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الملخص

نظرًا لأن المنظمات تعمل في سوق لا متقلبة ومنافسة، فهناك دائمًا صعوبات جديدة لا يمكن التنبؤ بها تجعل الأدوار الإدارية أكثر صعوبة وتحقيق الأهداف والغايات التنظيمية أكثر أهمية. في الآونة الأخيرة ، كان تنفيذ ممارسات إدارة المواهب في تحقيق الأداء التنظيمي المستدام الذي يتناسب مع الأهداف التشغيلية والاستراتيجية للشركات والمؤسسات الحكومية والغير حكومية، لهذا فإن الهدف من هذه الدراسة هو دراسة أثار الإدارة الاستراتيجية في زيادة مهارات الموظفين تمكينهم.














المقدمة :
في الوقت الحاضر ، تسعى المنظمات جاهدة للحفاظ على وجودها في السوق العالمية ، بسبب التحديات ذات الصلة مثل العولمة والمنافسة الشديدة والتحسينات التكنولوجية. لقد حولت المنظمات أنماطها من التركيز فقط على زيادة إنتاجيتها وتمييز منتجاتها وخدماتها إلى التركيز على مواردها الفريدة ؛ أي رأس مالهم البشري ، حيث أن الموظفين هم أهم مورد وأصل في أي منظمة، المنظمات التي تدير رأس مالها البشري بشكل أكثر فعالية وكفاءة من المرجح أن تحقق أهدافها وغاياتها التنظيمية ، ومن المرجح أن يكون لديها أداء تنظيمي مستدام. وفقًا لروب، يعتمد نمو ونجاح أي منظمة على وضع الموظفين المناسبين الذين يمتلكون المهارات المناسبة في المكان المناسب في الوقت المناسب ، حيث يُنظر إلى الموظفين الموهوبين على أنهم الموارد الرئيسية التي تؤدي إلى مزايا تنافسية مستدامة و أداء بارز.
تواجه المنظمات تحديات فيما يتعلق بقيود المواهب أكثر من قيود رأس المال. بالإشارة إلى الأدبيات ، يشكل الموظفون الموهوبون 3-5٪ فقط من جميع الموظفين في المؤسسة الموهبة هي عامل نجاح رئيسي لزيادة الأداء التنظيمي واستدامته، حيث تتكون الموهبة من قدرات الفرد وخبراته ومعرفته وذكائه ومؤهلاته ، فضلاً عن قدرته على التعلم والنمو أهمية تعيين موظفين موهوبين هو ذلك يمكنهم تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفعالية من خلال الأداء المتميز ، ويقال إن لديهم التزاما أكبر تجاه المنظمة لأنهم متحمسون للغاية لأداء مهامهم، والتي توفر في النهاية ميزة تنافسية كبيرة ، فضلاً عن زيادة الإنتاجية والربحية. تنظر المنظمات إلى المواهب على أنها مورد مهم يدعم الميزة التنافسية المستدامة والأداء المتميز لهذا السبب، أصبحت المنظمات مهتمة بإيجاد وتنفيذ إستراتيجية إدارة المواهب التي تتوافق مع سياق السوق العالمي الهدف من إدارة المواهب هو إنشاء أداء تنظيمي مستدام، يتناسب أداؤه المتميز مع أهدافها التشغيلية والاستراتيجية وفقًا لميلر وآخرون، أدى المناخ الاقتصادي الحالي الذي لا يمكن التنبؤ به إلى جعل مسألة الاستدامة أكثر أهمية للمنظمات في جميع القطاعات. تشير الاستدامة بهذا المعنى إلى المساهمة البيئية للمؤسسة ، بما في ذلك المساهمة المالية والأفراد والمجتمعية بمرور الوقت. هذا الرأي يؤيد موقف الذين رأوا أن الاستدامة هي القضية الرئيسية للموارد البشرية والأعمال في جميع أنحاء العالم ، وقد أدى المناخ الحالي إلى تحسين حاجة الشركات إلى التركيز على الكيفية التي ستضمن بها الازدهار على المدى الطويل. يجب أن تتكون استراتيجية العمل الناجحة من منهجية لتحسين موظفيها ؛ من خلال تحديد مجموعة مواهب التوظيف ، ووضع خطة تعويضات تنافسية ، وتدريب المواهب وتطويرها ، وتقييم أداء الموظفين ، تكون المنظمة قادرة على تعزيز ميزتها التنافسية والحفاظ على أعمالها سلطت الدراسات السابقة الضوء على العلاقة المهمة بين "إدارة المواهب" و "الأداء التنظيمي"، ولكن إحدى القضايا المتبقية هي كيف يمكن نشر ممارسات إدارة المواهب لتحقيق الأداء التنظيمي المستدام. بالإضافة إلى ذلك،



أجريت معظم هذه الدراسات في الولايات المتحدة الأمريكية وأوروبا الغربية ، حيث يُنظر إلى إدارة المواهب على أنها ناضجة. لقد أدركت هذه البلدان الدور المحوري لرأس مالها البشري في ازدهار وتطور منظماتها وكذلك الدول. وتتميز هذه الدول بتقدم حضاراتها واقتصاداتها وبنيتها التحتية التكنولوجية وانفتاحها على التغيير وتطبيق تقنيات وممارسات جديدة. أدى تقدم المنظمات في البلدان المتقدمة إلى تسهيل قيام الباحثين بدراسة مفهوم "إدارة المواهب" وتأثير تنفيذه   على "الأداء التنظيمي". من ناحية أخرى ، تبنت العديد من المنظمات في البلدان النامية - خاصة في الشرق الأوسط - مؤخرًا استراتيجيات إدارة المواهب المشابهة لتلك الموجودة في البلدان المتقدمة. ومع ذلك ، فقد اقترح بعض الباحثين أن المنظمات في البلدان النامية يجب ألا تتبع بشكل أعمى الأنماط الحالية لإدارة المواهب المنفذة في البلدان المتقدمة ، لأنها قد لا تعطي نفس النتائج بسبب بعض العوامل (على سبيل المثال ، الثقافة ، والاختلالات الهيكلية ، والصراعات بسبب الثقافة والقضايا الدينية ، والأسواق المالية المتخلفة) ، مما سيؤثر على تنفيذها وفي الوقت نفسه ، أن هناك تباينًا في إدارة المواهب (TM) عبر الصناعات. ومع ذلك، لا يزالون جميعًا يتشاركون في بعض السمات المتشابهة. تم تأكيد هذا الموقف في دراسة أخرى، حيث أنه لا يوجد حل واحد لنجاح الشركة من خلال أنشطة TM، ومن ثم غياب النقل الواضح لأنشطة TM في نجاح صناعة واحدة إلى أخرى.








