاقتصاد لتحويل كمركز المعرفة واستخدام خلق ىعل والقدرة المعرفة إلى ينظر ذلك، جانب إلى (.2002

 لابتكارا أساس لأنها العالمي الاقتصاد في للمنظمات الاقتصادي للنمو الرئيسي صدرالم بوصفها المعرفة برزت وقد

(2003; al et Kakabadse .2000 ; Carneiro). 

 ؛Marwick، 2001) وفهمهم الناس خبره أو الناس عقول في علوماتم بوصفها المعرفة إلى ةالاشار ويمكن

Alavi et al., 2005 .)والإجراءات القرارات اتخاذ في استخدامها نويمك ةجاهز معلومات أو هي 

(Chang & Lin, 2015 .)في المعرفة دور لإظهار مرئية المعرفة جعل هو المعرفة تقاسم من الرئيسي والغرض 

 للمعرفة التحتية البنية وبناء المعارف تبادل مثل السلوكيات تعزيز على الموظفين وتشجيع المنظمات

(Merlo,2016 .)وآخرون، أنصاري) الفائدة ةوعديم ملغي تكون ان يمكن سليمه أداره وند من والمعرفة 

2012. 2014Karimi, & Javanmard.) من لسلهس تطبيق تنفيذ إلى المنظمات تحتاج التاليوب 

 المعارف أداره مختلفون باحثون أو خبراء عرف وقد (.Ouyang,2014) معارفهم لأداره لهم بالنسبة بعادالأ

 أو فكره إلى هاوتحويل للمنظمات، الخارجية أو الداخلية المعرفة جمع القدرة هي مرونة الموارد البشرية. طرق بعده

 وصريحه منهجيةأنها لك على تم تعريفها كذ و (.Gold et al,2001) وحمايتها وتطبيقها جديده استراتيجية

 لدي بالمعرفة المتصلة لعوائدوا الفعالية من قدر اقصي تحقيق علي المنظمات تساعد ان شانها من للمعرفة وتطبيقية

 الابتكار شجعيو جديدة، قدرات يخلق انه كما. (Lytras et al  ,2002 ) ةيالمعرف صولالأ من المنظمات

 لجمع منهجية عملية:بأنها مرونة الموارد البشرية تعريف يمكن ذلك، ضوء وفي. لاءالعم قيمه زيادة عن فضلا والأداء،

Schultze  &) أعمالهم في استخدامها يمكن التي للموظفين والصريحة الضمنية المعرفة من وتوزيع كل وتنظيم

Leidner, 2002; Alavi et al., 2005; Massey & Montoya-Weiss, 2006.)  

( Turner et al., 2012: بحسب كل من )إدة المعرفة في ةرئيسي أبعادو عناصر بعهأر وهناك 

  (;Kayworth & Leidner, 2003 ; Zaim, 2006 ; Fong & Choi,2009)و



  :المعرفة اكتساب .أ
 وهو. والضمنية الصريحة المنظمة داخل معارف الحالي المحتوي استبدال أو ةالمعرف جديدة تنفيذ العملية هذه تتضمن

 & Chen ) السواء على وخارجها المنظمات داخل جديدة، ومعلومات معارف عن البحث اتالمنظم من يتطلب
Edgington, 2005; Carrion et al., 2012 .)من جديد المعرفة على الحصول للمنظمات يمكن 

 وقدة. خارجي بمصادر الاستعانة أو المتماثل النس• (،benchmarkingلمقارنة المرجعية )ا التقليد، خلال

 سيرئيال النجاح عامل إلى تحول ان يمكن وهذا المنظمة داخل جديدة المعرفة تولد لأنها هاما دورا العملية هذه تاعتبر

 نطاقها وتوسيع وتقاسمها فالمعار إنشاء ويمكن (.Bhatt, 2000; Malhotra, 2000) المستمر والابتكار

