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 المستخلص

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة، وهي: التمكين الإداري،  
والمرونة التنظيمية، وأساليب القيادة المرنة، وتمكين فرق العمل، في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات 

اسة من أهمية المرونة الإدارية بوصفها مدخلًا معاصراا  القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. وانطلقت الدر 
بكفاءة   الأداء  على  العاملين  قدرة  ويعزز  والبيئية،  التنظيمية  المتغيرات  مع  التكيف  على  المؤسسات  يساعد 
وفاعلية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لملًءمته لطبيعة الموضوع وأهدافه، كما تم استخدام الاستبانة 

اةا رئيسةا لجمع البيانات من أفراد الدراسة. وتكوّن مجتمع الدراسة من العاملين في مؤسسات القطاع الخاص  أد 
ا إلى معادلة كريجسي ومورغان، حيث تم توزيع     500بالمملكة العربية السعودية، وتم تحديد حجم العينة استنادا

استبانة صالحة    423الحة، لتبلغ العينة النهائية  استبانة غير ص  15استبانة، واستبعاد    438استبانة، واسترداد  
 .  %84.6للتحليل الإحصائي، بنسبة استجابة بلغت 

وأظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الممارسات الإدارية المرنة جاء مرتفعاا، كما أن مستوى كفاءة الأداء الوظيفي  
ا. كما بينت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية للممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة   جاء مرتفعاا أيضا

القيادة المرنة هو الأكثر تأثيراا، يليه تمكين فرق العمل، ثم في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي، وكان بُعد أساليب  
التمكين الإداري، وأخيراا المرونة التنظيمية. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز الثقافة التنظيمية الداعمة للمرونة، 

ة الأداء وتوسيع نطاق التمكين الإداري، وتطوير القيادات الإدارية، ودعم فرق العمل، بما يسهم في رفع كفاء
 .وتحقيق التميز المؤسسي

الممارسات الإدارية المرنة، التمكين الإداري، المرونة التنظيمية، القيادة المرنة، تمكين فرق  :الكلمات المفتاحية
 .العمل، كفاءة الأداء الوظيفي، القطاع الخاص السعودي

Abstract 

This study aimed to identify the impact of flexible management practices, represented by four 

dimensions—administrative empowerment, organizational flexibility, flexible leadership styles, and 

team empowerment—on improving job performance efficiency in private sector institutions in the 

Kingdom of Saudi Arabia. The study was based on the importance of administrative flexibility as 
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a contemporary managerial approach that helps organizations adapt to environmental and 

organizational changes while enhancing employees’ ability to perform efficiently and effectively. 
The study adopted the descriptive-analytical method due to its suitability for the nature and 

objectives of the research. A questionnaire was used as the main instrument for data collection. 

The study population consisted of employees working in private sector institutions in Saudi Arabia. 

Based on the Krejcie and Morgan equation, 500 questionnaires were distributed. A total of 438 

questionnaires were returned, of which 15 were excluded due to incompleteness or invalid 

response patterns, resulting in 423 valid questionnaires for statistical analysis, with a response 

rate of 84.6%. The findings revealed that the level of flexible management practices was high, 

and the level of job performance efficiency was also high. The results further showed a statistically 

significant effect of flexible management practices, with all four dimensions contributing to 

improving job performance efficiency. Flexible leadership styles emerged as the most influential 

dimension, followed by team empowerment, administrative empowerment, and organizational 

flexibility. The study recommended strengthening an organizational culture that supports flexibility, 

expanding administrative empowerment, developing managerial leadership, and enhancing team-

based work practices in order to improve performance efficiency and achieve institutional 

excellence. 

Keywords: Flexible management practices, administrative empowerment, organizational 

flexibility, flexible leadership, team empowerment, job performance efficiency, Saudi private 

sector. 
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة .1
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المقدمة:  .1.1
 

والانفتاح الاقتصادي، الأمر الذي  تشهد بيئة الأعمال المعاصرة تغيرات متسارعة نتيجة الثورة التقنية والعولمة  

فرض على المنظمات ضرورة التكيف مع هذه المتغيرات عبر تبني أساليب إدارية حديثة تتسم بالمرونة والقدرة  

فالمنظمات التي تتبنى الممارسات الإدارية التقليدية أصبحت تواجه صعوبة   ،على الاستجابة للتغير المستمر
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في تحقيق الكفاءة والاستدامة، مما جعل المرونة الإدارية إحدى الركائز الأساسية للنجاح المؤسسي في القرن  

 .(Ojo, Adedoyin & Ibrahim, 2022) الحادي والعشرين

كأحد أهم الاتجاهات الإدارية الحديثة   (Flexible Management Practices) لقد برز مفهوم الإدارة المرنة

التي تهدف إلى تهيئة بيئة عمل ديناميكية تستجيب بسرعة للتغيرات الداخلية والخارجية، من خلًل إعادة تصميم  

الهياكل التنظيمية، وتفويض الصلًحيات، وتطبيق ترتيبات العمل المرن، مثل العمل عن بعد وساعات العمل 

وقد أثبتت الدراسات الحديثة أن هذه الممارسات تساهم في   .(Sekhar & Patwardhan, 2023) المرنة

 .(Hashmi, etal, 2023) تعزيز الرضا الوظيفي، والإنتاجية، والإبداع التنظيمي لدى العاملين

، 2030وفي ظل سعي مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية إلى تحقيق مستهدفات رؤية المملكة  

فالقطاع    ،التميز المؤسسيأصبحت المرونة الإدارية مطلباا استراتيجياا لتحسين كفاءة الأداء الوظيفي وتحقيق  

الخاص يمثل المحرك الرئيس للتنمية الاقتصادية، ويُعدّ تبني الممارسات الإدارية المرنة خطوة ضرورية لتحسين  

 .(2024استغلًل الموارد البشرية وتعزيز القدرة التنافسية في بيئة عمل تتسم بالتنوع والابتكار )عبدالعزيز، 

كما تشير الأدبيات إلى أن كفاءة الأداء الوظيفي تمثل أحد أبرز مؤشرات نجاح المنظمات، إذ تعكس قدرة 

وتتحقق هذه  للمؤسسة.  الاستراتيجية  الأهداف  يتماشى مع  بما  وفاعلية  بكفاءة  إنجاز مهامهم  العاملين على 

لأداء، والاتصال الفعّال بين القادة  الكفاءة من خلًل دمج عناصر متعددة تشمل التحفيز، والتدريب، وتقييم ا

تمكين  ،وأ  والمرؤوسين   خلًل  من  الوظيفي  الأداء  لتحسين  حيوياا  مدخلًا  تُعدّ  المرنة  الإدارية  الممارسات  ن 

 .(Chatterjee, Chaudhuri & Vrontis, 2022) الموظفين وزيادة رضاهم ودافعيتهم

وانطلًقاا مما سبق، يتضح أن دراسة أثر الممارسات الإدارية المرنة على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي أصبحت  

تعزيز   إلى  تتطلع  التي  بالمملكة،  الخاص  القطاع  مؤسسات  في  خاصة  بالغة،  وتطبيقية  نظرية  أهمية  ذات 
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ومن هنا جاءت هذه الدراسة لتسهم في    ،  التنافسية والكفاءة في الأداء في ظل التحولات الاقتصادية الراهنة

توضيح أبعاد الممارسات الإدارية المرنة وأثرها على الأداء الوظيفي، بما يثري الأدبيات الإدارية العربية ويقدم  

 توصيات عملية تدعم تطوير سياسات الموارد البشرية وتحسين فاعليتها  

 مشكلة الدراسة  .1.2

تُعد الممارسات الإدارية المرنة من الاتجاهات الحديثة في الفكر الإداري التي تسعى المنظمات من خلًلها إلى 

التوازن بين أهدافها المؤسسية واحتياجات العاملين، وذلك عبر تبني أساليب عمل مرنة تسمح بالتكيف  تحقيق  

ورغم تزايد الاهتمام بهذا التوجه في الأدبيات الإدارية المعاصرة، فإن كثيراا    ،مع المتغيرات الداخلية والخارجية

من مؤسسات القطاع الخاص ما تزال تواجه تحديات في تطبيق هذه الممارسات بصورة فعالة تحقق الأثر  

وتشير الدراسات السابقة إلى أن ضعف إدراك القيادات الإدارية لمفهوم   ،المنشود على كفاءة الأداء الوظيفي

العاملين لدى  والإنتاجية  الأداء  ينعكس سلباا على مستويات  لتطبيقها،  التنظيمي  الدعم   المرونة، ومحدودية 

 .(2024عبدالعزيز، )

ومن هذا المنطلق، تتضح الحاجة إلى دراسة معمقة توضح كيف تسهم الممارسات الإدارية المرنة في تحسين  

كفاءة الأداء الوظيفي داخل مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة، التي تشكل ركيزة أساسية في تحقيق التنمية  

 . 2030المستدامة ورؤية المملكة 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1

الدراسات التي تناولت موضوع المرونة الإدارية، فإن معظمها ركز على جوانب محددة مثل المرونة رغم تعدد  

في بيئة العمل أو ترتيبات العمل المرن دون التوسع في تناولها كمنظومة متكاملة من الممارسات الإدارية تشمل  

القرار واتخاذ  التواصل،  القيادة،  بين   ،الهيكل،  العلًقة  تحليل  في  محدودة  تزال  ما  العربية  الأبحاث  أن  كما 
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 Sekhar)الممارسات الإدارية المرنة وكفاءة الأداء الوظيفي بصورة تجمع بين المنظورين التنظيمي والسلوكي

& Patwardhan, 2023). 

تبرز فجوة معرفية تتعلق بضرورة بناء إطار نظري شامل يوضح أبعاد الممارسات الإدارية المرنة وعلًقتها   و

ا في بيئة الأعمال السعودية التي تتسم بخصوصية ثقافية وتنظيمية مختلفة   بمكونات الأداء الوظيفي خصوصا

 .عن السياقات الغربية التي تناولتها أغلب الدراسات 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

من الناحية التطبيقية، لا تزال كثير من مؤسسات القطاع الخاص في المملكة تتبنى أساليب إدارة تقليدية تحد 

من قدرة العاملين على الإبداع والمبادرة، وتعتمد في الغالب على الرقابة الهرمية بدلاا من المرونة التشغيلية  

كما تشير بعض الدراسات إلى ضعف تطبيق برامج العمل المرن، وعدم استثمار    ،(2024)إبراهيم والبخاري،  

 .(Chatterjee et al., 2022) التكنولوجيا الرقمية في تحسين بيئة العمل بما يدعم الأداء الوظيفي

ويضاف إلى ذلك أن الدراسات الميدانية المحلية التي تناولت العلًقة بين الممارسات الإدارية المرنة وكفاءة 

الأداء الوظيفي في بيئة القطاع الخاص السعودي ما تزال نادرة، وغالباا ما ركزت على القطاع العام أو التعليمي،  

خلًل دراسة ميدانية تستكشف أثر هذه الممارسات على    مما يترك فراغاا معرفياا يستدعي المعالجة البحثية من 

 .  (.2025أداء العاملين بشكل مباشر وواقعي )نعمان، 

 :وبناءً على ما سبق، تتحدد مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس الآتي
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ما أثر الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها المختلفة على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات  

 القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟ 

 أهمية الدراسة  .1.3

ا في ظل  تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها تتناول   أحد الموضوعات الإدارية الحديثة التي تكتسب اهتماماا متزايدا

إذ إن   ،التحولات التنظيمية والاقتصادية التي تشهدها مؤسسات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

نجاح المنظمات في بيئة الأعمال الحالية يعتمد بدرجة كبيرة على قدرتها على التكيف والاستجابة للتغير، وهو 

 . .ما يجعل تبني الممارسات الإدارية المرنة أمراا ضرورياا لتحسين الأداء الوظيفي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية

 على المستوى النظري:  .1.3.1

تسهم الدراسة في إثراء الجانب النظري المتعلق بمفهوم الممارسات الإدارية المرنة من خلًل تناولها   −

 .الأبعاد التنظيمية والقيادية والسلوكيةكمنظومة متكاملة تشمل 

تقدم إطاراا فكرياا يساعد في تفسير العلًقة بين المرونة الإدارية وكفاءة الأداء الوظيفي، مما يفتح المجال   −

 .أمام الباحثين لتطوير نماذج ودراسات مستقبلية أكثر عمقاا

ا للأدبيات الإدارية العربية من   − ا علمياا جديدا خلًل الربط بين المفهومين في سياق بيئة العمل تضيف بعدا

 .السعودية

تساهم في تطوير الفهم النظري للمرونة الإدارية بوصفها أداة استراتيجية لتحسين الأداء الوظيفي وتحقيق   −

 .التميز المؤسسي
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 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

تساعد نتائج الدراسة القيادات الإدارية في مؤسسات القطاع الخاص على تبني ممارسات مرنة  −

 ترفع من كفاءة أداء العاملين وتزيد من إنتاجيتهم.

توفر مؤشرات عملية يمكن الاعتماد عليها في تصميم سياسات وبرامج للموارد البشرية تعزز من   −

 المرونة الوظيفية والإدارية داخل المؤسسات.

تسهم في دعم صانعي القرار في القطاع الخاص بالمملكة من خلًل تقديم توصيات عملية قابلة   −

 للتطبيق لتحسين الأداء وتعزيز التنافسية. 

الأداء  − المرنة على  الإدارية  للممارسات  المباشر  المباشر وغير  الأثر  فهم  المؤسسات من  تمكّن 

 .الوظيفي، بما يساعدها على مواجهة التحديات التنظيمية بكفاءة أكبر.