مفهوم التمكين:
يعد التمكين مفهوم حديث فرضته بيئة الأعمال الشديدة التقلب والتغير وتطور الفكر الإداري في العصر الحديث، فحسب الباحثين والخبراء التمكين ليس إشراك العاملين في عملية صنع القرار بصفة شكلية أو صورية، والاستماع إلى أرائهم ومقترحاتهم في الاجتماعات فقط، وإنما التمكين هو منح القوة اللازمة للعاملين والصلاحيات المناسبة من أجل اتخاذ القرارات اللازمة لمواجهة وحل المشاكل التي يواجهونها أثناء أداء مهامهم دون الرجوع إلى رؤسائهم، وجعلهم مؤهلين وقادرين ومحفزين على تحمل المسؤوليات وتوفير المعلومات التي تساعدهم على اتخاذ القرارات (عالية وسيف الدين، 2013، صفحة 131).
فالتمكين هو إعطاء السلطات والصلاحيات المناسبة للعاملين في المستويات الدنيا مع هامش حرية واستقلالية محددة، وتزويدهم بالمعلومات اللازمة من أجل اتخاذ القرارات الملائمة وحل المشاكل التي يواجهونها أثناء أداء مهامهم .
كما تم تعريفه على أنه «مشاركة العاملين والإدارة العليا في أربعة عناصر أساسية هي المعلومات المتاحة عن أداء المؤسسة والمعلومات التي تساعد العاملين على فهم أعمالهم والمساهمة في الأداء الكلي للمؤسسة والمكافآت التي تحدد أداء المؤسسة»







مفهوم إستراتيجية التمكين الموارد البشرية :
عند الحديث على التمكين من الضروري النظر إليه من وجهة نظر إستراتيجية إذ أن نتائجه تظهر على المدى البعيد، وعند التطرق إلى مفهومه من بعده الإستراتيجي فهو العملية الهادفة لتأهيل وتحفيز العاملين، وحشد واستغلال مهاراتهم، معارفهم وخبراتهم بما يؤدي إلى تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة بالكفاءة والفعالية اللازمتين، عن طريق توفير البيئة الملائمة لذلك بالتركيز على :
· وضع نظام معلومات فعال.
· توصيف وتصميم الوظائف بما يتناسب مع تمكين العاملين.
· إشراك العاملين في عملية صنع القرار .
· وضع هيكل تنظيمي ملائم .
· تشجيع الرقابة الذاتية وتفويض الصلاحيات المناسبة.
· تشجيع تحمل المسؤولية ووضع نظام للمسائلة.
· دعم روح التعلم والتطور الذاتي.

أهمية إستراتيجية التمكين الموارد البشرية :
تتجلى أهمية إستراتيجية تمكين العاملين في زيادة التزام العاملين اتجاه القرارات التي اتخذوها أو أشركوا في اتخاذها، زيادة رضاهم الوظيفي من خلال إشباع بعض الرغبات والدوافع النفسية لديهم، خلق الترابط وروح التعاون بين فرق العمل بما يتناسب مع تحقيق أهداف المنظمة ، تعزيز الانتماء الوظيفي، وزيادة التعلم والتطور وتفجير روح الإبداع لدى العاملين  و دفع الموارد البشرية إلى استغلال أقصى طاقاتها واستخراج أفضل إبداعاتها.



أبعاد إستراتيجية تمكين العاملين:
لقد اختلف الباحثون في تحديد أبعاد إستراتيجية تمكين العاملين، حيث قسمت دراسة إستراتيجية تمكين العاملين إلى ثلاثة أبعاد (امتلاك المعلومات، الاستقلالية وحرية التصرف وامتلاك المعرفة)، بينما جعلت دراسة  خمسة أبعاد لإستراتيجية تمكين العاملين (تفويض السلطة، الاتصال الفعال، الثقة، التدريب والتحفيز)، لتقوم دراسةيجعل كل من الحرية والاستقلالية، المشاركة بالمعلومات والعمل الجماعي كأبعاد لإستراتيجية تمكين العاملين، وبناءا على ما سبق شملت هذه الدراسة كل هذه الأبعاد لتحديد أثرها على أداء العاملين، وتم اختيار الأبعاد التالية كأبعاد لإستراتيجية التمكين:
· الحرية والاستقلالية : فالحرية هي منح وإعطاء العامل في المستويات الدنيا الحرية في كيفية أداء المهام وعدم تقييد تصرفاتهم ، أما الاستقلالية في تقليص الرقابة على العمال إلى الحد الأدنى مع تفعيل الرقابة الذاتية لديهم في العمليات التي يقومون بها ووضع الثقة فيهم.
· تفويض السلطة: التمكين ليس مجرد أسلوب إداري بسيط لتفويض السلطة وإنما هو نوع من المشاركة السلطة التنظيمية والتي يتم فيها نقل السلطة التقديرية إلى المستويات الدنيا، أي أنه عملية تغيير تنطوي على مشاركة العاملين في الخطوط الأمامية، فهو عملية تغيير في السلطة الرسمية. 
· فرق العمل: حيث أنها أصبحت من المواضيع الرئيسية في سلوك المنظمات وحضت باهتمام الباحثين ورواد الأعمال، ويمكن تعريفها على أنها مجموعة من العمال يؤدون مهامهم مع بعض من أجل تحقيق الأهداف المرغوبة.
· لتدريب والتحفيز: أظهرت نتائج دراسة إلى أن هناك علاقة إيجابية بين المشاركة التدريبية وزيادة مستويات التمكين النفسي الجماعي مع تأثيرات متباينة على أبعاد التمكين، كما أظهرت دراسة أن هناك علاقة إيجابية وذات تأثير كبير بين نظام المكفآت القائم على أساس الأداء وتمكين العاملين، فحسب هذه الدراسة فإن تقدير المؤهلات والمهارات وتثمينها والمشاركة في اتخاذ القرار من العوامل التي تزيد في دوافع العاملين، ولعل من أهم عوامل نجاح إستراتيجية التمكين في المنظمة هو توفر موارد بشرية تمتلك المعرفة والمهارات اللازمة، ومن اجل تحقيق ذلك يستوجب على المنظمة تصميم برامج تدريبية وتطويرية عالية المستوى وتبادل الخبرات العملية والميدانية وفتح المجال لتبادل الأفكار والخبرات بصفة فردية وجماعية كونها من أهم مصادر التعلم الفردي والتنظيمي. 
· الاتصال ومشاركة المعلومات: إن توفير المعلومات للعمال، وبشكل خاص في المستويات الدنيا من أهم عناصر نجاح إستراتيجية التمكين لما لها من دور في شرح وفهم طرق اتخاذ القرار وسبب اتخاذها، كما أن وجود نظام فعال للمعلومات في المنظمة يؤدي إلى بناء إستراتيجية تمكين عاملين فعالة ويساهم في تحسين أداءهم وإطلاق روح الإبداع والتميز لديهم.

الإطار المفاهيمي لإستراتيجية تمكين العاملين:
يعتبر التمكين من الأساليب الإدارية الحديثة التي تبنتها المنظمات من أجل تطوير أداءها والحفاظ على بقاءها في بيئة خارجية شديدة التقلب والتغير ومواجهة التحديات فيها من خلال معاملة المورد البشري معاملة الشريك ووضع الثقة فيه ومنحه الحرية والاستقلالية في الأداء وتوفير المعلومات اللازمة له وإشراكه في عملية اتخاذ القرار وتحفيزه وتفجير روح الإبداع والابتكار لديه باعتباره أهم أصل يجب الاستثمار فيه.