 .(Ajmal & Koskinen, 2008 ) المنظمات داخل التعاونية بعادالأ خلال من

   المعرفة:تخزين  .ب
 رتبت التي المنظمات. اتنظمالم داخل الافراد عليها يحصل التي والضمنية الصريحة المعارف ويقصد بها تخزين

 عندما(. Ling et al ; 2009) اليها الوصول أجل سرعة الكثير منورمزت لتخزين معرفتها سوف تسهل 

 وذكرت(. Alavi et al ;2005) الكفاءة ليعزز التكرار من دالح ىعل يساعد انهف ،دمجها عبر المعرفة تتكامل

 حيوي انه بل فحسب، الاستخدام لفعالية حيويا أمرا سلي المعارف تخزين نأ أيضا( Nemati ;2002) نيماتي

 .عرفةالم استخدام عادةلإ أيضا

 :المعرفةتوزيع  .ت
 والافراد المنظمات إلى من الناس ومجموعه الافراد، من شبكه أو فرادالا بين المعرفة مشاركة تبادل العملية هذه تضمنت

 المعرفة تحول تكفل ان المنظمات ىعل يجب ية،عملال هذه وخلال .( Alavi et al 2005 ة )صريح مصادر إلى

 ,Massey & Montoya-Weiss)الضمنية  المعرفة فقدان لمنع الصريحة المعرفة إلى الضمنية المعرفة من

2006). 

  المعرفة:تطبيق  .ث



 اءةلكفا وتحسين القرار، واتخاذ المشاكل، وحل الاستراتيجي، الاتجاه ضبط في المعرفة استخدام العملية هذه تضمن

 الآخرين الافراد يمتلكها لتيا المعرفة من الاستفادة للفرد ويمكن (.Orlikowski ;2002) التكاليف وخفض

 المنظمات أرادت إذا ،(Landroguez et al ;2011) ـل قاوف ذلك، ومع . فعليا المعرفة هذه تعلم دون

 هي بعادالأ هذه لان واستخدامها رهانش المعرفة، إنشاء يتم كيف تعرف ان يجب وأنها المعرفة، من الاستفادة

 .ةالمنظم في للمعارف ةفعال ةدارلإ الأساس

 ة:أساسيعدة نقاط وستتم دراسة الحالة عبر : الحالة  دراسة :لمطلب الثالثا -3
الخصائص الأساسية مثل الجنس والسن والرتب الوظيفية والمستوى التعليمي، وتساعدنا  من  ص العينة:خصائ .أ

 الحالة الواقعية مستقبلا. قدرتنا على التنبؤ بالعلاقة مستقبلا في ظل تشابه الحالات المدروسة مع مهذه الدراسة في
 (01) الجدول

 خصائص العينة

 المؤهل العلمي السن الجنس الخصائص

 30 < أنثى ذكر التقسيمات 

 سنة

30-
39 

40-
49 

 تقني  >50

 سامي 

 دكتوراة ماجستير  ليسانس

 10.8 56.8 32.4 8.1 10.8 13.5 43.2 29.7 40.5 59.5 النسبة

  العلميةالخبرة  لمنصب الوظيفيا الخصائص

إدارة  التقسيمات

 دنيا

 إدارة

 وسطى 

 إدارة 

 عليا

أقل من 

05 

 سنوات

 05من

 10إلى 

 سنوات 

 10من

 15إلى

 15من

 20إلى

 فأكثر 20



 8.1 00 10.8 37.8 43.2 18.9 29.7 51.4 النسبة

 PSSS من مخرجات برنامجلباحث من إعداد ا المصدر

ناث وهو يلاحظ في خصائص العينة على حسب الجنس هو تفوق الذكور على الإ العينة:التعليق على خصائص     

ولاية يعكس كذلك النسب الحقيقية للمجتمع الذي لمسناه في وجود العنصر الذكوري أكثر في القطاع المصرفي ب

وهذه الفئة  السن الأربعينبالمئة من الفئة المستجوبة أقل من  74أكثر من  حظ أنفإننا نلاللسن ما بالنسبة الأغواط. أ