 
 أسئلة الدراسة  .1.4

 
الرئيسال :   سؤال  للدراسة  الأربعةى  بأبعادها  المرنة  الإدارية  الممارسات  تؤثر  مدى  أي   :إلى 

العمل) فرق  وتمكين  المرنة،  القيادة  أساليب  التنظيمية،  المرونة  الإداري،  الأداء   (التمكين  كفاءة  تحسين  في 
 الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟ 

 الأسئلة الفرعية للدراسة 

 التمكين الإداري في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسات القطاع الخاص؟ ما أثر  .1

 ما أثر المرونة التنظيمية في رفع مستوى كفاءة الأداء الوظيفي؟  .2

 إلى أي مدى تسهم أساليب القيادة المرنة في تعزيز الأداء الوظيفي للعاملين؟  .3
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 الأداء وتحقيق الفاعلية الوظيفية؟ ما دور تمكين فرق العمل في تحسين كفاءة  .4

 أهداف الدراسة .1.5
في المتمثلة  الأربعة  بأبعادها  المرنة  الإدارية  الممارسات  أثر  تحليل  إلى  الدراسة  هذه   :تهدف 

العمل) فرق  وتمكين  المرنة،  القيادة  أساليب  التنظيمية،  المرونة  الإداري،   (التمكين 

على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية، وذلك من خلًل  
 .فحص قوة العلًقة والتأثير بين تلك الأبعاد ومستوى الأداء في بيئة العمل

 الأهداف الفرعية للدراسة 

 .تحليل أثر التمكين الإداري في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في مؤسسات القطاع الخاص  .1

تقييم أثر المرونة التنظيمية في تعزيز قدرة المؤسسات على رفع مستوى الأداء وتحسين جودة المخرجات  .2
 .الوظيفية

دراسة دور أساليب القيادة المرنة في تحفيز العاملين ودعم التكيف التنظيمي بما ينعكس على كفاءتهم   .3
 .في أداء مهامهم

 .قياس أثر تمكين فرق العمل في تنمية التعاون وتحقيق أداء وظيفي أكثر فعالية واستدامة .4

بناء تصور مقترح لتعزيز تبني الممارسات الإدارية المرنة كمدخل استراتيجي لتحسين الأداء الوظيفي   .5
 .في مؤسسات القطاع الخاص 
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 فرضيات الدراسة  .1.6
الرئيسة الأربعة   لا:   الفرضية  بأبعادها  المرنة  الإدارية  للممارسات  إحصائية  دلالة  ذو  أثر   يوجد 

العمل) فرق  وتمكين  المرنة،  القيادة  أساليب  التنظيمية،  المرونة  الإداري،  الأداء في  (  التمكين  كفاءة  تحسين 
 .في مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية الوظيفي

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري في تحسين كفاءة الأداء   :  الفرضية الصفرية الأولى •

 .الوظيفي

الثانية • الصفرية  الأداء   :الفرضية  كفاءة  التنظيمية في رفع  للمرونة  دلالة إحصائية  ذو  أثر  يوجد  لا 

 .الوظيفي

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأساليب القيادة المرنة في تعزيز كفاءة  :  الفرضية الصفرية الثالثة •

 .الأداء الوظيفي

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكين فرق العمل في تحسين كفاءة الأداء  :  الفرضية الصفرية الرابعة •

 .الوظيفي

 نموذج الدراسة  .1.7
 

الدراسة على بيان أثر الممارسات الإدارية المرنة بوصفها متغيراا مستقلًا، والممثلة بأربعة أبعاد  يعتمد نموذج  
رئيسية، في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي بوصفه المتغير التابع، وذلك ضمن سياق مؤسسات القطاع الخاص  

عد من أبعاد الممارسات الإدارية  في المملكة العربية السعودية. ويوضح النموذج العلًقات المباشرة بين كل ب
 .المرنة وبين مستوى الأداء الوظيفي، إضافة إلى اختبار الفروق تبعاا للمتغيرات الديموغرافية للعاملين

 (Flexible Management Practices) الممارسات الإدارية المرنة –أولاا: المتغير المستقل 

 :ويمثلها أربعة أبعاد 
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 .التمكين الإداري  .1

 .المرونة التنظيمية .2

 .أساليب القيادة المرنة .3

 .تمكين فرق العمل .4

 (Job Performance Efficiency) كفاءة الأداء الوظيفي –ثانياا: المتغير التابع 
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 منهجية الدراسة  .1.8
 

بأبعادها  ستعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث سيتم استخدامه لوصف الممارسات الإدارية المرنة  
الأربعة، وتفسير أثرها المتوقع في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي داخل مؤسسات القطاع الخاص في المملكة  
العربية السعودية. وسيتم تحديد مجتمع الدراسة وعينتها وفق أسلوب معتمد منهجياا يضمن تمثيل العاملين في  

ت والدراسات السابقة ذات الصلة لتوفير الأساس النظري،  المستويات الإدارية المختلفة. كما ستتم مراجعة الأدبيا
 .وبناء الإطار المفاهيمي، وتطوير الأداة البحثية بما يتوافق مع أهداف الدراسة وتساؤلاتها

وسيتم تطوير استبانة قياسية لجمع البيانات الأولية، بعد إخضاعها للتحكيم العلمي من قبل مختصين للتحقق  
من صدق المحتوى وملًءمته. وستُعتمد الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات باستخدام برامج التحليل  

، حيث سيتم استخدام معامل الاتساق الداخلي، وتحليل الارتباط والانحدار الخطي SPSS الإحصائي مثل
المتعدد، واختبارات الفروق الإحصائية، وذلك بهدف التحقق من فرضيات الدراسة واختبار مدى تأثير الممارسات  

ع الإطار النظري  الإدارية المرنة في كفاءة الأداء الوظيفي. كما سيتم عرض النتائج وتفسيرها بما ينسجم م
 .عملية للدراسةويعزز القيمة العلمية وال

 الدراسة الميدانية  .1.9

تتميز مؤسسات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية ببيئات عمل ديناميكية تتسم بالتنوع في الهياكل 
التنظيمية والثقافات المهنية، مما يجعلها مجالاا خصباا لدراسة الممارسات الإدارية المرنة. وتتوزع هذه المؤسسات 

والصناعة، التجارة،  تشمل  متعددة  اقتصادية  قطاعات  وتقنية    عبر  الصحية،  والرعاية  اللوجستية،  والخدمات 
المعلومات، وهو ما يعكس تبايناا واضحاا في مستويات التنظيم وأساليب العمل وأنماط القيادة. هذا التنوع يوفر 

 .سياقاا غنياا لاختبار تأثير الممارسات الإدارية المرنة في الأداء الوظيفي ضمن ظروف تشغيلية مختلفة

وتتسم بيئة العمل في مؤسسات القطاع الخاص بارتفاع مستوى التنافسية، وضرورة التكيف السريع مع التغيرات 
الاقتصادية والتكنولوجية، ما يدفع إداراتها إلى تبني استراتيجيات مرنة في الإدارة وتنظيم العمل. كما تتسم هذه  

التعليم الخلفيات  العاملة من حيث  القوى  بتنوع  إلى وجود مزيج من  المؤسسات  المهنية، إضافة  ية والخبرات 
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والقيادة، والعمل  التمكين،  بآليات  تتعلق  الذي يخلق تحديات وفرصاا متباينة  الوطنية والوافدة، الأمر  الكوادر 
الجماعي. وتبرز في هذا السياق أهمية الممارسات الإدارية المرنة بوصفها أدوات تساهم في تحسين الكفاءة  

 .وتعزيز الأداء

ومن الناحية الجغرافية، تضم المملكة عدداا من المدن التي تمثل مراكز اقتصادية رئيسية تحتضن كثافة عالية  
من منشآت القطاع الخاص مثل الرياض، وجدة، والدمام. وتتميز هذه المدن بوجود شركات من مختلف الأحجام،  

الكبرى  الشركات  إلى  وصولاا  والمتوسطة  الصغيرة  المنشآت  من  الجغرافي    بدءاا  التوزيع  هذا  الفروع.  متعددة 
للمؤسسات يتيح فهماا أعمق للخصائص التنظيمية المتباينة التي تُظهرها بيئات العمل، كما يعكس حجم التطور  
الاقتصادي الذي يشكل إطاراا ملًئماا لدراسة أثر الممارسات الإدارية المرنة في تعزيز كفاءة الأداء الوظيفي في  

 .تلك المؤسسات 

 مخطط المشروع المقترح .1.10

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 مقدمة الدراسة .1

 مشكلة الدراسة .2

 أهمية الدراسة  .3

 أهداف الدراسة .4

 أسئلة الدراسة .5

 فرضيات الدراسة .6

 نموذج الدراسة المفاهيمي  .7

 الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة 

 الإدارية المرنةالممارسات  –المبحث الأول: المتغير المستقل 
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 :ويتضمن

 مفهوم الممارسات الإدارية المرنة وأهميتها  .1

 الأسس الفكرية لنماذج الإدارة المرنة .2

 :أبعاد المتغير المستقل .3

o  التمكين الإداري 

o  المرونة التنظيمية 

o  أساليب القيادة المرنة 

o تمكين فرق العمل 

 الأدبيات الإدارية علًقة الممارسات الإدارية المرنة بالأداء الوظيفي في  .4

 دراسات سابقة ذات صلة بالمتغير المستقل  .5

 كفاءة الأداء الوظيفي  –المبحث الثاني: المتغير التابع 

 :ويشمل

 مفهوم الأداء الوظيفي وأبعاده .1

 مؤشرات الكفاءة والفاعلية في الأداء .2

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي  .3

رة للأداء الوظيفي  .4  النظريات المفسِّّ

 الدراسات السابقة المتعلقة بالأداء الوظيفي  .5

 الفصل الثالث: الدراسة الميدانية 

 مجتمع الدراسة وعينتها  .1

 وصف مكان التطبيق  .2

 أداة الدراسة وخصائصها  .3
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 إجراءات التحقق من الصدق والثبات  .4

 أساليب التحليل الإحصائي  .5

 عرض النتائج الإحصائية حسب الفرضيات  .6

 والتوصياتالفصل الرابع: النتائج 

 مناقشة النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة  .1

 الاستنتاجات الرئيسة  .2

 التوصيات التطبيقية لمؤسسات القطاع الخاص  .3

 التوصيات البحثية للدراسات المستقبلية  .4
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 المقدمة:  .2.1

تواجه مؤسسات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية تحديات متزايدة في ظل بيئة أعمال سريعة التغير 
تتسم بالتعقيد والديناميكية المستمرة، مما يفرض عليها ضرورة البحث عن آليات إدارية مبتكرة قادرة على مواكبة  

تي تسعى إلى تحقيق التنوع الاقتصادي وتعزيز  ال  2030هذه التطورات المتسارعة. وفي إطار رؤية المملكة  
دور القطاع الخاص في التنمية المستدامة، أصبح من الضروري تبني ممارسات إدارية حديثة تسهم في رفع  

 (  2025كفاءة الأداء المؤسسي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية بفاعلية وجودة عالية )الرواحي والجاي، 

وقد برزت الممارسات الإدارية المرنة كأحد أهم المداخل الإدارية المعاصرة التي تركز على تمكين العاملين  
ومنحهم صلًحيات أوسع في اتخاذ القرارات، وتعزيز القدرة التنظيمية على التكيف مع المتغيرات البيئية، وتطبيق  

تهم، فضلًا عن تشجيع العمل الجماعي وتمكين  أساليب قيادية تفاعلية تستجيب لاحتياجات الموظفين وتطلعا
(. وتشير الأدبيات الإدارية الحديثة إلى أن هذه  2024فرق العمل من تحقيق الإنجازات المتميزة )عبدالعزيز،  

التنافسية   القدرة  لتشمل تعزيز  تمتد  الداخلية، بل  العمل  بيئة  تقتصر فقط على تحسين  المرنة لا  الممارسات 
 .درتها على الابتكار والإبداع في تقديم المنتجات والخدمات للمؤسسات وزيادة ق

إن العلًقة بين الممارسات الإدارية المرنة وكفاءة الأداء الوظيفي تمثل محوراا أساسياا في الدراسات الإدارية  
المعاصرة، حيث يُنظر إلى الأداء الوظيفي باعتباره المحصلة النهائية لجميع الجهود التنظيمية والفردية التي  

(. ويعتبر تحسين كفاءة الأداء  2021لية )مالك والمراني،  تبذلها المؤسسة لتحقيق أهدافها الاستراتيجية والتشغي
الوظيفي هدفاا استراتيجياا تسعى إليه جميع المؤسسات بمختلف قطاعاتها وأحجامها، حيث يرتبط مباشرة بمستوى  

 .الإنتاجية والجودة والربحية والاستدامة التنظيمية على المدى الطويل

وفي سياق القطاع الخاص السعودي، تكتسب هذه العلًقة أهمية مضاعفة نظراا للدور المحوري الذي يلعبه هذا  
القطاع في تحقيق التنمية الاقتصادية وتوفير فرص العمل وتعزيز الابتكار والتنافسية على المستويين المحلي  

قعات العملًء وسرعة التطورات التكنولوجية،  (. ومع تزايد حدة المنافسة وارتفاع تو 2024والدولي )الشميلًن،  
أصبح من الضروري على المؤسسات السعودية تبني نماذج إدارية أكثر مرونة وفاعلية تضمن استدامة الأداء 

 .المتميز وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة
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يهدف هذا الإطار النظري إلى تقديم تحليل شامل ومتعمق للممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة وهي  
التمكين الإداري والمرونة التنظيمية وأساليب القيادة المرنة وتمكين فرق العمل، كما يتناول مفهوم كفاءة الأداء  

ظرية والتطبيقية التي تربط بين هذين المتغيرين  الوظيفي ومحدداته ومؤشرات قياسه، ويستعرض العلًقات الن
بناءا على الأدبيات العلمية المعاصرة والدراسات السابقة ذات الصلة. ومن خلًل هذا التحليل المنهجي، يسعى  
البحث إلى بناء إطار مفاهيمي متكامل يساعد في فهم الآليات والعمليات التي من خلًلها تؤثر الممارسات  

 .على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية الإدارية المرنة

 المتغير المستقل  .2.2
تعد الممارسات الإدارية المرنة من أبرز الاتجاهات الحديثة في علم الإدارة المعاصرة، حيث تمثل استجابة  
الشديد.  والتعقيد  اليقين  بالتقلب وعدم  تتسم  بيئة أعمال  المؤسسات في  تواجه  التي  المتزايدة  للتحديات  عملية 

لسياسات والإجراءات التي تتبناها المؤسسات وتشير الممارسات الإدارية المرنة إلى مجموعة من الأساليب وا
لتعزيز قدرتها على التكيف والاستجابة السريعة للتغيرات البيئية الداخلية والخارجية، مع الحفاظ على مستويات  

)عبدالعزيز،   المتميز  والأداء  التنظيمية  الفاعلية  من  إدراك (  2024عالية  من  الممارسات  هذه  أهمية  وتنبع 
الحديث التنظيمية  المؤسسات  والهياكل  الجامدة  البيروقراطية  على  تعتمد  التي  التقليدية  الإدارية  النماذج  بأن  ة 