الإطار المفاهيمي لأداء العاملين:
مفهوم أداء العاملين : هناك تباين واختلاف في تحديد مفهوم الأداء، فبالرغم من وجود العديد من الدراسات والأبحاث التي سعت إلى تحديد مفهوم الأداء، إلا أنه لا يوجد اتفاق عام حول مفهومه، حيث هناك بعض الباحثين من ركزوا على الكفاءة والفاعلية كمتغيرين مستقلين يحددان الأداء، فوفق متغير الكفاءة هو الأداء الداخلي والمتمثل في الموارد البشرية المستخدمة من أجل إنتاج وحدة واحدة من مخرجات المنظمة، أما عند تعريفه وفق مفهوم الفعالية فهو الأداء الخارجي والمتمثل في مخرجات المنظمة أو أهدافها التي تسعى إلى تحقيقها (بوحديد، 2015، الصفحات 48-47)، أما عند النظر إليه من الجانب الإداري فهو القيام بمهام الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعدل المتوقع أو المرغوب أداءه من العمل الكفء المؤهل ، فالأداء يعتبر مفهوم متعدد فأداء العاملين هو مخرجات العمل وما تم إضافته من طرف العاملين، وسلوكهم وعلاقتهم في العمل و انضباطهم وتطبيقهم للتنظيم واللوائح المعمول بها في المنظمة.




أبعاد (مكونات) الأداء الوظيفي للعاملين:
هناك اتفاق عام على أن هناك نوعين من الأداء أو عاملين أساسيين في تحديد مفهوم الأداء الوظيفي هما أداء المهمة والأداء السياقي، ولعل أهم اختلاف بينهما هو تركيز أداء المهام على المهام بحد ذاتها أما الأداء السياقي فيركز على العوامل الشخصية للعاملين، ولقد تطرق العديد من الباحثين لتحديد مفهوم كل منهما وأثره على الأداء الوظيفي بشكل عام:
- أداء المهمة : يتضمن السلوكيات التي عن طريقها يتم تحويل أو التي تساهم بشكل مباشر في تحويل المواد الخام إلى منتجات كتشغيل الآلة في المصنع، شراء المواد الخام لاستخدامها في الإنتاج.
- الأداء السياقي: ( ويطلق عليه أيضا مصطلح أداء المواطنة، وتجدر الإشارة بأنه ليس هناك فرق جوهري بين مصطلحي أداء المواطنة والأداء السياقي غير أنه يتم استعمال مصطلح أداء المواطنة لأنه أكثر ملائمة في بناء المفهوم ويتضمن الأداء السياقي أو أداء المواطنة السلوكيات التي تدعم البيئة الاجتماعية والتنظيمية، 20 التي يتم فيها تنفيذ سلوكيات المهمة، ومن أمثلة هذه السلوكيات المساعدة الشخصية والتعاون وإظهار مستويات عالية من التفاني في العمل الذي يؤكد على مهارات التعامل مع الآخرين والتحفيز على التفاعل مع الآخرين بطرق تعزز علاقات العمل الجيدة وتساعدهم على أداء مهامهم بفعالية.
بينما يرى باحثون آخرون أن أبعاد أداء الموارد البشرية تتمثل في جودة العمل أي القدرة على إنجاز العمل والدقة والإتقان في الإنجاز، كمية العمل وهي ما تم إنجازه ومدة الإنجاز في الظروف العادية والمعرفة والالتزام بالمتطلبات وهي مجمل المهارات والخبرات لدى العمال ومدى التزامهم للقوانين وتنظيمات المنظمة.








العلاقة النظرية بين إستراتيجية تمكين العاملين وأدائهم:

يعد تمكين العاملين اتجاه إداري حديث تسعى المنظمات من خلاله المنظمات تحسين أداءها وإنتاجيتها بجعل العمال يتولون أعمالهم ووظائفهم، وإعطاءهم الصلاحيات والمسؤوليات الكاملة من أجل اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم بما يسمح لهم في التحكم في مخرجات أعمالهم، هذا ما يؤدي إلى تحسين أداءهم. 

فالتمكين هو إشراك العاملين في حل مشاكل العمل وتطويره وجعلهم يقدمون أفضل ما لديهم من خبرات ومعلومات مما ينتج عنه التفوق والإبداع في العمل كما أنه إجراء تزيد المنظمة من خلاله من ثقة العمل من قدرات وتوليد الشعور لديه بالقدرة على تحمل المسؤولية واتخاذ القرارات وأن المنظمة تعتبره مساهم في أداءها وتطويره، وترسيخ فكرة أن تقييمه بأدائه كما أظهرت الكثير من الأدبيات أن فعالية المديرين في المستقبل ستقاس بأداء العاملين الذين يشرفون عليهم أكثر من أداءهم كمدبرين ، فالقيادة هي تمكين العاملين من العمل بأعلى مستوى من الكفاءة والفعالية. 


الدراسة الميدانية:

· منهجية الدراسة
وسنتناول أدوات جمع البيانات، مجتمع وعينة الدراسة وصدق وثبات والاتساق الداخلي لأداة الدراسة:

· أدوات جمع البيانات : لقد تم الاعتماد على المقابلة من أجل التعريف بالمؤسسة محل الدراسة، أما بالنسبة لجمع البيانات فقد تم لصميم إستبانة لقياس العلاقة الموجودة بين إستراتيجية تمكين العاملين وأدائهم اعتمدا على الدراسات السابقة التي اهتمت الموضوع وتكونت من جزئين، الجزء الأول تم تخصيصه للمعلومات الشخصية للمستجوبين الجنس ، السن، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفية والصفة الوظيفية. 
· عينة الدراسة: تمثل مجتمع الدراسة في عمال وموظفي مؤسسة DEF MED spa، حيث تم توزيع 50 استبيان على عينة عشوائية من موظفي الإدارة في المؤسسة تم استرجاع منها 46 استبيان صالح للتحليل.  
· الأساليب الإحصائية المستخدمة : من أجل بلوغ أهداف الدراسة والإجابة على إشكالية تم الاعتماد على مجموعة من أساليب الإحصاء الوصفي ( المتوسطات والانحرافات المعيارية) ، والإحصاء الاستدلالي (معامل الارتباط من أجل تأكيد العلاقة بين المتغيرين وتحليل الانحدار الخطي البسيط من أجل تحليل الأثر بين المتغير المستقل والمتغير التابع أو تحليل المتعدد من أجل تحليل الأثر بين مجموعة من المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، وذلك باستعمال برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعية. 
· صدق وثبات الدراسة : من أجل معرفة صدق وثبات الدراسة فقد تم استخدام معامل الارتباط بيرسون لمعرفة مدى الاتساق الداخلي وحساب معامل الثبات لمعرفة مدى ثبات الاستبيان. 