بالنسبة للمستوى التعليمي فلاحظنا وجود  أما ،الكاريزمااصة بعد التأثر أو خ الأداء الوظيفيملائمة لدراسة أبعاد 

، على أساس أن وجود لتحليلة عالية جدا تساعدنا في افما فوق وهي نسب لديهم درجة ماجستير %67أكثر من 

صعب وجودا من أو أحداها في عينة متعلمة يعني أن التأثر كان على بصيرة ودراية وهي أ الأداء الوظيفيأبعاد 

 العينات غير المتعلمة.

وهي على عكس  %19ضئيلة أقل من  نسبة الإدارة العلياأما بالنسبة لخصائص العينة حسب المستوى الوظيفي ف

دخول المدراء من العطلة السنوية ورجوع بعضهم من السفر ...ال•. إلا لغاية  الانتظاراولنا حث حيث رغبة الباح

في الغالب قليلون فتم إكمال بقية العينة  وهمتعضنا بمن ينوب عنهم من رؤساء المصالح أن الأمر تأخر للأسف فاس

لعينة حسب الخبرة فهي عينة ملائمة إذا ما صائص اأما بالنسبة لخ . %50والي الدنيا ونسبتهم حلموظفين في الإدارة با

ك أكبر مع القيادة وهو ما يسمح سنوات خبرة وبالتالي لديها احتكا 10لديهم أكثر من  %57وجدنا أن أكثر من 

 .الأداء الوظيفيوحتى أبعاد  مرونة الموارد البشريةبوجود إمكانية للتطبيق أبعاد 

 Convergentمؤشرات تقييم النموذج تعتمد على مؤشري ة فإن كما ذكرنا في المقدم القياس: وذجنم تقييم .ب

validity  مؤشر  وDiscriminent Validity  تقنية  باستخدامذه المؤشرات  ه استخراجتم  و

  Smart Pls. وتم حسابها بواسطة برنامج    partial least squaresرى غطريقة المربعات الص

 v.3.2.8 ) ( نسخة



 (20) الجدول.

  or LoadingsFactات مؤشر 

مرونة الموارد البشريةالأسئلة الخاصة بأبعاد  الأداء الوظيفيالأسئلة الخاصة بأبعاد    

 Factor الرقم
loadingS 

 Factor الرقم
loadingS 

 Factor الرقم
loadingS 

 Factor الرقم
loadingS 

1 0.788 9 0.538 1 0.826 9 0.809 

2 0.655 10 0.625 2 0.737 10 0.843 

3 0.612 11 0.762 3 0.532 11 0.854 

4 0.643 12 0.608 4 0.774 12 0.884 

5 0.881 13 0.779 5 0.642 13 0.768 

6 0.788 14 0.784 6 0.913 14 0.433 

7 0.809 15 0.827 7 0.462 15 0.891 

 Smart Pls من إعداد الباحث من مخرجات برنامج المصدر

سرر ى قياس البعد ويجب أن يفسر كل سؤال سؤال عليحدد المؤشر مدى قدرة كل  ليق:التع هذا البعد والذي يف

مرونة من بعد  3،4،9،10،12، 2لأسئلة التالية: من النموذج وبالتالي سيتم حذف ايحذف  %70أقل من 

  الموارد البشرية

لحر اء الوظيفيالأدمن بعد  3،5،7،14والأسئلة  عرد ا يرادةوب سريتوقع ز يرل  ذف  مروذج في تحل صرداقية الن م

 . والمستقلالعلاقة بين المتغير التابع رضيات والف

 (30) الجدول

 AVEو  Composite reliabilty    مؤشرات 



 

 Smart Pls من إعداد الباحث من مخرجات برنامج المصدر

يرات بعد من أبعاد متغلكل  AVEو  reliabilty Compositeوجود قيم  نلاحظ من الجدول  التعليق:

فيجب أن تفوق  AVEأما القيمة المعيارية ل  % 70يجب أن تفوق    CRارية ل و القيمة المعي الدراسة

أن الأسئلة مثلا في بعد الاهتمام عاد كلها يفوق سبعين بالمئة يعني للأب  CR   أن مؤشر وبالتالي نلاحظ  50%

قة مع ة متوافمن الأسئل% 79,3 يعني أن  0.793 يساوي  CRر  مؤش الأداء الوظيفيالفردي التابع لمتغير 

ثلاث  فيوجد AVE أما مؤشر. 91.1%بعض وتتمحور حول بعد الاهتمام وتبلغ أقصى قيمة لهذا المؤشر 

 .ةیالإلهامالمعرفة ثم الدافعية  واكتسابأسئلتهم أقل من المستوى المطلوب وهم بعدي توزيع أبعاد 

 
 
 
 
 

 (40) الجدول

  on (AVEcorrelati eriablVa(مؤشرات  



 
 Smart Pls الباحث من مخرجات برنامجد من إعدا المصدر

 ، حيث يبين Fornel-Lacker  رمعيا خلال من Discriminant validity التمايز صحة تقييم تم

مرونة الموارد  أبعاد، وأبعاد  الأداء الوظيفيأبعاد بالنسبة للمتغيرات : AVE لـ التربيعي الجذر أن (3) الجدول

 latent variables)  للمتغيرات الكامنة المرافقة المرافقة اطاتتبالار من معنوية أكبر يمهم و ق البشرية

correlations LVC)  ، وهو  0.678المعرفة حقق إرتباط مع نفسه بقيمة فمثلا نجد أن بعد إكتساب

الأبعاد حيث لا توجد ينسحب على جميع  أعلى قيمة في العمود الأول مقارنة مع قيم ارتباط بقية الإبعاد وهو ما

  تمايز النموذج القياس من حيث  صحة إلى يشير ما هذا وتباط أعلى من قيمة ارتباط البعد مع نفسه ارقيمة 

 (50) الجدول
loadingross C 

 



 
 sSmart Plمن إعداد الباحث من مخرجات برنامج  المصدر

 التعليق:

ع ثاني في النموذج أو الإستبيان من أي موض نها تحقق أعلى قيمةفي مكا ع الأسئلةجمييلاحظ في المعطيات السابقة أن 

ونفس  ضيةان جميع المواقع الإفتروهي أعلى م 0.788التابع لبعد إكتساب المعرفة حقق قيمة   x1فمثلا السؤال 

 للتحليل.موذج جيد وملائم النجميع المؤشرات السابقة يصبح  المؤشر وبحسببعد هذا  الأسئلة.الأمر بالنسبة لجميع 

 : يوذج البنائتقييم النم .ب
- 2R Coefficient Of Determination :  هذا المؤشر هي قدرة المتغير المستقل على شرح

 كأدنى قيمة له  0.10قيمة   Falk and miler 1992 وضع العالمان  التغير التابع
 
 



 
 
 
 
 

 (60)الجدول 

 eterminationDof  Coefficient 
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وبالتالي نتائج النموذج مقبولة ونحتاج لمعرفة فقط  0.10أكبر من  هي  R SQUAREنلاحظ أن جميع مؤشرات 

أما  0.66و  0.33ومتوسطة بين  0.33تنقسم قوة النموذج إلى ضعيف وهي القيم أقل من  النموذج، وة مدى قو

إكتساب  وعرفة قوته التفسيرية  متوسطة أما  المأن متغيري تخزين و توزيع  و بالتالي نجد 0.66القوية فهي أكبر من 

  المعرفة تطبيق المعرفة فقوتها التفسيرية ضعيفة .