الهرمية الصارمة لم تعد كافية لمواجهة التحديات المعاصرة التي تفرضها العولمة والتحول الرقمي والتغيرات 
 .السريعة في أذواق المستهلكين ومتطلبات السوق 

وقد أظهرت العديد من الدراسات الحديثة أن المؤسسات التي تتبنى ممارسات إدارية مرنة تتمتع بقدرات أعلى  
على الابتكار والإبداع، وتحقق مستويات أفضل من رضا العاملين والتزامهم التنظيمي، كما تتميز بقدرة أكبر  

وفي السياق السعودي، تكتسب   .(Chatterjee et al., 2022) على جذب الكفاءات والمواهب والاحتفاظ بها
،  2030الممارسات الإدارية المرنة أهمية خاصة في ظل التحولات الكبرى التي تشهدها المملكة في إطار رؤية  

بالتنويع   المتعلقة  الطموحة  لتحقيق الأهداف  التنظيمية والإدارية  المؤسسات تطوير قدراتها  تتطلب من  والتي 
 (  2025الرواحي والجاي، )ة وتحسين جودة الحياة الاقتصادي وزيادة الإنتاجي 

التمكين الإداري والمرونة   تتكون الممارسات الإدارية المرنة من أربعة أبعاد رئيسية متكاملة ومترابطة، وهي 
التنظيمية وأساليب القيادة المرنة وتمكين فرق العمل، ويسهم كل بعد من هذه الأبعاد بطريقة مميزة في تعزيز 
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القدرة الشاملة للمؤسسة على التكيف والاستجابة الفاعلة للتغيرات والتحديات. وسيتم في الأقسام التالية تناول  
كل بعد من هذه الأبعاد بالتفصيل من حيث المفهوم والأهمية والعناصر الأساسية والآثار التنظيمية، مع الاستناد  

 .لًقةإلى الأدبيات النظرية والدراسات التطبيقية ذات الع

 :(Administrative Empowerment) الأول: التمكين الإداري البعد 

يعتبر التمكين الإداري من أكثر المفاهيم الإدارية الحديثة التي حظيت باهتمام واسع من قبل الباحثين والممارسين  
التنظيمي من خلًل  باعتباره استراتيجية جوهرية لتطوير وتحسين الأداء  إليه  في مجال الإدارة، حيث يُنظر 

داري إلى العملية التي يتم من خلًلها منح العاملين في  الاستثمار الأمثل في الموارد البشرية. ويشير التمكين الإ
المؤسسة صلًحيات أوسع ومسؤوليات أكبر في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم ومهامهم، بما يتيح لهم حرية  
أكبر في التصرف والمبادرة والإبداع دون الحاجة إلى الرجوع المستمر إلى المستويات الإدارية العليا )الزمر،  

(. ويرتكز مفهوم التمكين على الثقة المتبادلة بين الإدارة والعاملين، وعلى الاعتقاد بأن الموظفين يمتلكون  2022
 .القدرات والمعارف والمهارات اللًزمة لاتخاذ قرارات صائبة تخدم مصالح المؤسسة وأهدافها الاستراتيجية

ويتضمن التمكين الإداري عدة عناصر أساسية تتكامل فيما بينها لتحقيق الأهداف المرجوة، ومن أبرز هذه  
العناصر تفويض السلطة والذي يعني منح الموظفين صلًحيات اتخاذ القرارات ضمن نطاق محدد من المهام  

، وهذا يتطلب توافر آليات واضحة  والمسؤوليات دون الحاجة إلى الرجوع للمستويات الإدارية الأعلى في كل مرة
لتحديد نطاق الصلًحيات والمسؤوليات المرتبطة بها. كما يشمل التمكين عنصر المشاركة في صنع القرار،  
حيث يتم إشراك العاملين في العمليات التخطيطية والتنفيذية المتعلقة بأعمالهم، مما يعزز من شعورهم بالانتماء  

 ( 2024تائج )عبدالعزيز، والملكية تجاه القرارات والن

ومن العناصر المهمة أيضاا توفير المعلومات والموارد اللًزمة، حيث لا يمكن للتمكين أن يتحقق بفاعلية دون  
أن تتاح للعاملين المعلومات الكافية والدقيقة حول طبيعة العمل والأهداف المطلوب تحقيقها، بالإضافة إلى  

كفاءة عالية. كما يتطلب التمكين الإداري الفعال تطوير  الموارد المادية والبشرية والتقنية اللًزمة لإنجاز المهام ب
قدرات ومهارات العاملين بشكل مستمر من خلًل برامج تدريبية وتطويرية متخصصة تساعدهم على تحمل  

سليمة وعملية  علمية  أسس  على  ومبنية  مستنيرة  قرارات  واتخاذ  الجديدة   & Sekhar) المسؤوليات 

Patwardhan, 2023). 
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وتشير الدراسات إلى أن التمكين الإداري يحقق فوائد متعددة على مستوى الفرد والمؤسسة على حد سواء. فعلى 
أدوارهم ومساهماتهم في تحقيق الأهداف   بأهمية  الموظفين  التمكين في زيادة شعور  الفردي، يسهم  المستوى 

مهم التنظيمي. كما يتيح التمكين للموظفين التنظيمية، مما يعزز من دافعيتهم الداخلية ورضاهم الوظيفي والتزا
فرصاا أكبر للتعلم والنمو المهني من خلًل مواجهة تحديات جديدة وتحمل مسؤوليات أكبر، مما يساهم في  

أما على المستوى التنظيمي، فإن   .(Davidescu et al., 2020) تطوير مهاراتهم وقدراتهم بشكل مستمر
جودة القرارات المتخذة لأنها تصدر من الأشخاص الأقرب إلى المشكلًت  التمكين الإداري يؤدي إلى تحسين  

والتحديات اليومية، كما يسرع من عملية اتخاذ القرار ويقلل من البيروقراطية والإجراءات المعقدة التي تعيق  
 .سرعة الاستجابة للمتغيرات 

ومع ذلك، فإن تطبيق التمكين الإداري بنجاح يتطلب توافر عدة متطلبات أساسية، من أهمها وجود ثقافة تنظيمية  
داعمة تشجع على المبادرة والإبداع وتتقبل الأخطاء كفرص للتعلم والتطوير، بالإضافة إلى وجود نظام واضح 

ات. كما يتطلب نجاح التمكين وجود قيادات للمساءلة والمحاسبة يوازن بين منح الصلًحيات وتحمل المسؤولي
إدارية مؤمنة بفلسفته وقادرة على تطبيقه بشكل فعال، ونظام اتصالات فعال يضمن تدفق المعلومات بحرية  

 .(Ojo et al., 2022) وشفافية بين مختلف المستويات التنظيمية

وفي السياق السعودي، تكتسب ممارسات التمكين الإداري أهمية متزايدة في ظل التوجهات الحكومية نحو تعزيز  
المؤسسات  أن  إلى  المحلية  الدراسات  وتشير  والابتكار.  الأعمال  ريادة  ثقافة  وتشجيع  الخاص  القطاع  دور 

ت أعلى من الأداء التنظيمي ورضا  السعودية التي تطبق ممارسات التمكين الإداري بشكل فعال تحقق مستويا
(. ومع ذلك، ما زالت هناك بعض 2022العاملين مقارنة بتلك التي تتبع الأساليب الإدارية التقليدية )الزمر،  

التحديات التي تواجه تطبيق التمكين الإداري في البيئة السعودية، ومنها الثقافة التنظيمية التقليدية التي تركز  
اذ القرار، وضعف برامج التدريب والتطوير، ومحدودية نظم الاتصالات الداخلية في بعض  على المركزية في اتخ

 .المؤسسات 

 :(Organizational Flexibility) البعد الثاني: المرونة التنظيمية

تمثل المرونة التنظيمية أحد المفاهيم الإدارية الحيوية التي تعكس قدرة المؤسسة على التكيف والاستجابة السريعة  
والفاعلة للتغيرات والتحديات التي تواجهها في بيئة الأعمال الديناميكية. وتُعرف المرونة التنظيمية بأنها قدرة 
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المؤسسة على تعديل استراتيجياتها وهياكلها وعملياتها ومواردها بما يتناسب مع المتطلبات المتغيرة للبيئة الداخلية  
والخارجية، وذلك بهدف الحفاظ على الفاعلية التنظيمية والميزة التنافسية في الأسواق المتقلبة )الرواحي والجاي،  

لإدراك المتزايد بأن البيئة المعاصرة للأعمال تتسم بدرجة عالية  (. وتنبع أهمية المرونة التنظيمية من ا2025
بالتغيرات   التنبؤ  على  قادرة  تكون  أن  المؤسسات  من  يتطلب  مما  السريع،  والتغير  اليقين  وعدم  التعقيد  من 

 .والاستعداد لها والاستجابة لها بسرعة وكفاءة

وتتعدد أبعاد ومستويات المرونة التنظيمية لتشمل عدة جوانب مترابطة، حيث تشير المرونة الاستراتيجية إلى  
قدرة المؤسسة على تعديل أهدافها واستراتيجياتها الكبرى استجابة للتحولات الجوهرية في البيئة الخارجية، مثل  

ي السياسات الحكومية والأنظمة. أما المرونة  ظهور منافسين جدد أو تغيرات تكنولوجية جذرية أو تحولات ف
يتلًءم مع   بما  والأدوار  الوظائف  وإعادة تصميم  التنظيمية  بنيتها  تعديل  المؤسسة على  قدرة  فتعني  الهيكلية 
متطلبات العمل المتغيرة، وذلك من خلًل تبني هياكل تنظيمية أكثر أفقية وأقل بيروقراطية تسمح بسرعة تدفق  

 (  2024رات )عبدالعزيز، المعلومات والقرا

كما تشمل المرونة التنظيمية أيضاا المرونة التشغيلية التي تتعلق بقدرة المؤسسة على تعديل عملياتها وإجراءاتها  
التشغيلية لتحسين الكفاءة والاستجابة لمتطلبات العملًء المتغيرة، وهذا يتضمن القدرة على تغيير خطوط الإنتاج  

وير أساليب عمل جديدة. والمرونة المالية تشير إلى قدرة  بسرعة أو تعديل مواصفات المنتجات والخدمات أو تط
المؤسسة على إدارة مواردها المالية بطريقة تتيح لها الاستثمار في الفرص الجديدة أو مواجهة التحديات المالية  
الطارئة دون تعريض استقرارها المالي للخطر. أما مرونة الموارد البشرية فتعكس قدرة المؤسسة على تطوير  

 ,Wang & Xie) عادة توزيع مهارات وقدرات القوى العاملة لديها بما يتناسب مع المتطلبات المتغيرة للعملوإ 

2023). 

وتتطلب المرونة التنظيمية الفاعلة توافر مجموعة من المقومات الأساسية، من أبرزها وجود ثقافة تنظيمية تشجع  
تتطلب المرونة  على التعلم المستمر والابتكار والتجريب وتتقبل التغيير كحتمية استراتيجية وليس كتهديد. كما  

وجود نظم معلومات متطورة قادرة على رصد التغيرات البيئية وتحليلها وتوفير المعلومات اللًزمة لاتخاذ قرارات 
إلى قوى عاملة ذات مهارات متعددة وقابلة   .سريعة ومستنيرة المرنة  المؤسسات  تحتاج  ذلك،  بالإضافة إلى 



25 

   

 للتطوير المستمر، وإلى قيادات قادرة على إدارة التغيير بفاعلية وتحفيز العاملين على تبني السلوكيات المرنة

(Hashmi et al., 2023). 

وتشير الأدبيات الإدارية إلى أن المؤسسات التي تتمتع بمستويات عالية من المرونة التنظيمية تحقق العديد من 
المزايا التنافسية، حيث تكون أكثر قدرة على اغتنام الفرص الاستراتيجية في السوق بسرعة أكبر من منافسيها،  

طارئة والاستمرار في تحقيق أهدافها حتى في ظل  كما تكون أكثر قدرة على التعافي من الصدمات والأزمات ال
وعلًوة على ذلك، فإن المرونة التنظيمية تساهم في تحسين قدرة المؤسسة على الابتكار   .الظروف الصعبة

وتطوير منتجات وخدمات جديدة تلبي الاحتياجات المتطورة للعملًء، مما يعزز من موقعها التنافسي ويزيد من  
 .(Chatterjee et al., 2022) حصتها السوقية

والاجتماعية   الاقتصادية  التحولات  في ظل  أهمية خاصة  التنظيمية  المرونة  تكتسب  السعودي،  السياق  وفي 
الكبرى التي تشهدها المملكة، حيث تتطلب هذه التحولات من المؤسسات أن تكون قادرة على التكيف السريع  

ي سلوك المستهلكين ومتطلباتهم. وتشير  مع الأنظمة واللوائح الجديدة والفرص الاستثمارية المستحدثة والتغيرات ف
الدراسات المحلية إلى أن المؤسسات السعودية التي استطاعت تطوير قدراتها على المرونة التنظيمية حققت 
نجاحات ملموسة في التكيف مع تحديات جائحة كورونا والتحول الرقمي المتسارع والتغيرات في أنماط العمل  

 .(2025والاستهلًك )الرواحي والجاي، 

 :(Flexible Leadership Styles) البعد الثالث: أساليب القيادة المرنة

تعد القيادة المرنة من أهم الأساليب القيادية الحديثة التي تركز على قدرة القائد على التكيف مع المواقف المختلفة  
واحتياجات الأفراد المتنوعة من خلًل استخدام مزيج من الأنماط القيادية المتباينة بحسب متطلبات الموقف 

القيادية التقليدية التي تعتمد على نمط واحد ثابت من    وخصائص الأفراد. وتختلف القيادة المرنة عن الأساليب 
القيادة بغض النظر عن طبيعة الموقف أو خصائص المرؤوسين، حيث يدرك القائد المرن أن فاعلية القيادة  

(. وتتأسس القيادة  2022تتحدد بمدى ملًءمة الأسلوب القيادي المستخدم للموقف والسياق المحدد )الزمر،  
اض أن البيئات التنظيمية المعاصرة تتسم بالتعقيد والتنوع والتغير المستمر، مما يتطلب من  المرنة على افتر 

 .القادة أن يكونوا قادرين على قراءة المواقف بدقة واختيار الأسلوب القيادي الأنسب لكل حالة
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وتتضمن أساليب القيادة المرنة عدة عناصر ومكونات أساسية، من أبرزها الذكاء الموقفي الذي يشير إلى قدرة  
القائد على فهم وتحليل المواقف المختلفة وتحديد العوامل المؤثرة فيها والخيارات المتاحة للتعامل معها بفاعلية.  