· مناقشة وتحليل نتائج الدراسة:
· الخصائص الاجتماعية لعينة الدراسة: حيث تم تحليل خصائص العينة بناءا على الجنس، السن، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي وصفة العمال.
· الجنس والسن: غلب عليها الطابع الذكوري بنسبة 80,4%، أما بالنسبة للسن فعينة الدراسة شابة نسبيا حيث شكلت فئة بين 31-39 أكبر نسبة ب 58,7 % لتليها فئة بين 40-49 سنة بنسبة 11%، لتأتي بعد ذلك فئة أقل من 30 سنة بنسبة
· 10,9، أما فئة أكبر من 50 سنة فلم تمثل إلى نسبة 6,5 % هذا ما يجعل عينة الدراسة طموحة ترغب في التعلم والتطور وتتقن استعمال التكنولوجيا ووسائل الاتصال المتطورة.
· المؤهل الجامعي: فقد حازت فئة ذوو الشهادات الجامعية نسبة 58,7 % لتأتي بعدها فئة ذوو المستوى التعليمي أقل من بكالوريا بنسبة 34,8 % ، أما فئة أصحاب الشهادات دون الجامعي فكانت بنسبة 4,3 % لتليها بعد ذلك فئة صحاب الدراسات العليا بنسبة 2,2 % مما يدل على أن أغلب أفراد العينة ذوو شهادات اجتماعية ومستوى تعليمي يمكنهم من فهم فقرات الاستبيان وموضوع الدراسة بشكل عام. 
· المستوى الوظيفي : نلاحظ من الجدول أن فئة أعوان التحكم حصلت على أعلى نسبة ب 39,1 تليها بعد ذلك فئة الإطارات بنسبة 30,4% ثم حازت فئة أعوان التنفيذ نسبة 21,7 وفي الأخير تحصلت فئة الإطارات المسيرة على %8,7، هذا ما يجعل يسهل من تحديد أثر تمكين العاملين على أدائهم حيث أنه في العادة الإطارات وأعوان التحكم وأعوان التنفيذ هم الذين يتلقون الأوامر من الأعلى.
· 
· صفة العمال: نلاحظ من الجدول أن الأغلبية الساحقة يعملون بصفة دائمة بنسبة 97,8% وهناك عامل واحد يعمل بصفة مؤقتة ولا يوجد أي متربصون في المؤسسة مما يدل على أن العاملين سيتعاملون مع فقرات الاستبيان بجدية على عكس إن كانوا مؤقتين فمن الممكن جدا على أن لا يأخذوا الأسئلة على محمل الجد.






· إجابة أفراد عينة الدراسة على فقرات الاستبيان وتحليل النتائج :
· النتائج المتعلقة بالإجابة على أسئلة محور استراتيجية التمكين: من أجل الإجابة على السؤال الفرعي الأول المتعلق بمتغير إستراتيجية تمكين العاملين (ما هو واقع إستراتيجية التمكين في المؤسسة محل الدراسة ؟ ) تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإستراتيجية التمكين العاملين بأبعادها الخمسة ( الحرية والاستقلالية، تفويض السلطة، فرق العمل، التدريب والتحفيز والاتصال ومشاركة المعلومات). 


· اختبارات التوزيع الطبيعي :
من أجل التأكد من أن البيانات تتبع توزيع طبيعي يتم احتساب الالتواء (Skewness) والتفلطح (Kurtosis) ومعامل ضخم التباين هذا VIF من اجل التأكد من صاحية البيانات للإختبارات واختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية عن طريق الانحدار البسيط والمتعدد، ومن أجل الحكم على أن البيانات تتبع توزيع طبيعي يجب ان تكون قيم الالتواء محصورة أقل من 1 أما قيمة التفلطح يجب ان أقل من 3، ومن اجل التأكد من عدم وجود ارتباط متعدد بين أبعاد استراتيجية تمكين العاملين قد يؤثر على نتائج الانحدار المتعدد يجب ان تكون قيمة معامل تضخم التباين VIF أقل من. 






















الإطار النظري

العامل الأكثر أهمية في الكفاءة التنظيمية ، وفي النهاية المجتمع بأسره هو موارده البشرية. يجب أن يطور نظام تنمية الموارد البشرية في أي مؤسسة طرقًا جديدة لتحسين إدارة القوى العاملة من أجل إحداث تأثير إيجابي على أداء الموظفين وإنتاجيتهم. يقر العديد من الباحثين بأن إحدى الطرق هي زيادة التحفيز وتمكين الموظفين. تعتبر الدراسات التي أجريت في مهارات القيادة والإدارة التمكين كعنصر أساسي لفعالية الإدارة وأيضًا كأداة لزيادة الدافع وتحسين الكفاءة في المنظمات. التمكين ، بدوره. 

هو عملية تحفيزية تم فيها اعتبار التجربة الفردية بمثابة إحساس بالتمكين. في الواقع ، يرتبط التمكين بفهم الموظفين لقوة التحكم والشعور بالاستقلالية في عملهم ، وهذا تسبب في الشخص الذي يتمتع بطاقة عالية ، ويعزز الشعور بتقرير المصير ، وتقدير الذات ، والكفاءة الذاتية. جدا. أظهرت الدراسات يضًا أن رضا العملاء هو نتيجة مهمة للتمكين. يمكن أن تعني أهمية التمكين والرضا الوظيفي في حد ذاته أهمية جذب المزيد من الاهتمام لأسلوب القيادة وإدارة شؤون الموظفين لأن القيادة تلعب دورًا رئيسيًا في تشكيل مكونات المنظمة ومساعدة الموظفين على أداء مهامهم بكفاءة.
في الواقع ، يتم تعريف القيادة على أنها عملية التأثير على أنشطة المجموعة من أجل تحقيق الأهداف. يحاول المديرون التأثير على الأشخاص الخاضعين لإشرافهم وتوجيههم وتحفيزهم لتحقيق أهدافهم التنظيمية. تحفيز الموظفين على العمل عن طيب خاطر وبذل قصارى جهدهم لتحقيق الأهداف التنظيمية هي أصعب مهام المديرين. إن نوع السلوكيات التي تصاحب نجاح القائد هي دالة على خصائص الزمان وظروف المكان.
تعتبر القيادة في المؤسسات التعليمية والبحثية مسألة حساسة للغاية لأنه في مثل هذه المنظمات، يتم اعتبار المتعلمين موارد بشرية (كموظفين وأعضاء هيئة تدريس) وكذلك العملاء كطلاب أو أي مؤسسات خارجية أخرى.











الأداء التنظيمي المستدام

تلعب المنظمات دورًا مهمًا في ثروة بلدانهم، لذا فإن المديرين الناجحين يستكشفون دائمًا طرقًا جديدة لتطوير مؤسساتهم وتحسينها واستدامتها ، خاصة في المواقف الاقتصادية السيئة. يعرف المديرون الناجحون كيفية مساعدة مؤسساتهم على البقاء والتغلب على أي عقبة ، وكذلك كيفية التطلع إلى تحقيق التحسين والازدهار والاستدامة على المدى الطويل. لهذا الغرض ، في أدبيات مجال الإدارة ، يمكن العثور على أن هناك دائمًا اهتمامًا متزايدًا بالبحث في جانب الأداء التنظيمي ، معتبراً أنه متغير تابع أساسي. تم البحث في مناهج  مختلفة ، مثل الموارد البشرية والاستراتيجيات والعمليات. هدفت الدراسات التي تم إجراؤها إلى معرفة تأثير هذه الأساليب على الأداء التنظيمي المستدام وعلاقتها به ، سواء بشكل سلبي أو إيجابي.