- izeEffect S 2F 

 2F(70) :الجدول
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فهي  50.3- 0.15و  بينF 2  ،التأثيرفهي كبير  0.35ن أكبر م2F  كالتالي: محددات هذا المؤشر هي 

COHEN  فهي ضعيفة التأثير 0.02فهي متوسطة التأثير و ما دون  0.15- 0.02و  بينF  2 متوسطة التأثير

هما العلاقات  المعرفة وتخزينهو ملاحظ في الجدول فإن الاهتمام الفردي بعلاقتيه مع توزيع المعرفة  كما  .1988

 العلاقات.ية تأثير مقارنة ببقمتوسطة ال

- Q2 Predictive Relevance  : 

 إذا  العكس لىتنبؤية، وع صلة له النموذج فإن 2Q< 0يمثل هذا المؤشر على قدرة النموذج على التنبؤ فإذا كان 

 كانت
2 0Q  ، التنبؤية الأهمية يفتقر إلى  النموذج فأن (Vincenzo). يمة دول التالي فإن قوكما في الج 

<Q20 قدرة تنبؤية  لنموذج لهوبالتالي ا 

 :(08)الجدول 
  Relevance Predictive Q2 
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  Gof (Goodness of fit) of the model .مؤشر -

وهو مؤشر عام ويعرف كما يلي: 
2Gof AVE R= على  الاعتماد مكانيةإ قياس قدرة على يعمل ، ومؤشر

  "Small وبالتالي هو نموذج قليل"  GOF <0.25ومن خلال الجدول التالي نجد أن  لدراسة.ا نموذج
 .الاعتمادية

 (:90) الجدول

ات  مؤشر 
2 2, ,Gof Q R 

إكتساب  

 المعرفة

توسيع  تخزين المعرفة

 المعرفة

تطبيق 

 المعرفة

 GOF متوسط

2R 
0.295 0.350 0.322 0.510 0.369 0.211 

2Q 0.047 0.173 0.126 0.137 0.121 
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إختبار الفرضيات جميعها بإستخدام  سيتم Path Coefficientm الفرضيات:إختبار  -
bootsraping   

 (01)الجدول 
 Path Coefficient  



 
 sSmart Plجات برنامج من مخر من إعداد الباحث المصدر

ندما تكونع إحصائية الدلالة ذات البنيوي النموذج علاقة وتبرزالمباشرة  المسارات معاملات وتظهر 
0.05sig  0.05pأو ) = value −  احصائية  تبين وجود مسارين ذو دلالة (10) (، ومن خلال الجدول=

0.005)تخزين المعرفة  عـمالفردي الاهتمام لة في والمتمث 0.05sig =  ) توزيع المعرفة معالفردي  الاهتمامو( =
0.008 0.05sig =  0.05sigمعنوية )(، أما باقي المسارات فتعتبر غير =  =.) 

المعرفة للقطاع المصرفي  أبعادى ثرها علوأ الأداء الوظيفيلاقة بين من خلال التحليل الإحصائي للع :نتائج البحث-5

 لولاية الأغوط    نستنج ما يلي

 ل التخزين وتوزيع المعرفة.مث مرونة الموارد البشرية بعادتوجد ملامح لأ  -1
 توجد ملامح للقيادة التحويلية داخل القطاع المصرفي لولاية الأغواط مثل: الاهتمام الفردي. -2
 تخزين المعرفة داخل القطاع المصرفي لولاية الأغواط.ردي مع الاهتمام الف إيجابية بين بعد توجد علاقة -3
 زيع المعرفة داخل القطاع المصرفي لولاية الأغواط.يجابية بين بعد الاهتمام الفردي مع توتوجد علاقة إ -4
 الباحث  تتوصيا

 .الفكرية ستثارةالا ةیالإلهاملدافعية لمثالي ااالاهتمام بالأبعاد الأساسية للقيادة التحويلية مثل: التأثير  -1



 المعرفة وتطبيقها.الإدارية مثل إكتساب  بعادالاهتمام بباقي الأ -2
 بصفة خاصة ودورات القيادة بصفة عامة لجميع القيادات المصرفية  الأداء الوظيفيتكثيف دورات  -3
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