ستعداد المرؤوسين، وطبيعة المهام والتحديات، والضغوط  ويشمل الذكاء الموقفي القدرة على تقييم مستوى نضج وا
الزمنية والموارد المتاحة، والثقافة التنظيمية السائدة. كما تتضمن القيادة المرنة أيضاا التنوع في الأساليب القيادية،  

تركز على إلهام   حيث يمتلك القائد المرن القدرة على التنقل بين أنماط قيادية مختلفة مثل القيادة التحويلية التي
وتحفيز الأتباع، والقيادة التبادلية التي تركز على المكافآت والعقوبات، والقيادة الخادمة التي تضع احتياجات 

القرار صنع  عمليات  في  الأتباع  تشرك  التي  التشاركية  والقيادة  الأول،  المقام  في   & Sekhar) الأتباع 

Patwardhan, 2023). 

ومن العناصر المهمة في القيادة المرنة أيضاا القدرة على بناء علًقات إيجابية مع المرؤوسين تقوم على الثقة  
والاحترام المتبادل والتواصل الفعال، حيث يساعد ذلك القائد على فهم احتياجات وتطلعات ومشاعر أتباعه  

النتائج. كما تتطلب القيادة المرنة من    بشكل أفضل، مما يمكنه من تكييف أسلوبه القيادي بما يحقق أفضل
القيادية باستمرار من   القادة أن يكونوا منفتحين على التغذية الراجعة والتعلم المستمر، وأن يطوروا مهاراتهم 

 .(Ojo et al., 2022) خلًل التدريب والخبرة العملية

وتشير الدراسات إلى أن القيادة المرنة تحقق العديد من الفوائد التنظيمية المهمة، حيث تساهم في تحسين الأداء  
الفردي والجماعي من خلًل توفير التوجيه والدعم المناسب لكل موقف وفرد، مما يعزز من دافعية الموظفين  

ثقافة   بناء  القيادة المرنة على  تنظيمية إيجابية تشجع على الابتكار والمبادرة  ورضاهم الوظيفي. كما تساعد 
وتقبل التنوع والاختلًف، مما يخلق بيئة عمل أكثر ديناميكية وإبداعاا. وعلًوة على ذلك، فإن القادة المرنين  
يكونون أكثر قدرة على إدارة التغيير التنظيمي بنجاح لأنهم يستطيعون تكييف استراتيجياتهم القيادية بما يتناسب 

 .(Wang & Xie, 2023) احل التغيير المختلفة ومقاومة الأفراد المتباينة لهمع مر 

وفي البيئة السعودية، تكتسب أهمية القيادة المرنة بعداا إضافياا نظراا لتنوع القوى العاملة في مؤسسات القطاع 
الخاص والتي تضم أجيالاا مختلفة بتوقعات واحتياجات متباينة، بالإضافة إلى وجود تنوع ثقافي كبير بسبب  

لية إلى أن تطبيق أساليب القيادة المرنة في استقطاب العمالة من مختلف الجنسيات. وتشير الدراسات المح
المؤسسات السعودية يواجه بعض التحديات المتعلقة بالثقافة التنظيمية التقليدية التي تميل إلى تفضيل الأنماط  
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القيادية الأوتوقراطية، إلا أن هناك اتجاهاا متزايداا نحو تبني أساليب قيادية أكثر مرونة وتشاركية خاصة في 
 .(2022المؤسسات الحديثة والشركات متعددة الجنسيات العاملة في المملكة )الزمر، 

 :(Team Empowerment) البعد الرابع: تمكين فرق العمل

يعد تمكين فرق العمل امتداداا طبيعياا لمفهوم التمكين الإداري على المستوى الفردي، إلا أنه يركز بشكل خاص 
على منح الفرق كوحدات عمل جماعية الصلًحيات والموارد والدعم اللًزم لاتخاذ القرارات وحل المشكلًت  

ستمر. ويُنظر إلى تمكين فرق العمل باعتباره  وإنجاز المهام بشكل ذاتي ومستقل نسبياا عن الإشراف المباشر الم
مختلف   بين  تكاملًا  تتطلب  التي  المعقدة  العمل  بيئات  ظل  في  التنظيمي  الأداء  لتعزيز  فعالة  استراتيجية 

(. وتنبع أهمية تمكين فرق العمل من الاعتراف 2024التخصصات والمهارات لإنجاز المهام بكفاءة )عبدالعزيز،  
ات والمهام المعاصرة تتطلب تضافر جهود مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات  بأن العديد من التحدي

المتنوعة، وأن الفرق الممكنة تكون أكثر قدرة على الابتكار وحل المشكلًت المعقدة من الأفراد المنفردين أو  
 .الفرق غير الممكنة التي تعمل تحت إشراف صارم ومحدود 

ويتضمن تمكين فرق العمل عدة عناصر أساسية مترابطة، من أهمها منح الفريق الاستقلًلية في تحديد كيفية  
إنجاز المهام الموكلة إليه، بما في ذلك حرية اختيار الأساليب والأدوات والإجراءات التي يراها الفريق مناسبة  

رد اللًزمة للفريق سواء كانت موارد مالية أو  لتحقيق الأهداف المحددة. كما يشمل تمكين الفرق توفير الموا
بشرية أو تقنية أو معلوماتية، بحيث يمتلك الفريق كل ما يحتاجه لإنجاز مهامه بفاعلية دون الاعتماد المستمر  
على الإدارة العليا. ومن العناصر الحيوية أيضاا تطوير قدرات أعضاء الفريق على العمل الجماعي والتعاون  

ات والتواصل الفعال، وذلك من خلًل برامج تدريبية متخصصة تساعد أعضاء الفريق على بناء  وإدارة الصراع
 .(Sabuhari et al., 2020) المهارات اللًزمة للعمل كوحدة متماسكة

كما يتطلب تمكين فرق العمل الفعال وجود أهداف واضحة ومحددة للفريق تتسق مع الأهداف الاستراتيجية  
للمؤسسة، بحيث يعرف جميع أعضاء الفريق ما هو المطلوب منهم تحقيقه وما هي معايير النجاح التي سيتم  

م فعال للتغذية الراجعة والمساءلة يوازن  تقييم أدائهم بناءا عليها. بالإضافة إلى ذلك، يحتاج تمكين الفرق إلى نظا 
بين منح الفريق الحرية في العمل وضمان التزامه بتحقيق النتائج المطلوبة، وهذا يتطلب وجود آليات لرصد  

 .(Hu, 2024) التقدم وتقييم الأداء وتصحيح المسار عند الضرورة
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وتشير الأدبيات إلى أن الفرق الممكنة تحقق مستويات أعلى من الأداء والإنتاجية مقارنة بالفرق التقليدية، حيث 
يشعر أعضاء الفرق الممكنة بمسؤولية أكبر تجاه النتائج ويكونون أكثر التزاماا بتحقيق الأهداف. كما تتمتع  

داعية للمشكلًت لأنها تستفيد من تنوع خبرات ومهارات  الفرق الممكنة بقدرة أكبر على الابتكار وتطوير حلول إب 
ووجهات نظر أعضائها، وتوفر بيئة تشجع على المشاركة الحرة في الأفكار والآراء. وعلًوة على ذلك، فإن 
تمكين فرق العمل يساهم في تحسين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لأعضاء الفريق لأنه يلبي احتياجاتهم 

 .(Weideman & Hofmeyr, 2020) علقة بالاستقلًلية والكفاءة والانتماءالنفسية المت

التحديات، حيث قد يواجه بعض العقبات مثل الصراعات   ومع ذلك، فإن تمكين فرق العمل ليس خالياا من 
أو ضعف   الفريق،  داخل  السلطة  الأفراد على  تنافس  أو  الآراء  اختلًف  بسبب  الفريق  بين أعضاء  الداخلية 

ولذلك، فإن نجاح تمكين   .مهارات العمل الجماعي لدى بعض الأعضاء، أو عدم وضوح الأهداف والأدوار
فرق العمل يتطلب اهتماماا مستمراا من الإدارة بتطوير قدرات الفرق وحل المشكلًت التي قد تواجهها وتوفير 

 .(Sekhar & Patwardhan, 2023)الدعم اللًزم لها 

وفي السياق السعودي، يكتسب تمكين فرق العمل أهمية متزايدة في ظل التحول نحو اقتصاد المعرفة والابتكار  
، حيث تتطلب العديد من المشاريع والمبادرات الاستراتيجية تضافر جهود فرق متعددة  2030الذي تتبناه رؤية 

التخصصات تعمل بشكل متكامل لتحقيق أهداف معقدة. وتشير الدراسات المحلية إلى أن المؤسسات السعودية  
تحديات المتعلقة  بدأت تدريجياا في تبني نماذج العمل القائمة على الفرق الممكنة، وإن كان ذلك يواجه بعض ال

بالثقافة التنظيمية التقليدية التي تركز على الفردية أكثر من العمل الجماعي، ومحدودية برامج التدريب على  
 .(2024)عبدالعزيز،  مهارات العمل الجماعي

 :الدراسات السابقة حول الممارسات الإدارية المرنة

 :الدراسات العربية

( تحليل أثر الإدارة المرنة على كفاءة المشاريع الصغيرة والمتوسطة في  2024)  استهدفت دراسة عبدالعزيز
قطاع تكنولوجيا المعلومات بجمهورية مصر العربية، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علًقة إيجابية قوية بين  

كات التي تتبنى  تطبيق ممارسات الإدارة المرنة وتحسين كفاءة أداء هذه المشاريع، حيث أظهرت النتائج أن الشر 
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أساليب إدارية مرنة تتمتع بقدرة أكبر على التكيف مع التغيرات السريعة في سوق التكنولوجيا وتحقق مستويات 
أعلى من الابتكار والإبداع. كما أكدت الدراسة على أهمية التمكين الإداري والمرونة التنظيمية كعوامل رئيسية  

 .(2024في بيئة شديدة التنافسية )عبدالعزيز، في تعزيز القدرة التنافسية للمشاريع الصغيرة والمتوسطة 

( بفحص أثر تطبيق أساليب المحاسبة الإدارية المرنة على أداء المنشآت الخدمية  2022وقامت دراسة الزمر )
في   المرنة  الأساليب  تطبيق  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت  وقد  الإدارية،  للقدرة  المحفز  الدور  على  التركيز  مع 

هذا الأثر يتعزز بشكل ملحوظ عندما    المحاسبة الإدارية يساهم بشكل كبير في تحسين الأداء المؤسسي، وأن
تتوافر قدرات إدارية عالية لدى المديرين. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير القدرات الإدارية للمديرين بالتوازي 

 .(2022مع تطبيق الأساليب المرنة لتحقيق أقصى استفادة منها )الزمر، 

( فقد ركزت على دراسة الإدارة المرنة في بيئة العمل الحكومي باعتبارها  2025أما دراسة الرواحي والجاي )
ركيزة للتطوير المستدام والحوكمة الذكية، وقد خلصت الدراسة الاستقرائية التحليلية إلى أن تطبيق مبادئ الإدارة  

ت فعال في  أن يسهم بشكل  يمكن  الحكومي  القطاع  الحكومية وزيادة رضا المرنة في  الخدمات  حسين جودة 
المتعاملين، كما يعزز من قدرة الأجهزة الحكومية على التكيف مع التحديات المتجددة وتحقيق أهداف التنمية  
المستدامة. وأكدت الدراسة على أهمية التحول من النموذج البيروقراطي التقليدي إلى نماذج إدارية أكثر مرونة 

 .(2025مع متطلبات العصر الحديث )الرواحي والجاي،  وديناميكية تتماشى

وبحثت دراسة أخرى في العلًقة بين الممارسات المرنة للموارد البشرية والأداء التنظيمي، حيث أشارت إلى أن 
والترقيات  المرنة  العمل  المرنة وساعات  الحوافز  أنظمة  مثل  البشرية  الموارد  إدارة  تطبيق سياسات مرنة في 

وذلك من خلًل تعزيز الرضا الوظيفي والالتزام    القائمة على الجدارة يسهم في تحسين الأداء الفردي والتنظيمي،
كما أظهرت الدراسة أن المرونة في إدارة الموارد البشرية تساعد المؤسسات على جذب   .التنظيمي للعاملين

 .واستقطاب المواهب والاحتفاظ بها في سوق عمل تنافسي

وفي دراسة تطبيقية على المؤسسات العربية، تم تحليل واقع تطبيق المرونة التنظيمية وتحديد العوامل المساعدة 
والمعوقة لها، وقد توصلت الدراسة إلى أن المؤسسات التي تتمتع بثقافة تنظيمية داعمة للتغيير والابتكار ولديها  

تكن تحتية  بنية  وتمتلك  المرونة  بأهمية  واعية  المرونة  قيادات  تطبيق  في  نجاحاا  أكثر  تكون  متطورة  ولوجية 
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التي تحد من قدرة   الثقافية والهيكلية  المعوقات  الدراسة بضرورة معالجة  التنظيمية وتحقيق فوائدها. وأوصت 
 .المؤسسات العربية على تبني المرونة التنظيمية بشكل فعال

 :الدراسات الأجنبية

بفحص العلًقة بين مرونة العمل عن بُعد والأداء التنظيمي مع   Chatterjee et al. (2022) قامت دراسة
التركيز على الدور المعدل لسياسات المؤسسة ودعم الإدارة العليا، وقد أظهرت النتائج أن مرونة العمل عن  
التنظيمي بشكل كبير، وأن هذا الأثر الإيجابي يتضاعف عندما تكون هناك سياسات   بُعد تعزز من الأداء 

عم هذه المرونة وعندما تقدم الإدارة العليا الدعم اللًزم للموظفين العاملين عن بُعد. وأكدت الدراسة واضحة تد 
 Chatterjee) على أهمية بناء ثقافة تنظيمية تتقبل وتشجع أنماط العمل المرنة لتحقيق أقصى استفادة منها

et al., 2022). 