الالتزام التنظيمي
تم تعريف الالتزام التنظيمي في الأدبيات على أنه "القوة النسبية لتعريف الفرد بمؤسسة معينة ومشاركته فيها ويمكن أن يتميز باعتقاد قوي وقبول أهداف المنظمة وقيمها ، والاستعداد لبذل جهد كبير نيابة عن المنظمة ورغبة قوية في الحفاظ على عضوية المنظمة ".
يعكس الالتزام التنظيمي ولاء الموظف تجاه منظمته. تم وصفه أيضًا من قبل ودرجة الارتباط بالمنظمة ويتميز بتقييم المنافع المشتركة بين الموظف ومنظمته. علاوة على ذلك ، فإن التفكير في الالتزام التنظيمي كرغبة في الحفاظ على الانتماء إلى منظمة وينعكس من خلال الرغبة في بذل مستوى عالٍ من الجهد لتحقيق الأهداف التنظيمية بشكل عام ، يمكن تعريف الالتزام التنظيمي على أنه الدرجة التي يطور بها الموظف شعورًا من الانتماء إلى منظمته. يتم إنشاء هذا الشعور بين الموظفين من خلال المشاركة المستمرة في الأنشطة التنظيمية المختلفة. تتم المشاركة المستمرة عادة من خلال البحث عن اقتراحات مهمة من أعضاء الفريق ، والاستماع إلى قضاياهم ، وزيادة مشاركتهم في عملية صنع القرار التنظيمي إلى حد معين. من خلال القيام بذلك ، سيشعر الموظفون بالمشاركة والتقدير في المنظمة. أكثر أشكال الالتزام شيوعًا هي الالتزام العاطفي أو العاطفي الذي يؤكد ارتباط الموظف بالمنظمة من خلال قبول قيمها والرغبة في الحفاظ على العلاقة معها. هناك عدة أبعاد للالتزام التنظيمي: الولاء ، والمسؤولية ، والاستعداد لمواصلة العمل ، والإيمان تجاه المنظمة.
تظهر درجة التزام الموظف من خلال الولاء ودليل الإنتاجية في مكان العمل. هؤلاء الموظفون الذين يشعرون بالالتزام تجاه مؤسساتهم يكشفون عن هوية أعلى لقيمهم وأهدافهم. لذلك ، ارتبطت مجموعة متنوعة من النتائج السلوكية الإيجابية بالتزام الموظف مثل الاحتفاظ بالموظفين ، والحضور اليومي ، والإنجاز الكبير ، وجودة العمل ، والتضحية الفردية لمساعدة المنظمة في تحسين أدائها. علاوة على ذلك ، يتميز الموظفون الملتزمون بدرجة عالية بدعمهم الأكبر للمؤسسة من أجل تعزيز نجاحها العالمي. ومع ذلك ، للاحتفاظ بالموظفين في أي مؤسسة ، يجب على المديرين توفير بيئة عمل ميسرة وممتعة ودعمهم. كما أن من المسؤولية الرئيسية للإدارة تقديم برامج تدريبية حول المراقبة الذاتية ومهارات تحسين السمات الشخصية للموظفين من خلال القنوات المناسبة.