، تم تحليل العلًقة بين ترتيبات العمل المرنة  Sekhar and Patwardhan (2023) وفي دراسة أخرى أجراها
والأداء الوظيفي مع التركيز على الدور الوسيط لدعم المشرف، وقد توصلت الدراسة إلى أن ترتيبات العمل 
المرنة تؤثر إيجابياا على الأداء الوظيفي، وأن دعم المشرف المباشر يلعب دوراا وسيطاا مهماا في هذه العلًقة.  

النتا الذين يتمتعون بمرونة في العمل ويحصلون على دعم قوي من مشرفيهم  وأشارت  ئج إلى أن الموظفين 
 & Sekhar) يحققون مستويات أداء أعلى مقارنة بأولئك الذين لا يتوفر لهم أحد هذين العنصرين أو كليهما

Patwardhan, 2023). 

دراسة حول ممارسات العمل المرنة وأداء الموظفين في صناعة تكنولوجيا  Ojo et al. (2022) كما أجرى 
المعلومات والاتصالات، وقد أظهرت النتائج وجود علًقة إيجابية قوية بين تبني ممارسات العمل المرنة مثل 

علًقة  ساعات العمل المرنة والعمل عن بُعد والوظائف المشتركة وبين أداء الموظفين. وأرجعت الدراسة هذه ال
إلى أن ممارسات العمل المرنة تساعد الموظفين على تحقيق توازن أفضل بين حياتهم المهنية والشخصية، مما 

 .(Ojo et al., 2022) ينعكس إيجابياا على مستوى رضاهم ودافعيتهم وأدائهم في العمل

في التأثير المزدوج لترتيبات العمل المرنة على أداء الموظفين من   Wang and Xie (2023) وبحثت دراسة
حيث الابتكار، وذلك من منظور الطلبات والموارد والتأثيرات الفردية. وقد توصلت الدراسة إلى أن ترتيبات  
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العمل المرنة لها تأثير إيجابي وسلبي في آن واحد على أداء الابتكار لدى الموظفين، حيث أن المرونة توفر 
الموارد اللًزمة للإبداع والابتكار من جهة، ولكنها قد تزيد من المتطلبات والضغوط على الموظفين من جهة  

 ة لتعظيم الفوائد وتقليل الآثار السلبية المحتملةأخرى. وأوصت الدراسة بضرورة إدارة ترتيبات العمل المرنة بعناي

(Wang & Xie, 2023). 

تحليلًا شاملًا لعلًقة مرونة العمل بالرضا الوظيفي والأداء  Davidescu et al. (2020) أخيراا، قدمت دراسة
الوظيفي بين الموظفين الرومانيين، وذلك في إطار إدارة الموارد البشرية المستدامة. وقد أظهرت النتائج أن  
مرونة العمل ترتبط بشكل إيجابي بكل من الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي، وأن هذه العلًقة تتوسطها عدة  

مل مثل الاستقلًلية المدركة والدعم التنظيمي. وأكدت الدراسة على أهمية مرونة العمل كعنصر أساسي في  عوا
استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المستدامة التي تهدف إلى تحقيق التوازن بين احتياجات المؤسسة واحتياجات 

 .(Davidescu et al., 2020) الموظفين

 المتغير التابع  .2.3
يعتبر الأداء الوظيفي من أهم المفاهيم الإدارية التي حظيت باهتمام واسع من قبل الباحثين والممارسين في  
مجال الإدارة والموارد البشرية، نظراا لارتباطه المباشر بنجاح المؤسسات وقدرتها على تحقيق أهدافها الاستراتيجية  

محصلة النهائية لجميع الأنشطة والسلوكيات التي يقوم بها  والتشغيلية. ويُنظر إلى الأداء الوظيفي باعتباره ال
الموظف في سياق عمله، والتي تسهم في تحقيق أهداف المؤسسة أو الوحدة التنظيمية التي ينتمي إليها )مالك 

(. وتكتسب كفاءة الأداء الوظيفي أهمية خاصة في بيئة الأعمال المعاصرة التي تتسم بالمنافسة  2021والمراني،  
ديدة والتغيرات المتسارعة، حيث أصبحت قدرة المؤسسات على تحسين كفاءة أداء موظفيها عاملًا حاسماا  الش

 .في تحديد موقعها التنافسي واستدامة نجاحها على المدى الطويل

المهام   إنجاز  مجرد  على  يقتصر  لا  حيث  ومعقد،  الأبعاد  متعدد  بأنه  الوظيفي  الأداء  كفاءة  مفهوم  ويتميز 
المحددة، بل يشمل أيضاا جودة الإنجاز والسرعة والابتكار والقدرة على حل المشكلًت والعمل ضمن فريق 

اء الوظيفي عبر الزمن ليشمل ليس  (. وقد تطور مفهوم الأد 2025والالتزام بمعايير المؤسسة وقيمها )نعمان،  
فقط الأداء المتعلق بالمهام الأساسية للوظيفة، بل أيضاا الأداء السياقي أو الإضافي الذي يتجاوز المتطلبات  

 .الرسمية للوظيفة ويسهم في تحسين البيئة التنظيمية والنفسية الاجتماعية للعمل



32 

   

وفي سياق القطاع الخاص السعودي، يكتسب الاهتمام بكفاءة الأداء الوظيفي أهمية متزايدة في ظل التحديات  
التي تواجه المؤسسات والمتمثلة في الحاجة إلى زيادة الإنتاجية وتحسين الجودة وتعزيز القدرة التنافسية في  

تضع تحسين كفاءة رأس المال   2030ملكة  (. كما أن رؤية الم2024الأسواق المحلية والدولية )الشميلًن،  
البشري وزيادة إنتاجية العاملين كأحد الأهداف الاستراتيجية الرئيسية لتحقيق التحول الاقتصادي المنشود، مما 
يفرض على مؤسسات القطاع الخاص ضرورة تبني استراتيجيات فعالة لتطوير وتحسين أداء موظفيها بشكل  

 .مستمر

 :مفهوم كفاءة الأداء الوظيفي

تتعدد التعريفات المقدمة لمفهوم الأداء الوظيفي في الأدبيات الإدارية، وإن كانت تتفق في جوهرها على أنه  
متطلبات   الموظف  بها  يحقق  التي  الكيفية  ويعكس  الفرد،  لوظيفة  المكونة  المهام  وإتمام  تحقيق  درجة  يمثل 

المهام والواجبات المنوطة به بأعلى جودة    الوظيفة. وتشير كفاءة الأداء الوظيفي إلى قدرة الموظف على إنجاز
(. ويتضمن هذا المفهوم  2020ممكنة وبأقل تكلفة من حيث الوقت والجهد والموارد المستخدمة )عبدالهادي،  

عنصرين أساسيين هما الفاعلية التي تعني تحقيق الأهداف والنتائج المطلوبة، والكفاءة التي تعني تحقيق هذه 
 .ممكن للموارد المتاحة الأهداف بأفضل استخدام

بأنه مجموعة   الناحية السلوكية يُعرف الأداء  ويمكن النظر إلى الأداء الوظيفي من عدة زوايا مختلفة، فمن 
السلوكيات والأنشطة التي يقوم بها الموظف في سياق عمله والتي ترتبط بتحقيق أهداف المؤسسة. أما من  

لفعلية التي يحققها الموظف من خلًل قيامه  الناحية النتائجية فيُنظر إلى الأداء باعتباره النتائج والمخرجات ا
بمهامه، مثل كمية الإنتاج أو جودة الخدمة المقدمة أو حجم المبيعات المحققة. وتجمع التعريفات الأكثر شمولية  
بين الجانبين السلوكي والنتائجي، حيث تعتبر الأداء الوظيفي محصلة لتفاعل السلوكيات والجهود المبذولة مع  

 (2024قة )البشاري وسعيد، النتائج المحق 

ويرتبط مفهوم الأداء الوظيفي ارتباطاا وثيقاا بعدة مفاهيم أخرى مثل الإنتاجية التي تشير إلى معدل المخرجات  
إلى المدخلًت، والفاعلية التي تعني القدرة على تحقيق الأهداف المحددة، والكفاءة التي تعني تحقيق الأهداف  

الأداء   في  الجودة  بمفهوم  يرتبط  كما  ممكنة.  تكلفة  للمعايير  بأقل  المخرجات  مطابقة  مدى  إلى  يشير  الذي 
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والمواصفات المحددة، ومفهوم التميز في الأداء الذي يعني تجاوز المعايير المتوقعة وتحقيق نتائج استثنائية  
 .(2022)الزعبي،  

 :أبعاد ومكونات كفاءة الأداء الوظيفي

يتكون الأداء الوظيفي من عدة أبعاد ومكونات أساسية تتكامل فيما بينها لتحديد المستوى الكلي للأداء، وقد  
اختلف الباحثون في تحديد هذه الأبعاد، إلا أن هناك شبه إجماع على وجود بعدين رئيسيين هما أداء المهام  

والسلوكيات   الأنشطة  إلى  المهام  أداء  ويشير  السياقي.  التقني  والأداء  الإنتاج  في  مباشر  بشكل  تسهم  التي 
الوظيفي وتحقيق   المحددة في الوصف  المهام  تنفيذ  ذلك  أداء وظائفها الأساسية، ويتضمن  للمؤسسة أو في 

والمراني،   )مالك  المطلوبة  والنوعية  الكمية  المهام من خلًل مؤشرات 2021الأهداف  أداء  قياس  ويمكن   .)
 .ه ودقة العمل والالتزام بالمواعيد والمعايير المحددة موضوعية مثل كمية الإنتاج وجودت

أما الأداء السياقي أو الأداء الإضافي فيشير إلى السلوكيات التطوعية التي تتجاوز المتطلبات الرسمية للوظيفة  
ولكنها تسهم في تحسين الفاعلية التنظيمية من خلًل دعم البيئة النفسية والاجتماعية للعمل. ويشمل الأداء  

تحسين والدفاع عن سمعة المؤسسة والمبادرة في حل السياقي سلوكيات مثل مساعدة الزملًء وتقديم اقتراحات لل
(. ويعتبر الأداء السياقي مهماا لأنه يعزز من مرونة  2025المشكلًت والتطوع للقيام بمهام إضافية )نعمان،  

 .المؤسسة وقدرتها على التكيف ويخلق مناخاا تنظيمياا إيجابياا يدعم الأداء الكلي

الأساسيين، تشمل كفاءة الأداء الوظيفي عدة مكونات أخرى مثل الأداء التكيفي  بالإضافة إلى هذين البعدين  
الذي يشير إلى قدرة الموظف على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل ومتطلبات الوظيفة، وهو مكون حيوي  

ما يشمل الأداء  في بيئات العمل الديناميكية التي تشهد تغيرات مستمرة في التكنولوجيا والأساليب والإجراءات. ك
الوظيفي مكون السلوكيات المضادة للإنتاجية والتي تمثل السلوكيات السلبية التي تضر بالمؤسسة مثل التأخر  
والغياب والإهمال وإهدار الموارد، ويُقاس الأداء في هذا الجانب بغياب أو انخفاض مستوى هذه السلوكيات 

 .(2025)عبدالمحمود وآدم، 

 :محددات وعوامل كفاءة الأداء الوظيفي
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تتأثر كفاءة الأداء الوظيفي بمجموعة واسعة من العوامل والمحددات التي يمكن تصنيفها إلى عوامل فردية 
تتعلق بخصائص الموظف نفسه، وعوامل تنظيمية تتعلق ببيئة العمل والممارسات الإدارية، وعوامل بيئية تتعلق  

مل محددات الأداء القدرات والمهارات بالسياق الأوسع الذي تعمل فيه المؤسسة. وعلى المستوى الفردي، تش
التي يمتلكها الموظف والتي تحدد قدرته على أداء المهام المطلوبة، والمعرفة بمتطلبات الوظيفة وإجراءاتها،  
والدافعية والرغبة في الأداء الجيد، والسمات الشخصية مثل الضمير الحي والانفتاح على الخبرة والاستقرار  

 ( 2024خاري، العاطفي )إبراهيم والب

وعلى المستوى التنظيمي، تلعب عدة عوامل دوراا مهماا في تحديد مستوى الأداء الوظيفي، من أهمها الممارسات  
البشرية  الموارد  إدارة  والمكافآت وممارسات  التحفيز  القيادة ونظم  أساليب  مثل  المؤسسة  المتبعة في  الإدارية 

ل كبير على الأداء من خلًل تشكيل القيم والمعتقدات وأنظمة التدريب والتطوير. كما تؤثر الثقافة التنظيمية بشك
التنظيمي  الهيكل  الأداء  على  المؤثرة  الأخرى  التنظيمية  العوامل  وتشمل  المؤسسة.  في  المقبولة  والسلوكيات 
ودرجة وضوح الأدوار والمسؤوليات ونظم الاتصالات وتوافر الموارد اللًزمة للعمل وبيئة العمل المادية والنفسية  

 .(2022ي، )البط

العامة   المنافسة والظروف الاقتصادية  البيئي، فتؤثر عوامل مثل طبيعة الصناعة ودرجة  المستوى  أما على 
والأنظمة والقوانين الحكومية والتطورات التكنولوجية على الأداء الوظيفي بشكل غير مباشر من خلًل تأثيرها  

الوظيفي يتحدد من خلًل التفاعل المعقد بين  على المؤسسة واستراتيجياتها وممارساتها. ويمكن القول إن الأداء  
 .(2024الشميلًن،  )هذه العوامل المختلفة، حيث يمكن لعامل واحد أن يعزز أو يعوق تأثير العوامل الأخرى 

- الدافعية -وقد طور الباحثون عدة نماذج ونظريات لتفسير محددات الأداء الوظيفي، من أبرزها نموذج القدرة
الفرصة الذي يقترح أن الأداء الوظيفي يتحدد من خلًل تفاعل ثلًثة عوامل رئيسية هي قدرة الفرد على الأداء 

وذج، فإن تحقيق أداء مرتفع يتطلب توافر المستويات ودافعيته للأداء والفرصة المتاحة له للأداء. ووفقاا لهذا النم
الكافية من هذه العوامل الثلًثة مجتمعة، حيث لا يمكن تعويض نقص أحدها بالمستويات العالية من العوامل 

 .(2020الأخرى بشكل كامل )عبدالهادي، 

 :أهمية كفاءة الأداء الوظيفي 
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تكتسب كفاءة الأداء الوظيفي أهمية بالغة على مستويات متعددة، فعلى مستوى الفرد يرتبط الأداء الجيد بتحقيق 
النجاح الوظيفي والحصول على المكافآت والترقيات والتقدير، كما يسهم في تعزيز الشعور بالإنجاز والرضا 

المؤس المهنية. وعلى مستوى  والقدرات  المهارات  للموظفين  الذاتي وتطوير  العالي  الوظيفي  يعتبر الأداء  سة، 
المحرك الأساسي لتحقيق الأهداف التنظيمية وزيادة الإنتاجية والربحية وتحسين الجودة وتعزيز رضا العملًء  

(. فالمؤسسات التي تمتلك موظفين ذوي أداء مرتفع تكون  2021والقدرة التنافسية في السوق )مالك والمراني،  
 .تكار والتكيف مع التغيرات وتحقيق التميز التنظيميأكثر قدرة على الاب

للًقتصاد   الكلية  الإنتاجية  زيادة  في  الوظيفي  الأداء  كفاءة  تحسين  يسهم  الكلي،  الاقتصادي  المستوى  وعلى 
وتعزيز القدرة التنافسية للدولة في الأسواق العالمية وتحقيق معدلات نمو اقتصادي أعلى ومستدامة. وفي السياق  

التي تهدف    2030استراتيجية في إطار رؤية    السعودي بالتحديد، يكتسب تحسين كفاءة الأداء الوظيفي أهمية
إلى تنويع الاقتصاد وتقليل الاعتماد على النفط وبناء اقتصاد قائم على المعرفة والابتكار، وهو ما يتطلب رفع 

 ( . 2024الشميلًن، )كفاءة رأس المال البشري وتحسين إنتاجية العاملين في مختلف القطاعات 

كما أن الاهتمام بكفاءة الأداء الوظيفي يساعد المؤسسات على مواجهة التحديات المعاصرة مثل ندرة المهارات  
وارتفاع تكاليف العمالة وزيادة توقعات العملًء والمنافسة الشديدة، حيث يمكن للمؤسسات من خلًل تحسين  

ودة دون الحاجة إلى زيادة كبيرة في عدد  أداء موظفيها الحاليين أن تحقق مستويات أعلى من الإنتاجية والج
الموظفين أو التكاليف. ولذلك، أصبح تحسين كفاءة الأداء الوظيفي أولوية استراتيجية للمؤسسات الحديثة التي  

 .(2025تسعى لتحقيق التميز والاستدامة في بيئة أعمال تنافسية ومتغيرة )نعمان، 

 :قياس وتقييم كفاءة الأداء الوظيفي

يعتبر قياس وتقييم الأداء الوظيفي من العمليات الحيوية في إدارة الموارد البشرية، حيث يوفر المعلومات اللًزمة  
لاتخاذ قرارات متعلقة بالترقيات والمكافآت والتدريب والتطوير والتخطيط الوظيفي. وتتعدد أساليب وطرق قياس  

د على مؤشرات كمية قابلة للقياس المباشر مثل حجم  الأداء الوظيفي لتشمل الأساليب الموضوعية التي تعتم
الإنتاج ومعدل الأخطاء وعدد المبيعات والوقت المستغرق لإنجاز المهام، والأساليب الذاتية التي تعتمد على  
التقديرات والأحكام الشخصية من قبل المشرفين أو الزملًء أو الموظف نفسه حول مستوى الأداء )البشاري  

 .(2024وسعيد، 
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وتشمل أساليب التقييم الذاتية عدة طرق منها طريقة التقييم المقالي حيث يقوم المقيّم بكتابة تقرير وصفي يشرح  
التي تستخدم مقاييس رقمية أو   البيانية  التقدير  الموظف، وطريقة مقاييس  أداء  القوة والضعف في  نقاط  فيه 

الترتيب التي تقوم بترتيب الموظفين من الأفضل   وصفية لتقييم الموظف على عدة معايير محددة مسبقاا، وطريقة
إلى الأسوأ، وطريقة التوزيع الإجباري التي تفرض توزيع الموظفين على فئات محددة وفقاا لأداءهم. كما تستخدم  
بعض المؤسسات طريقة إدارة الأداء بالأهداف التي تعتمد على تحديد أهداف محددة وقابلة للقياس في بداية  

 .(2025ثم قياس مدى تحقيقها في نهاية الفترة )عبدالمحمود وآدم،  فترة التقييم

وقد تطورت أساليب تقييم الأداء في السنوات الأخيرة لتشمل طرقاا أكثر شمولية مثل التقييم الشامل أو تقييم  
درجة الذي يجمع التقييمات من مصادر متعددة تشمل المشرف المباشر والزملًء والمرؤوسين والعملًء    360

موظف. كما ظهرت اتجاهات حديثة تركز  والموظف نفسه، مما يوفر صورة أكثر اكتمالاا وموضوعية عن أداء ال
على جعل عملية تقييم الأداء أكثر استمرارية وتفاعلية من خلًل التقييمات المستمرة والتغذية الراجعة الفورية  

 .(2022بدلاا من التقييمات السنوية التقليدية، وهو ما يتيح فرصاا أكبر للتطوير والتحسين المستمر )البطي، 

ومع ذلك، تواجه عملية تقييم الأداء عدة تحديات ومشكلًت محتملة، من أهمها الأخطاء والتحيزات في التقييم  
مثل خطأ الهالة والنزعة المركزية والتساهل أو التشدد في التقييم والتأثر بالأداء الأخير فقط، بالإضافة إلى  

التقييم واستهلًكه لعملية  الموظفين والمديرين  للوقت والجهد. ولذلك، فإن تصميم نظام فعال مقاومة بعض  ا 
لتقييم الأداء يتطلب مراعاة عدة معايير أساسية مثل الصدق والثبات والموضوعية والوضوح وقبول الموظفين  

 .(2022وارتباطه بأهداف المؤسسة )الزعبي، 

 :استراتيجيات تحسين كفاءة الأداء الوظيفي

الوظيفي   الأداء  كفاءة  لتحسين  والممارسات  الاستراتيجيات  من  متنوعة  مجموعة  الحديثة  المؤسسات  تتبنى 
هذه   أبرز  ومن  المستخدمة.  والأساليب  والنطاق  التركيز  حيث  من  الاستراتيجيات  هذه  وتتفاوت  لموظفيها، 

لمعارف والمهارات والقدرات اللًزمة  الاستراتيجيات التدريب والتطوير المستمر الذي يهدف إلى تزويد الموظفين با
الفني   التدريب  برامج  ذلك  ويشمل  الوظيفة.  متطلبات  في  التغيرات  مع  والتكيف  عالية  بكفاءة  أعمالهم  لأداء 
)إبراهيم   العمل  أثناء  والتدريب  الوظيفي  والتناوب  الوظيفي  التطوير  برامج  إلى  بالإضافة  والسلوكي والإداري، 

 .(2024والبخاري، 
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كما تعتبر نظم التحفيز والمكافآت من الاستراتيجيات الفعالة في تحسين الأداء الوظيفي، حيث تربط المكافآت 
بالأداء بما يحفز الموظفين على بذل جهود أكبر وتحقيق نتائج أفضل. وتشمل نظم التحفيز المكافآت المالية  

نوية مثل الاعتراف والتقدير وشهادات التقدير مثل الحوافز والعلًوات والمشاركة في الأرباح، والمكافآت المع
والترقيات. ويجب أن تكون نظم التحفيز عادلة وشفافة ومرتبطة بشكل واضح بالأداء الفعلي لتحقيق التأثير  

 .(2020المطلوب )عبدالهادي، 

المناسبة   المادية والنفسية بما يوفر للموظفين الظروف  بيئة العمل  ومن الاستراتيجيات المهمة أيضاا تحسين 
للعمل بكفاءة وفاعلية، ويشمل ذلك توفير الأدوات والتجهيزات اللًزمة للعمل، وتحسين ظروف العمل الفيزيقية  

سم بالعدالة والثقة والدعم والتعاون. كما تسهم  مثل الإضاءة والتهوية والضوضاء، وخلق مناخ تنظيمي إيجابي يت
استراتيجيات إدارة الأداء الفعالة في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي من خلًل وضع أهداف واضحة ومحددة 
وقابلة للقياس، وتوفير التغذية الراجعة المستمرة، وإجراء مراجعات دورية للأداء، ووضع خطط تطوير فردية 

 .(2025نعمان،  )وتعزيز نقاط القوة لمعالجة نقاط الضعف 

وتشمل الاستراتيجيات الأخرى لتحسين الأداء الوظيفي تعزيز المشاركة والتمكين من خلًل إشراك الموظفين في  
عمليات صنع القرار ومنحهم صلًحيات أوسع في إدارة أعمالهم، وبناء فرق عمل فعالة تستفيد من التنوع في  

اليب القيادية الفعالة التي تحفز وتدعم أداء  المهارات والخبرات، وتطوير القيادات الإدارية وتدريبها على الأس
الموظفين. بالإضافة إلى ذلك، تسهم تطبيقات التكنولوجيا الحديثة في تحسين الأداء من خلًل أتمتة المهام  

 .(2024الروتينية وتوفير أدوات أكثر كفاءة لإنجاز العمل وتسهيل عمليات الاتصال والتعاون )الشميلًن،  

 :الدراسات السابقة حول كفاءة الأداء الوظيفي

 :الدراسات العربية

( إلى تحليل أثر العدالة التنظيمية على تحسين أداء العاملين في صندوق 2021) هدفت دراسة مالك والمراني
رعاية النشء والشباب والرياضة باليمن، وقد أظهرت النتائج وجود علًقة إيجابية قوية بين إدراك الموظفين  

العد  أن  الدراسة  وأوضحت  الوظيفي.  أدائهم  مستوى  وبين  المختلفة  بأبعادها  التنظيمية  التوزيعية  للعدالة  الة 
والإجرائية والتعاملية تسهم جميعها في تحسين الأداء من خلًل تعزيز الثقة والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي.  
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وأوصت الدراسة بضرورة تطبيق مبادئ العدالة التنظيمية في مختلف الممارسات الإدارية لتحسين أداء العاملين  
 .(2021)مالك والمراني، 

( بفحص أثر الإبداع الإداري على تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين في وزارة  2025وقامت دراسة نعمان )
الاقتصاد والصناعة والاستثمار في اليمن، وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علًقة طردية بين الإبداع الإداري  

بداع الإداري يساهم بشكل واضح في تحسين  ومؤشرات الأداء الوظيفي، إذ اتضح أن ارتفاع مستوى ممارسات الإ
وأكدت الدراسة على أهمية تهيئة بيئة تنظيمية داعمة للإبداع والابتكار من خلًل   .كفاءة وفاعلية أداء العاملين

)نعمان،   والإبداع  المبادرة  على  الموظفين  لتشجيع  اللًزمة  والموارد  الداعمة  والقيادة  المناسب  المناخ  توفير 
2025). 

( فقد بحثت في أثر القيادة الأخلًقية على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي من خلًل  2020أما دراسة عبدالهادي )
دراسة ميدانية، وقد أظهرت النتائج أن القيادة الأخلًقية تؤثر بشكل إيجابي ومباشر على كفاءة الأداء الوظيفي  

سين، وتحسين المناخ الأخلًقي في المؤسسة، وزيادة من خلًل عدة آليات تشمل تعزيز الثقة بين القادة والمرؤو 
الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي للعاملين. وأوصت الدراسة بأهمية اختيار وتطوير قيادات تتمتع بمستويات  

 .(2020عالية من الأخلًقيات المهنية لما لذلك من أثر إيجابي على الأداء التنظيمي الشامل )عبدالهادي، 

( على تحليل أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين، وقد 2025وركزت دراسة عبدالمحمود وآدم )
توصلت إلى أن عناصر المناخ التنظيمي المختلفة مثل الهيكل التنظيمي ونمط القيادة ونظام المكافآت والدعم  

ين. وأظهرت النتائج أن المناخ التنظيمي التنظيمي وعلًقات العمل تؤثر بشكل كبير على مستوى أداء العامل
الإيجابي الذي يتسم بالعدالة والوضوح والدعم والتقدير يرتبط بمستويات أعلى من الأداء الوظيفي، بينما المناخ  

 .(2025عبدالمحمود وآدم، )السلبي يؤدي إلى انخفاض الأداء وزيادة معدلات الغياب ودوران العمل 

دراسة أثر الرقابة الإدارية في الأداء الوظيفي من خلًل دراسة   (2024) كما استهدفت دراسة البشاري وسعيد 
حالة مستشفى الشرطة العام بأمانة العاصمة صنعاء، وقد أظهرت النتائج أن تطبيق أنظمة رقابية فعالة ومتوازنة  

تها  يسهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلًل توجيه الجهود نحو الأهداف المحددة واكتشاف الانحرافات ومعالج
في الوقت المناسب. وأكدت الدراسة على أهمية أن تكون الرقابة تطويرية وداعمة وليست عقابية لتحقيق التأثير  

 .(2024الإيجابي على الأداء )البشاري وسعيد، 
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 :الدراسات الأجنبية

بتحليل أثر ترتيبات العمل المرنة على الإنتاجية المدركة للموظفين   Hashmi et al. (2023) قامت دراسة
والالتزام التنظيمي وجودة العمل المدركة في سياق الإمارات العربية المتحدة، وقد أظهرت النتائج أن ترتيبات 
العمل المرنة تؤثر إيجابياا على جميع هذه المتغيرات، حيث أفاد الموظفون الذين يتمتعون بمرونة في العمل  

دراسة هذه النتائج إلى أن المرونة تساعد الموظفين  بمستويات أعلى من الإنتاجية والالتزام والجودة. وأرجعت ال
 Hashmi) على تحقيق توازن أفضل بين الحياة والعمل وتقلل من الضغوط مما ينعكس إيجابياا على أدائهم

et al., 2023). 

تأثير أنظمة العمل المرنة على رضا الموظفين وإنتاجيتهم، وقد توصلت   Hu (2024) وأجرى  دراسة حول 
 .الدراسة إلى أن تطبيق أنظمة عمل مرنة يؤدي إلى زيادة ملموسة في كل من رضا الموظفين وإنتاجيتهم

وأوضحت الدراسة أن العلًقة بين المرونة والإنتاجية تتوسطها عدة عوامل مثل الاستقلًلية المدركة والدافعية  
تلبي   المرنة بعناية بحيث  الدراسة بأن تصمم المؤسسات أنظمة العمل  الداخلية والالتزام التنظيمي. وأوصت 

 .(Hu, 2024) احتياجات الموظفين المتنوعة مع الحفاظ على الأهداف التنظيمية

في تأثيرات مرونة الموارد البشرية وكفاءة الموظفين وتكيف   Sabuhari et al. (2020) كما بحثت دراسة
الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي على أداء الموظفين، وقد أظهرت النتائج أن جميع هذه المتغيرات تؤثر بشكل  
إيجابي على الأداء الوظيفي سواء بشكل مباشر أو غير مباشر. وأكدت الدراسة على أهمية اتباع نهج شمولي  

 Sabuhari)تحسين الأداء الوظيفي يأخذ في الاعتبار العوامل الفردية والتنظيمية والثقافية بشكل متكامل في 

et al., 2020). 