إنتاجية الموظف
برزت قضية إنتاجية الموظف مؤخرًا في الأدبيات باعتبارها واحدة من أهم التحديات التي تواجه المؤسسات لإدارة قوتها العاملة. نظرًا لأن قدرًا كبيرًا من النجاح التنظيمي يعتمد على إنتاجية موظفيها ، فإن الإنتاجية هي اعتبار مهم للغاية لمختلف الشركات. بعبارة أخرى ، تعد إنتاجية الموظفين موضوعًا حيويًا يجب إعطاؤه مزيدًا من الاهتمام ، لأن الغرض الرئيسي من القيام بالعمل هو الحصول على الحد الأقصى من الإنتاج بأقل التكاليف. وصفت الإنتاجية بأنها القدرة على تحقيق مهام معينة وفقًا لمعايير الدقة المحددة مسبقًا أو المحددة ، والاكتمال ، والتكلفة ، والسرعة. بمعنى أنه يمكن تقييم إنتاجية الموظف من حيث كفاءة الموظف في أداء مهامه. بشكل عام ، يمكن تقييم إنتاجية الموظف من حيث إنتاج الموظف خلال فترة زمنية محددة.
تم اقتراح عدد من التعريفات لإنتاجية الموظف من قبل مختلف العلماء. على سبيل المثال ، وصفه بأنه الوقت الذي يقضيه الموظف في تنفيذ واجبات وظيفته ، من أجل تحقيق النتائج المتوقعة بناءً على الوصف الوظيفي. علاوة على ذلك ، أظهر أنه يمكن تقييم إنتاجية الموظف بناءً على كمية ونوعية العمل الذي يقوم به الموظف مع الأخذ في الاعتبار تكاليف الموارد المستخدمة لتحقيق هذا العمل.
أشار إلى أن زيادة إنتاجية الموظف يمكن أن تؤدي إلى نتائج إيجابية مثل الميزة التنافسية ، والحفاظ على النتائج الإستراتيجية والمالية ، وتحقيق الأهداف التنظيمية ، والوفاء بمقترحات القيمة لأصحاب المصلحة. وخلص المؤلف إلى أن البحث عن العوامل المهمة التي قد تؤثر على إنتاجية الموظف أمر حيوي لتعزيز الكفاءة التنظيمية. لذلك ، يجب أن يكون مديرو الموارد البشرية قادرين على تصميم برامج الموارد البشرية التي يمكن أن تدفع الإنتاجية التنظيمية مؤكدين أن أحد الأساليب الشائعة لزيادة إنتاجية الموظف يتضمن ربط المكافآت بكمية وجودة الأداء عبر أنواع مختلفة من الحوافز. علاوة على ذلك ، فقد اعتبر التدريب عاملا رئيسياً في تطوير الإنتاجية التنظيمية. اعتبر بعض العلماء التدريب كأداة أساسية وفعالة في تحقيق الأهداف والغايات التنظيمية بنجاح ، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية. يُفترض أيضًا أن الزيادة في إنتاجية الموظفين تأتي من بيئة عمل أفضل حيث يمكن أن يحفز التخطيط المادي للمكاتب الموظفين ويزيد إنتاجيتهم في النهاية. علاوة على ذلك ، اقترح أنه يمكن تعظيم إنتاجية الموظف عندما يكون هناك توازن معقول ، وبالتالي ، سيكون لدى الموظفين سيطرة وسلطة كافية ويشعرون بالقدرة على اتخاذ القرارات الأكثر فاعلية. على العكس من ذلك ، تم حديد عدة أسباب لكونك أقل إنتاجية على النحو التالي ؛ التدريب غير الفعال في المنظمة ، وغياب معايير الأداء المكتوبة ، وسوء التخطيط والتحفيز ، والتغيير المتكرر ، والجو غير المرغوب فيه وبيئة العمل ، والتواصل غير الكافي على مختلف المستويات ، وعدم الوصف مع الأهداف التنظيمية.
تمكين الموظف
يجب على المنظمات من جميع الأنواع تزويد موظفيها بالفرص الممكنة لتحسين مواهبهم ومعرفتهم من أجل تحقيق أهداف طويلة الأجل وضمان المنافع المتبادلة. تظهر السمة الرئيسية للفريق الناجح في الاستثمار بمستوى كبير من التمكين وسلطة اتخاذ القرار . وفقًا للمنظمات الموجهة نحو الأداء يجب أن تركز على تمكين الموظف والرضا الوظيفي في صنع القرار من أجل تحقيق هذه الأهداف المرجوة. يعد تمكين الموظف أحد المفاهيم القيمة التي تعتبر مهمة في تحسين العناصر السلوكية للموظفين لتحقيق درجة أعلى من الدعم والابتكار وروح العمل الجماعي وريادة الأعمال والثقة بالنفس والتفكير المستقل. تم تعريف تمكين الموظف سابقًا على أنه يمنح الموظف القدرة على اتخاذ القرارات عند الحاجة. علاوة على ذلك ، وصف التمكين بأنه يمنح الموظفين الحرية والرقابة والفرص للمشاركة في صنع القرار والمسائل التنظيمية.
في العصر الحالي الذي يتسم بالعولمة العالية ، هناك حاجة للمنظمات للتركيز على التمكين لتمكين الموظفين المؤهلين من اتخاذ القرارات اللازمة والاستجابة لأي تغييرات قد تطرأ في بيئة الأعمال في أي وقت. يتم بناء تمكين الموظفين من خلال تصميم بيئة عمل حيث يُسمح للموظفين باتخاذ قراراتهم الخاصة بناءً على ظروف معينة متعلقة بالعمل ، والتمكين هو عملية نقل السلطة والسلطة بالمسؤولية والمساءلة للموظفين من خلال مديريهم. نتيجة لذلك ، يقوم الموظفون المتمكنون عادةً بتطوير الكفاءة لأداء مهامهم بفعالية من خلال تطبيق معارفهم ومهاراتهم. تشمل مزايا تمكين الموظف زيادة المسؤولية ، وارتفاع معنويات الموظفين ، وتحسين نوعية الحياة العملية. اعتبر تمكين الموظف كأداة تحفيزية تهدف إلى زيادة الأداء التنظيمي إذا تمت إدارته بشكل صحيح عن طريق زيادة المشاركة والتقرير الذاتي للموظفين.
تم الاعتراف بتمكين الموظف على نطاق واسع كمساهم رئيسي في النجاح التنظيمي ، ولاحظ العديد من المؤلفين وجود علاقة مباشرة بين مستويات تمكين الموظف وأداء الموظف. ذكر أن التمكين يؤثر على أداء الموظفين ويخلق أيضًا بيئة عمل مواتية ، ويؤدي التمكين إلى نتائج تنظيمية إيجابية ، مثل تعزيز مسؤوليات الموظفين والتحفيز في العمل الروتيني ، وتحسين مستوى الرضا الوظيفي ، وتحسين جودة الخدمات ، وزيادة الموظفين الولاء ، نية دوران منخفضة ، وزيادة الإنتاجية. من خلال تبني استراتيجية التمكين ، يُعتقد أن الموظفين سيشعرون باحترام الذات الذي يستحقهم ، ويمكن أن يؤدي في النهاية إلى زيادة إنتاجيتهم وجودة عملهم. وجدت أيضًا أن التمكين كان له تأثير إيجابي كبير على إنتاجية الموظف.
العمل بروح الفريق الواحد
في الوقت الحاضر ، تبنت العديد من الأقسام التنظيمية ثقافة العمل الجماعي كمفتاح لتحقيق نجاح أكبر . كان يُنظر إلى العمل الجماعي سابقًا على أنه إجراءات الموظفين التي تم جمعها لتحقيق هدف أو هدف معين من خلال وضع مصالح كل عضو في مصلحة المجموعة ككل. فكرت في العمل الجماعي كمجموعة من الأشخاص يعملون معًا من أجل تحقيق هدف مشترك. أشار المؤلف إلى أن الفرق في المنظمات تتكون عادة من موظفين يكتسبون المهارات الضرورية المهمة لتحقيق الأهداف المرجوة. في هذا الحادث ، تتاح لجميع أعضاء الفريق الفرصة لتعليم بعضهم البعض كيفية أداء مهمة معينة بمهارة واحتراف. وبالتالي ، كلما زادت درجة التعاون بين أعضاء الفريق ، زادت فرصة التعلم المشترك وزاد مستوى الإنتاجية. بالإضافة إلى ذلك ، فإن العمل في فريق يسمح للموظفين بالشعور بالتمكين وهذا يدعمهم في تطوير الاستقلالية، والتي تعد مصدرًا للرضا الوظيفي ومستويات الضغط المنخفض.
في أسواق الأعمال الحالية حيث تكون المنافسة عالية ، يدرك مديرو المؤسسات أهمية العمل الجماعي ، لأن العمل في فرق يمكن أن يوسع مخرجات الموظفين من خلال التعاون الجماعي. بالإضافة إلى ذلك ، أصبح العمل الجماعي هو الاستراتيجية الرئيسية لتطوير الموظفين في العديد من المنظمات ، ويمكن أن يكون العمل الجماعي هو أذكى استراتيجية نمو ، وعادةً ، من المرجح أن يصبح الموظفون الذين يعملون في فرق الأصول الرئيسية للمؤسسة. هذا لأن العمل الجماعي هو الأداة لتحسين استخدام قوة الموظف التي يمكن أن تؤدي في النهاية إلى زيادة أدائه. كشفت أن دعم الإدارة العليا يمكن أن يساعد الموظف على العمل بثقة مع الآخرين في مجموعات، وهذا نتيجة لذلك يمكن أن يزيد من إنتاجيته. أضاف بعض العلماء أن العمل الجماعي يمكّن الأشخاص من مساعدة بعضهم البعض معًا ، وتحسين مهاراتهم الفردية ، والحصول على ردود فعل إيجابية دون أي تعارض بينهم. وبالتالي ، فإن أعضاء الفريق الذين يحصلون على فرص للتعلم وتطبيق مهارات جديدة سيكون لديهم مواقف أكثر إيجابية تجاه العمل الجماعي.
ذكرت الأدبيات السابقة أن العمل الجماعي هو النتيجة الرئيسية للإدارة الناجحة التي تهدف إلى تحسين النتائج التنظيمية الشاملة من حيث الإنتاجية. أظهر أن غالبية المنظمات تركز على العمل الجماعي في محاولة لتحقيق أهدافها. وجدت الدراسات السابقة أن العمل الجماعي له تأثير إيجابي كبير على إنتاجية الموظفين والأداء التنظيمي. أي أن المنظمات التي تركز بشكل أكبر على الفرق يمكن أن تتمتع بنتائج إيجابية مثل أداء الموظف الموسع ، وزيادة الإنتاجية ، ومهارات أفضل في حل المشكلات. علاوة على ذلك ، أكد أن العمل الجماعي يثري الأداء من خلال زيادة نطاق استخدام معارف الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم ومشاركتها مع الأعضاء الآخرين. وأضاف المؤلفون أن العمل الجماعي يعزز إنتاجية الموظف ويؤدي إلى مستويات مواتية من الالتزام تجاه المنظمة.
تدريب الموظفين
لإدارة الموارد البشرية في أي منظمة ، يعد التدريب أحد الأنشطة الأساسية. تركز المبادئ الأساسية للتدريب على احتياجات الموظفين للقيام بعمل هادف من خلال برامج التعلم المدعومة بالنظريات العلمية مع مراعاة عناصر الكفاءة والفعالية والاختلافات الفردية. يمكن للمنظمات تطوير وزيادة جودة موظفيها من خلال توفير برامج تدريب وتطوير شاملة. التدريب هو نشاط تنظيمي يتم التخطيط له بشكل منهجي ويؤدي إلى تحسين مستوى المهارة والمعرفة والكفاءة اللازمة لضمان الأداء الفعال. بمعنى آخر ، التدريب هو عملية تعلم تتضمز اكتساب المعرفة أو ترقية المهارات أو فهم القواعد أو تغيير الموقف أو السلوك لتحسين أداء الموظفين. التدريب المحول إلى البرامج التي تهدف إلى تزويد الموظفين بالمعلومات اللازمة والمهارات الجديدة التي يمكن أن تزيد من فرص التطوير المهني لديهم.
مع الزيادة السريعة في المنافسة ، أصبح تطوير معارف ومهارات موظفي المؤسسة مؤخرًا مهمًا للغاية لدفع الأداء طويل الأجل ، وبناء ميزة تنافسية ، وضمان التطوير المستمر ، مما يشير إلى أنه يمكن تصنيف التدريب إلى أثناء العمل أو خارجها - التدريب على الوظيفة.
أبرز المؤلفون أن التدريب أثناء العمل يتم في مكان العمل باستخدام الأدوات أو الوثائق أو المعدات أو المواد المتاحة التي يحتاجها المتدربون أثناء البرنامج التدريبي. في الواقع ، يتمتع التدريب أثناء العمل بسمعة عالمية لأنه فعال للغاية خاصة في العمل المهني. من ناحية أخرى ، يتم التدريب خارج العمل خارج مكان العمل حيث لا يعتبر الموظفون عمال منتجين بشكل مباشر. تظهر ميزة التدريب خارج العمل في السماح للموظفين بالابتعاد عن أعمالهم لفترة والتركيز بعناية أكبر على التدريب نفسه. بالمقارنة مع التدريب أثناء العمل ، تم التأكد من أن هذا النوع من التدريب أكثر فعالية في تعزيز تعلم الموظفين.
يعتبر التدريب متغيرًا مهمًا لزيادة الإنتاجية التنظيمية. فكر عدد من العلماء في التدريب كأداة أساسية وقوية لتحقيق الأهداف والغايات التنظيمية بنجاح وتعزيز إنتاجية الموظف ، وقد تم تصميم برامج التدريب لتوفير فوائد أكبر للموظف والمؤسسة نفسها من خلال زيادة أداء الموظفين باستخدام المعرفة المشتركة ، المهارات والكفاءات. وجدت أن التدريب يمكن أن يمكّن الموظفين من زيادة مستويات إنتاجيتهم إلى الحد الأقصى. أي أن الموظف سيصبح أكثر كفاءة وإنتاجية إذا تلقى تدريبًا فعالًا وجد أيضًا أن التدريب له تأثير إيجابي على إنتاجية الموظف.