تحليلًا استكشافياا لتأثير ترتيبات العمل المرنة على  Weideman and Hofmeyr (2020) وأجرت دراسة
انخراط الموظفين في جنوب أفريقيا، وقد توصلت إلى أن المرونة في العمل ترتبط بشكل إيجابي بمستويات  

وأوضحت الدراسة أن العلًقة  أعلى من انخراط الموظفين، والذي بدوره يرتبط بأداء أفضل والتزام تنظيمي أعلى.  
بين المرونة والانخراط تتأثر بعدة عوامل وسيطة مثل الدعم التنظيمي ووضوح الأدوار والثقة بين الموظفين  

 .(Weideman & Hofmeyr, 2020) والإدارة
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تحليلًا للعلًقة بين ترتيبات العمل المرنة والأداء  Sekhar and Patwardhan (2023) أخيراا، قدمت دراسة
الوظيفي مع التركيز على الدور الوسيط لدعم المشرف، وقد أكدت النتائج على أهمية دور المشرف المباشر 

وأظهرت الدراسة أن الموظفين الذين يتلقون دعماا   .في تحديد فاعلية ترتيبات العمل المرنة في تحسين الأداء
قوياا من مشرفيهم يستفيدون بشكل أكبر من المرونة المتاحة لهم ويحققون مستويات أداء أعلى، مما يؤكد على  

 ,Sekhar & Patwardhan)أهمية تطوير قدرات المشرفين على دعم الموظفين في بيئات العمل المرنة  

2023). 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4
 

الوظيفي موضوعاا محورياا في الأدبيات الإدارية   المرنة وكفاءة الأداء  الممارسات الإدارية  بين  العلًقة  تمثل 
الحديثة، حيث تشير العديد من الدراسات النظرية والتطبيقية إلى وجود علًقة إيجابية قوية بين هذين المتغيرين.  

رسات الإدارية المرنة توفر بيئة عمل وآليات إدارية تدعم وتستند هذه العلًقة إلى افتراض أساسي مفاده أن المما
وتعزز قدرة الموظفين على تحقيق مستويات أعلى من الأداء الوظيفي من خلًل عدة مسارات وآليات مباشرة 

 .(2024وغير مباشرة )عبدالعزيز، 

وتتمثل الآلية الأولى التي تربط بين الممارسات الإدارية المرنة والأداء الوظيفي في تأثير التمكين الإداري على  
دافعية الموظفين والتزامهم التنظيمي، حيث أن منح الموظفين صلًحيات أوسع في اتخاذ القرارات وإشراكهم في 

مة مساهماتهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، مما  عمليات صنع القرار يعزز من شعورهم بأهمية أدوارهم وقي
ينعكس إيجابياا على مستوى دافعيتهم الداخلية ورغبتهم في بذل جهود إضافية لتحقيق نتائج متميزة. كما أن  
فاعلية وسرعة في   أكثر  اتخاذ قرارات  للموظفين الاستفادة من معارفهم وخبراتهم المتراكمة في  يتيح  التمكين 

 .(Ojo et al., 2022) كلًت والتحديات اليومية، مما يحسن من جودة وكفاءة الأداءالاستجابة للمش

والتحديات  التغيرات  مع  التكيف  من  الموظفين  تمكين  في  التنظيمية  المرونة  بدور  فتتعلق  الثانية  الآلية  أما 
المستمرة في بيئة العمل، حيث أن المؤسسات المرنة تكون أكثر قدرة على تعديل الهياكل والعمليات والإجراءات 

المعوقات التي قد تواجه الموظفين في أداء مهامهم  بما يتناسب مع المتطلبات المتغيرة، وهذا يقلل من العوائق و 
ويوفر لهم الموارد والأدوات المناسبة للعمل بكفاءة. كما أن المرونة التنظيمية تشجع على التجريب والتعلم من  
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الأخطاء، مما يخلق بيئة داعمة للًبتكار والتطوير المستمر في أساليب العمل وهو ما ينعكس إيجابياا على  
 .(Chatterjee et al., 2022)كفاءة الأداء الوظيفي 

وتتمثل الآلية الثالثة في تأثير أساليب القيادة المرنة على الأداء الوظيفي من خلًل قدرة القائد المرن على اختيار  
الأسلوب القيادي المناسب لكل موقف وفرد بما يوفر الدعم والتوجيه الأمثل للموظفين. فالقائد المرن يستطيع  

تقلًلية والحرية عندما يكون الموظفون مستعدين لذلك، أو  أن يكون موجهاا وداعماا عند الحاجة، أو يمنح الاس
يتبنى نهجاا تشاركياا عندما تتطلب المواقف إشراك الفريق في اتخاذ القرارات. وهذه القدرة على تكييف الأسلوب 
  القيادي تساعد على تعظيم الاستفادة من قدرات ومهارات الموظفين المختلفة وتلبية احتياجاتهم المتنوعة، مما 

 .(Sekhar & Patwardhan, 2023) يعزز من أدائهم الوظيفي

أما الآلية الرابعة فتتعلق بتأثير تمكين فرق العمل على تحسين الأداء الوظيفي من خلًل الاستفادة من التنوع  
في المهارات والخبرات ووجهات النظر لأعضاء الفريق في حل المشكلًت المعقدة وإنجاز المهام المتشابكة.  

توفر بيئة تشجع على تبادل الأفكار والتعلم الجماعي  فالفرق الممكنة تكون أكثر قدرة على الابتكار والإبداع لأنها  
والتحدي البناء للًفتراضات والممارسات التقليدية. كما أن تمكين الفرق يعزز من شعور الأعضاء بالمسؤولية  

 Wang) الجماعية تجاه النتائج، مما يحفزهم على التعاون والتنسيق بشكل أفضل لتحقيق الأهداف المشتركة

& Xie, 2023). 

بالإضافة إلى هذه الآليات المباشرة، توجد أيضاا آليات غير مباشرة تربط بين الممارسات الإدارية المرنة والأداء  
الوظيفي من خلًل متغيرات وسيطة مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والثقة التنظيمية ومناخ الابتكار.  

يرات الوسيطة، والتي بدورها تؤثر إيجابياا على الأداء فالممارسات الإدارية المرنة تسهم في تحسين هذه المتغ
أن مرونة العمل تعزز من الرضا   Davidescu et al. (2020) الوظيفي. على سبيل المثال، أظهرت دراسة

الوظيفي الذي يرتبط بشكل إيجابي بالأداء الوظيفي. كما أن الممارسات المرنة تبني الثقة بين الإدارة والموظفين  
إظهار احترام قدراتهم واستعداد لمنحهم الحرية والاستقلًلية، وهذه الثقة تشكل أساساا قوياا لعلًقات من خلًل  

 .(2024عمل إيجابية تدعم الأداء المتميز )عبدالعزيز، 

كما تشير الأدبيات إلى أن العلًقة بين الممارسات الإدارية المرنة والأداء الوظيفي قد تتأثر بعدة عوامل معدلة 
أو مشروطة، بمعنى أن قوة واتجاه هذه العلًقة قد تختلف باختلًف ظروف وخصائص معينة. من أهم هذه 
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العوامل المعدلة الثقافة التنظيمية، حيث تكون العلًقة أقوى في المؤسسات ذات الثقافة الداعمة للمرونة والابتكار  
والتمكين مقارنة بالمؤسسات ذات الثقافة التقليدية البيروقراطية. كما أن خصائص الموظفين مثل مستوى التعليم  

ؤثر على درجة استفادتهم من الممارسات الإدارية المرنة وبالتالي  والخبرة والاستعداد النفسي للمرونة والتمكين قد ت
 .(2022على قوة العلًقة بين هذه الممارسات وأدائهم الوظيفي )الزمر، 

وعلى الرغم من الأدلة القوية التي تدعم العلًقة الإيجابية بين الممارسات الإدارية المرنة والأداء الوظيفي، إلا 
فعلى سبيل المثال،   .أن بعض الدراسات أشارت إلى احتمالية وجود تأثيرات سلبية محتملة في بعض الظروف

إلى أن المرونة المفرطة قد تؤدي إلى غموض في الأدوار وزيادة  Wang and Xie (2023) أشارت دراسة
في المتطلبات والضغوط على الموظفين، مما قد ينعكس سلبياا على أدائهم في بعض الحالات. كما أن التمكين  
بدون توفير التدريب والدعم الكافي قد يؤدي إلى قرارات خاطئة أو ضعف في الأداء بسبب نقص المعرفة أو 

تحقيق التأثير الإيجابي للممارسات الإدارية المرنة على الأداء الوظيفي يتطلب ات اللًزمة. ولذلك، فإن  المهار 
تطبيقاا متوازناا ومدروساا لهذه الممارسات مع توفير الدعم والموارد اللًزمة لضمان نجاحها )الرواحي والجاي،  

2025). 

وفي السياق السعودي بالتحديد، تشير الأدلة المتاحة إلى أن تطبيق الممارسات الإدارية المرنة في مؤسسات  
القطاع الخاص يواجه بعض التحديات المتعلقة بالثقافة التنظيمية التقليدية ومحدودية الوعي بأهمية وفوائد هذه 

محدود  إلى  بالإضافة  الإدارية،  القيادات  بعض  لدى  تؤهل الممارسات  التي  والتطويرية  التدريبية  البرامج  ية 
هذه   تبني  نحو  متزايداا  اتجاهاا  هناك  فإن  ذلك،  ومع  بفاعلية.  الممارسات  هذه  لتطبيق  والقيادات  الموظفين 
المحلية   الدراسات  الجنسيات، ونتائج  والمتعددة  الكبرى  والشركات  الحديثة  المؤسسات  الممارسات خاصة في 

نية تحقيق تأثيرات إيجابية ملموسة على الأداء الوظيفي من خلًل تطبيق الممارسات المحدودة تشير إلى إمكا
عبدالعزيز،  )الإدارية المرنة بشكل مناسب يأخذ في الاعتبار الخصوصية الثقافية والتنظيمية للبيئة السعودية  

2024). 

ويمكن القول إن العلًقة بين الممارسات الإدارية المرنة وكفاءة الأداء الوظيفي تمثل علًقة تكاملية ومتعددة 
الأبعاد، حيث يؤثر كل بعد من أبعاد الممارسات المرنة على جوانب مختلفة من الأداء الوظيفي. فالتمكين  

ما تؤثر المرونة التنظيمية على القدرة التكيفية  الإداري يؤثر بشكل خاص على الدافعية والمبادرة والإبداع، بين
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وسرعة الاستجابة للتغيرات، وتؤثر أساليب القيادة المرنة على جودة العلًقات والدعم والتوجيه، ويؤثر تمكين  
فرق العمل على التعاون والابتكار الجماعي. وهذه التأثيرات المتنوعة والمتكاملة تفسر قوة العلًقة بين الممارسات 

 .(Chatterjee et al., 2022) الوظيفي كمحصلة نهائية الإدارية المرنة كمجموعة شاملة وبين كفاءة الأداء  

 الخاتمة .2.5
 

المفاهيم   النظري بشكل شامل ومتعمق  الإطار  بالممارسات لقد استعرض هذا  المتعلقة  والنظريات والأدبيات 
الإدارية المرنة كمتغير مستقل وكفاءة الأداء الوظيفي كمتغير تابع، بالإضافة إلى العلًقات النظرية والتطبيقية  
التي تربط بين هذين المتغيرين. وقد أظهر التحليل أن الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة وهي التمكين  

ي والمرونة التنظيمية وأساليب القيادة المرنة وتمكين فرق العمل تمثل منهجاا إدارياا متكاملًا يهدف إلى  الإدار 
 .تعزيز قدرة المؤسسات على التكيف والاستجابة الفاعلة للتحديات والتغيرات المستمرة في بيئة الأعمال المعاصرة

وقد أوضح الإطار النظري أن كفاءة الأداء الوظيفي تمثل مفهوماا متعدد الأبعاد يتجاوز مجرد إنجاز المهام  
ليشمل جودة الإنجاز والكفاءة في استخدام الموارد والقدرة على التكيف والابتكار والسلوكيات الإضافية التي  

ين كفاءة الأداء الوظيفي يمثل هدفاا استراتيجياا بالغ  تدعم الفاعلية التنظيمية الشاملة. كما بيّن التحليل أن تحس
 .الأهمية للمؤسسات التي تسعى لتحقيق التميز والاستدامة في بيئة أعمال تنافسية ومتغيرة

وقد كشف استعراض الأدبيات والدراسات السابقة عن وجود أدلة قوية ومتسقة تدعم وجود علًقة إيجابية بين  
الممارسات الإدارية المرنة وكفاءة الأداء الوظيفي، حيث تساهم هذه الممارسات في تحسين الأداء من خلًل  

سين القدرة التكيفية، وتوفير الدعم والتوجيه  عدة آليات مباشرة وغير مباشرة تشمل تعزيز الدافعية والالتزام، وتح
المناسب، وتشجيع الابتكار والتعاون. ومع ذلك، فإن فاعلية هذه العلًقة تتأثر بعدة عوامل معدلة متعلقة بالثقافة  

 .التنظيمية وخصائص الموظفين وطبيعة البيئة الخارجية

وفي سياق القطاع الخاص السعودي، يكتسب فهم وتطبيق هذه العلًقة أهمية خاصة في ظل التحولات الكبرى 
، والتي تتطلب من المؤسسات تطوير قدراتها الإدارية والتنظيمية  2030التي تشهدها المملكة في إطار رؤية  

ن يوفر أساساا علمياا متيناا لفهم كيفية  لمواكبة التغيرات وتحقيق الأهداف الطموحة. ويأمل هذا الإطار النظري أ 
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تأثير الممارسات الإدارية المرنة على كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص السعودية، وأن يساهم  
 .في توجيه الممارسات الإدارية والسياسات التنظيمية نحو تحقيق مستويات أعلى من الأداء والفاعلية التنظيمية
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة 