عند فشل الخدمة: دور تمكين الموظف
تعتمد شركات الخدمات بشكل كبير على قدرة موظفي الاتصال بالعملاء لتقديم خدماتهم بشكل صحيح. يمكن أن تؤثر مواقف وسلوكيات الاتصال بالموظفين بشكل كبير على تصورات العملاء للخدمة لأن تقديم الخدمة يحدث أثناء التفاعل بين الموظفين والعملاء (لقاء الخدمة). نظرًا لأهمية لقاء الخدمة ، يجب على شركات الخدمة إيجاد طرق يمكن من خلالها إدارة موظفي الاتصال بالعملاء بشكل فعال للمساعدة في ضمان أن مواقفهم وسلوكياتهم تؤدي إلى تقديم خدمة عالية الجودة.
تؤدي مراجعة الأدبيات المتعلقة بالاتصال بالعميل أو الموظفين الممتدين للحدود إلى استنتاجين رئيسيين: (أ) يمكن للمديرين و / أو السياسات والإجراءات التنظيمية أن تؤثر على استجابات موظفي الاتصال بالعملاء من أجل تحسين جودة الخدمة ، و (ب) تؤثر ردود موظفي الاتصال بالعميل بشكل كبير على تصورات العملاء لجودة الخدمة وتلبية الخدمة. في دراسة على مستوى الفرع ، أكد ذلك بشكل قاطع.
قد يكون تركيز الإدارة على مؤشرات قصيرة الأجل نسبيا للفعالية البشرية يمكن عدها بسهولة ، قصير النظر في قطاع التصنيع ؛ في قطاع الخدمات ، إنه قصر النظر بشكل إيجابي. .. . لا يمكن إخفاء تركيز الإدارة في منظمة الخدمة عن أولئك الذين يتم خدمتهم:
عروض المناخ في المنظمات الخدمية. عندما يرى موظفو الفرع توجهًا قويًا للخدمة في فرعهم ، فإن عملاء تلك الفروع لا يذكرون فقط أنهم يتلقون خدمة متفوقة بشكل عام ، ولكن يتم التعامل مع جوانب معينة من الخدمة بطريقة متفوقة.
في هذه الدراسة ، نفحص ثلاث واجهات: واجهة الموظف والمدير (الموظف-المدير) ، واجهة الموظف والوصفات الخاصة بوظائفه (دور الموظف) ، وتلك الخاصة بالموظف والعميل (الموظف-العميل) . بتعبير أدق ، في النموذج التسلسلي المقترح هنا ، يُفترض أن العلاقات بين العملاء والموظفين تعتمد على الرضا الوظيفي للموظف ، والكفاءة الذاتية ، والقدرة على التكيف ، والتي بدورها تعتمد على درجة تمكين الموظفين. ينصب التركيز الرئيسي للنموذج على ما يسمى بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية التي يظهرها الموظفون أثناء تصالهم بالعملاء. تم تعريف مصطلح السلوكيات الاجتماعية الإيجابية على أنها سلوكيات مفيدة للموظفين موجهة نحو العملاء . وبشكل أكثر تحديدًا ، يتم تمييز نوعين من السلوكيات الاجتماعية الإيجابية: الأداء الموصوف للأدوار وأداء الدور الإضافي.

الدراسات السابقة
خلص إحساني وصداغاتي وغنبري (2012) في دراستهم حول الممرضات العاملات في مستشفى تابع لجامعة تونكابون آزاد إلى أن أسلوب القيادة كان له تأثير مباشر وهام على الرضا الوظيفي ، وزادت هذه العلاقة في نهاية المطاف من الالتزام التنظيمي ، والخدمات عالية الجودة، وكذلك ونتيجة لذلك ، زادت رضا المرضى.
بنهاشميان وآخرون (2011) في دراسة معنية بالعوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة شيراز للعلوم الطبية خلص إلى أن العلاقة بين الصحة العامة للمديرين وأسلوب القيادة المختار كانت مهمة وإيجابية مثلها مثل أسلوب قيادة الموظفين وأسلوبهم.
الرضا الوظيفي.
حاول خرازي ومير كمالي وتركي (2013) في دراسة أجريت على موظفي البنك الأهلي تحديد العلاقة بين أسلوب القيادة والرضا الوظيفي. ووجدوا أن هناك علاقة إيجابية وذات مغزى بينهم ، وأن عنصر القيادة كان أقوى مؤشر على الرضا الوظيفي.
كشف حسنبور وعباسي ونوروزي (2011) أن أسلوب القيادة التحويلية يلعب دورًا رئيسيًا في تمكين الموظف ، وذكر أيضًا أن هذا الأسلوب له علاقة مهمة مع حس الكفاءة والشعور بالاختيار والشعور بالفعالية والمعنى. وكذلك الشعور بالثقة في الآخرين. في هذا الصدد ، قام أصفهاني وغزنفري وأميريناساب (2013) بالتحقيق في العلاقة بين القيادة الأخلاقية والتمكين وتوصلوا إلى استنتاج مفاده أن هناك علاقة إيجابية كبيرة بين هذين المتغيرين.
استكشف يانسن ودوسيا وكروسان (2009) دور القيادة الإستراتيجية في استغلال الابتكارات التنظيمية واعتبروا القيادة الإستراتيجية في بعدين من قيادة المعاملات والقيادة التحويلية. بناءً على النتائج التي توصل إليها ، طورت القيادة الإستراتيجية التفكير الإبداعي والابتكار التنظيمي. تساعد قيادة المعاملات على استغلال الابتكارات والمعرفة الموجودة. وبالتالي ، وفقًا لعرض الإطار النظري المستمد من الدراسات السابقة، يتم تقديم الشكل التالي كإطار نظري للدراسة الحالية.



الخلاصة:

· ﻿﻿وجود نسبة اعتماد عالية على إستراتيجية تمكين العاملين.
· ﻿﻿بالرغم من أن المؤسسة تمنح عمالها الحرية والاستقلالية في الأداء إلى أن أثرهم ضعيف على أدائهم.
· ﻿﻿أوضحت الدراسة أن السلطات المفوضة للعاملين من أجل أداء مهامهم غير مناسبة لتحسين الأداء.
· ﻿﻿بينت الدراسة أن أثر فرق العمل والتدريب والتحفيز والاتصال والمشاركة بالمعلومات لها أثر كبير على أدائهم مما يدل على أن المؤسسة توفر برامج تدريبية ملائمة لتحسين الأداء كما أن المؤسسة توفر نظام تحفيزي عادل ونظام اتصال فعال، كما أنها تدعم روح العمل الجماعي وفرق العمل.
· ﻿﻿البرنامج التدريبي والنظام التحفيزي في المؤسسة على قدر كبير من الفعالية ويلبيان احتياجات الموظفين.
· ﻿﻿توفر المؤسسة المعلومات اللازمة لموظفيها بمناسبة أداء مهامهم، كما أن لديها نظام اتصال فعال.
· ﻿﻿أكدت الدراسة بأن هناك أثر ذو دلالة إحصائية لإستراتيجية تمكين العاملين على أدائهم، ولم تختلف مع الدراسات السابقة.
· ﻿﻿أكدت الدراسة على أن بعد التدريب والتحفيز أكثر الأبعاد تأثيرا على أداء الموظفين يليه بعد ذلك بعد فرق العمل.
· ﻿﻿أكدت الدراسة على حرص العاملين على تحسين أدائهم وتطويره واقتناعهم بأهمية العمل الجماعي وحرصهم الشديد على نجاح مؤسستهم، وأن نجاحها مقترن بأدائهم.
كم خلصت الدراسة إلى جملة من التوصيات، نقدمها فيما يلي:
· ﻿﻿يجب إعادة النظر في الحرية والاستقلالية الممنوحة للعاملين بما يخدم تحسين أدائهم بالرغم من أن مستويات الحرية والاستقلالية كانت مرتفعة إلا أنها أثرها ضعيف جدا.
· ﻿﻿مراجعة تفويض السلطات بما يساعد تطوير قدرة لعاملين على اتخاذ القرارات في مواجهة التحديات التي يواجهونها خاصة وأن هاته المؤسسة من أهدافها وشعاراتها إرضاء الزبائن.
· ﻿﻿زيادة الاهتمام بفرق العمل والتركيز على دعمها وتشجيعها، فالنتائج أظهرت أنها تلعب دور كبير في تحسين أداء العاملين.
· ﻿﻿الاهتمام أكثر بالتحفيز، وبالأخص التحفيز الموجه للجهود الجماعية، لزيادة فعالية فرق العمل وتطوير أدائها أكثر.




الخاتمة
تدرك معظم المنظمات أهمية تنفيذ استراتيجيات وممارسات إدارة المواهب وزيادة مهارات العاملين وتمكينهم في المؤسسات الحكومية والغير حكومية، من أجل تحسين أدائها وخلق ميزة تنافسية مستدامة تسمح لها بالتميز في السوق. تركز ممارسات إدارة المواهب بشكل أساسي على جذب المواهب ، والاحتفاظ بالمواهب ، والتعلم والتطوير ، وإدارة الوظائف.
كان الغرض من هذا البحث هو دراسة تأثير ممارسات إدارة المواهب (أي الجذب ، والاحتفاظ ، والتعلم والتطوير ، وإدارة الوظائف) على الأداء التنظيمي المستدام في الشركات العقارية في الإمارات العربية المتحدة. كشفت النتائج التي توصلنا إليها أن ممارسات جذب المواهب والاحتفاظ بالموهبة لم يكن لها أي تأثير على المتغير التابع ، حيث تم تصنيف المؤسسات التي شملها الاستطلاع على أنها مؤسسات صغيرة إلى متوسطة الحجم ، والتي لديها القليل من الوعي حول جذب المواهب والاحتفاظ بها ، من حيث تعزيزها واستدامتها. الأداء التنظيمي. في المقابل ، أظهر البحث أن ممارسات التعلم والتطوير وإدارة الحياة المهنية كان لها تأثيرات كبيرة وإيجابية على الأداء التنظيمي المستدام لشركات العقارات ، مع التأكيد على تأثير الإدارة المهنية - التي تعتبر مؤشرًا صامتًا - والتأكيد على أهمية التحسين.
المؤهلات ، والتدريب الوظيفي ، وتحديد الأهداف المهنية ، وتحديد أوجه القصور التي تعيق تحقيق الأهداف المهنية. علاوة على ذلك ، فإن أهمية ممارسات التعلم والتطوير لا تقتصر على حجم المنظمة ، حيث يجب على المديرين التركيز على برامج التدريب والتدريب ، بالإضافة إلى خبرة التناوب الوظيفي ، من أجل الاستفادة من أداء المنظمة بغض النظر عن الشركة بحجم.
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