 

 

 المقدمة 3.1

يُعدّ الفصلللل الثالث من أهم فصلللول الدراسلللة، إذ يُقدّم الإطار المنهجي الذي تسلللتند إليه عملية البحث بأكملها،  
بدءاا من تحديد الفلسلللللفة البحثية المتبناة، مروراا بتصلللللميم البحث ومنهجه، ووصلللللولاا إلى تحديد مجتمع الدراسلللللة 

المسلللللتخدمة. تسلللللعى هذه الدراسلللللة إلى قياس أثر وعينتها وأدوات جمع البيانات وأسلللللاليب التحليل الإحصلللللائي  
التمكين الإداري، والمرونة التنظيمية، وأسللللاليب القيادة المرنة،  —الممارسللللات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة  

في تحسللللللللللين كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسللللللللللسللللللللللات القطاع الخاص بالمملكة العربية   —وتمكين فرق العمل 
ك، اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي الذي يجمع بين وصف الظاهرة كمّياا  السعودية. ولتحقيق ذل

وتحليل العلًقات بين المتغيرات المسللتقلة والتابعة. كما اسللتُخدمت الاسللتبانة أداةا رئيسلليةا لجمع البيانات الأولية  
لمتقدمة لضلللللمان دقة النتائج  من عينة مُمثِّّلة لمجتمع الدراسلللللة، مع توظيف حزمة من الأسلللللاليب الإحصلللللائية ا

وموضلللوعيتها. ويهدف هذا الفصلللل إلى توضللليح كل خطوة من خطوات المنهجية البحثية بما يُمكّن القارئ من  
 .تقييم مصداقية النتائج وقابليتها للتعميم

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 3.2

 الممارسات الإدارية المرنة —أولًً: المتغير المستقل 

تُعرَّف الممارسلللللات الإدارية المرنة إجرائياا في هذه الدراسلللللة بأنها مجموعة السلللللياسلللللات والأسلللللاليب والإجراءات 
الإدارية التي تتبنّاها مؤسللسللات القطاع الخاص في المملكة العربية السللعودية بهدف تحقيق الاسللتجابة السللريعة 

 :بعة أبعاد فرعية هيللمتغيرات البيئية الداخلية والخارجية، وتُقاس من خلًل أر 
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يُعرَّف إجرائياا بأنه الدرجة التي   :(Administrative Empowerment) التمكين الإداري  —البُعد الأول 
تمنح فيها المؤسللللللسللللللة موظفيها صلللللللًحيات اتخاذ القرار والمشللللللاركة في رسللللللم السللللللياسللللللات، مع توفير الموارد 

(  4– 1خلًل اسلللللللتجابات أفراد العينة على الفقرات )والمعلومات اللًزمة لأداء مهامهم باسلللللللتقلًلية، ويُقاس من  
 .من القسم الثاني في الاستبانة

ا بلأنهلا قلدرة الهيكلل  :(Organizational Flexibility) المروندة التنظيميدة  —البُعدد الثداني   تُعرَّف إجرائيلا
المستويات الإدارية وتسهيل  التنظيمي للمؤسسة على التكيّف مع المتغيرات من خلًل تبسيط الإجراءات وتقليل  

 .( من القسم الثاني في الاستبانة 8–5تدفق المعلومات، وتُقاس من خلًل استجابات أفراد العينة على الفقرات )

تُعرَّف إجرائياا بأنها قدرة  :(Flexible Leadership Styles) أسددددددددداليب القيادة المرنة —البُعد الثالث  
ا لطبيعلة الموقف واحتيلاجلات الموظفين، بملا   القيلادات الإداريلة على تنويع أنملاطهلا القيلاديلة والتبلديلل بينهلا وفقلا

(  12–9يشللللمل القيادة التحويلية والتشللللاركية والموقفية، وتُقاس من خلًل اسللللتجابات أفراد العينة على الفقرات )
 .تبانةمن القسم الثاني في الاس

يُعرَّف إجرائياا بأنه الدرجة التي تُمنح فيها   :(Team Empowerment) تمكين فرق العمل —البُعد الرابع  
فرق العمل في المؤسلللللسلللللة الاسلللللتقلًلية والصللللللًحيات الكافية لإدارة مهامها ذاتياا، مع توفير بيئة تعاونية تدعم  

( من  16–13الإبداع الجماعي والمسلللؤولية المشلللتركة، ويُقاس من خلًل اسلللتجابات أفراد العينة على الفقرات )
 .في الاستبانةالقسم الثاني 

 كفاءة الأداء الوظيفي —ثانيًا: المتغير التابع 

تُعرَّف كفلاءة الأداء الوظيفي إجرائيلاا بلأنهلا المسللللللللللللللتوى اللذي يُحقّق فيله الموظف أهلدافله الوظيفيلة بلأقلل قلدر من  
الموارد والوقلت، مع الحفلاظ على جودة المخرجلات ومسللللللللللللللتوى الرضللللللللللللللا والالتزام التنظيمي، وتُقلاس من خلًل 

 .الاستبانة( من القسم الثالث في 26–17استجابات أفراد العينة على الفقرات )
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 (Research Onion — بصلة البحث) تصميم البحث 3.3

 .Saunders et al الذي طوّره (Research Onion) "اعتمدت الدراسلللللللللللة على نموذج  بصللللللللللللة البحث 

كإطار منهجي شلللامل يُحدّد الطبقات المتتالية للتصلللميم البحثي بدءاا من الفلسلللفة وصلللولاا إلى تقنيات   (2019)
 .جمع البيانات 

 (Positivism) الوضعية :(Research Philosophy) الفلسفة البحثية 3.3.1

التي تقوم على افتراض أن الحقائق الاجتماعية يمكن   (Positivism)تتبنّى هذه الدراسللللللة الفلسللللللفة الوضللللللعية  
الذاتية البشللللرية، وأن العلًقات بين الظواهر تخضللللع لقوانين  قياسللللها وملًحظتها بشللللكل موضللللوعي بمعزل عن  

، تسللعى الدراسللة  سللببية قابلة للًختبار والتحقق التجريبي. وقد اختيرت هذه الفلسللفة لعدة اعتبارات جوهرية: أولاا
ءة إلى اختبار فرضلللللليات محددة تربط بين المتغير المسللللللتقل )الممارسللللللات الإدارية المرنة( والمتغير التابع )كفا

الأداء الوظيفي(، وهو ما ينسلللللللجم مع المنطق الاسلللللللتنباطي الذي تقوم عليه الفلسلللللللفة الوضلللللللعية. ثانياا، تعتمد  
الدراسللللللللة على بيانات كمّية قابلة للقياس يتم جمعها عبر اسللللللللتبانة مُقنّنة، ممّا يُتيح إجراء تحليلًت إحصللللللللائية  

الوضللللللللعية من تعميم النتائج على مجتمع الدراسللللللللة   دقيقة للكشللللللللف عن العلًقات والأثر. ثالثاا، تُمكّن الفلسللللللللفة
الأوسللللللللع نظراا لاعتمادها على عينات مُمثِّّلة وأدوات قياس موحّدة. ورابعاا، تضللللللللمن هذه الفلسللللللللفة موضللللللللوعية  

 .الباحث وحياده في عملية جمع البيانات وتحليلها وتفسيرها، بحيث لا تتأثر النتائج بتحيزاته الشخصية

 (Deductive) المقاربة الًستنباطية :(Research Approach) المقاربة البحثية 3.3.2

تتبنّى الدراسلللللة المقاربة الاسلللللتنباطية التي تنطلق من النظريات والدراسلللللات السلللللابقة لصلللللياغة فرضللللليات قابلة  
للًختبار، ثم تجمع البيانات الميدانية لاختبار مدى صلللحة تلك الفرضللليات. وقد انطلقت الدراسلللة من الأدبيات  

لبنلاء نموذج مفلاهيمي يربط بين الأبعلاد  النظريلة حول المملارسللللللللللللللات الإداريلة المرنلة ونظريلات الأداء الوظيفي  
يغت الفرضليات البحثية التي جرى اختبارها إحصلائياا باسلتخدام   الأربعة للمتغير المسلتقل والمتغير التابع، ثم صلِّ

 .بيانات الاستبانة

 المنهج الوصفي التحليلي :(Research Methodology) منهج الدراسة 3.3.3
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اعتمدت هذه الدراسلة على المنهج الوصلفي التحليلي باعتباره الأنسلب لتحقيق أهدافها البحثية. يقوم هذا المنهج  
على وصلف الظاهرة موضلع الدراسلة وصلفاا دقيقاا من خلًل جمع البيانات الكمّية عن واقع الممارسلات الإدارية 

ص السعودي، ثم تحليل تلك البيانات إحصائياا  المرنة ومستوى كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخا
للكشللللللف عن طبيعة العلًقات والأثر بين المتغيرات. ولا يقتصللللللر هذا المنهج على مجرد الوصللللللف السللللللطحي 
للظاهرة، بل يتجاوز ذلك إلى تحليل العلًقات الارتباطية والسللللللللببية بين المتغيرات المسللللللللتقلة والتابعة، واختبار  

يم تفسللللللليرات علمية مدعومة بالأدلة الإحصلللللللائية. وقد اختير هذا المنهج لقدرته على  الفرضللللللليات البحثية، وتقد 
تقديم صلللورة شلللاملة ودقيقة عن الواقع الفعلي للممارسلللات الإدارية المرنة في المؤسلللسلللات المبحوثة، مع تحديد 

 .أي الأبعاد أكثر تأثيراا في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي

 (Survey) المسح الميداني :(Research Strategy) استراتيجية البحث 3.3.4

اعتمدت الدراسللة على اسللتراتيجية المسللح الميداني من خلًل توزيع اسللتبانة إلكترونية على عينة من الموظفين  
العاملين في مؤسلللللللسلللللللات القطاع الخاص بالمملكة العربية السلللللللعودية. وتُعدّ هذه الاسلللللللتراتيجية الأكثر ملًءمة 

لوصلول إلى عدد كبير من المسلتجيبين بتكلفة  للدراسلات الوصلفية التحليلية ذات الطبيعة الكمّية، لقدرتها على ا
 .منخفضة نسبياا وفي وقت محدود 

 (Cross-Sectional) مقطعي :(Time Horizon) الأفق الزمني 3.3.5

تتبنّى اللدراسلللللللللللللللة الأفق الزمني المقطعي اللذي يقوم على جمع البيلانلات في نقطلة زمنيلة واحلدة، حيلث جُمعلت 
بيانات الاسلللللللللللللتبانة خلًل فترة زمنية محددة دون تتبّع التغيرات عبر الزمن. ويُعدّ هذا الأفق مناسلللللللللللللباا لأهداف 

 .لحظة زمنية معينةالدراسة التي تسعى إلى قياس واقع المتغيرات والعلًقات بينها في 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 3.4

 مجتمع الدراسة 3.4.1
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يتكوّن مجتمع الدراسللة من جميع الموظفين العاملين في مؤسللسللات القطاع الخاص بالمملكة العربية السللعودية. 
ووفقاا لأحدث الإحصللاءات الصللادرة عن المؤسللسللة العامة للتأمينات الاجتماعية ووزارة الموارد البشللرية والتنمية  

مليون موظف، منهم    12.19دي نحو  الاجتمللاعيللة، بلغ إجمللالي عللدد العللاملين في القطللاع الخللاص السللللللللللللللعو 
مليون عامل. كما بلغ إجمالي   9.88مليون موظف سللللللللللللعودي، فيما بلغ عدد العمالة الوافدة نحو    2.5حوالي 

مليون منشلأة، تتوزّع بين منشلآت متناهية الصلغر وصلغيرة ومتوسلطة    1.35عدد منشلآت القطاع الخاص نحو  
لعاملين في المنشللآت المتوسللطة والكبيرة التي يبلغ عدد موظفيها  وكبيرة. وتركّزت هذه الدراسللة على الموظفين ا

موظفاا فأكثر، وذلك لأن هذه المنشلآت تمتلك هياكل تنظيمية واضلحة وممارسلات إدارية أكثر تنظيماا، ممّا   50
 .يُتيح قياس الممارسات الإدارية المرنة بشكل أدق

 عينة الدراسة 3.4.2

لضلمان تمثيل   (Stratified Random Sampling)  العينة العشدوائية الطبقيةاعتمدت الدراسلة على أسللوب  
مختلف القطاعات الاقتصلللادية والمسلللتويات الإدارية. وقد تم تقسللليم مجتمع الدراسلللة إلى طبقات وفقاا لمعيارين:  
القطاع الاقتصللللللادي )خدمات، صللللللناعة، تجارة، تقنية معلومات، وقطاعات أخرى(، والمسللللللتوى الإداري )إدارة 

حبت عينة عشلللللوائية من كل طبقة بما  عليا، إدارة وسلللللطى، إدارة تنفيذيةفإشلللللرافية، وموظفون تن فيذيون(. ثم سلللللُ
 .يتناسب مع حجمها النسبي في المجتمع الأصلي

، وبما  (Krejcie & Morgan, 1970) كريجسدي وموراا ولتحديد حجم العينة المناسلب، اسلتُخدمت معادلة 
مفردة عنلد   384أن مجتمع اللدراسلللللللللللللللة يتجلاوز مليون موظف، فلإن الحلد الأدنى لحجم العينلة المطلوب يبلغ  

اسلللتبانة لضلللمان الحصلللول على عدد  500. وقد اسلللتهدف الباحث توزيع  %5وهامش خطأ    %95مسلللتوى ثقة  
كافٍ من الاسلتجابات الصلالحة للتحليل الإحصلائي، مع الأخذ بعين الاعتبار احتمالية عدم الاسلتجابة أو عدم  

استبانة لعدم اكتمالها أو لوجود أنماط   15استبانة، استُبعدت  438اكتمال بعض الاستبانات. وقد استُرد منها  
اسلللللللتبانة، بمعدل اسلللللللتجابة بلغ   423لحة للتحليل  اسلللللللتجابة غير جدّية، ليصلللللللبح إجمالي الاسلللللللتبانات الصلللللللا

 .، وهو معدل مرتفع ومقبول إحصائياا وفقاا لمعايير البحث العلمي84.6%

 معايير اختيار العينة 3.4.3
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تم اختيار أفراد العينة وفقاا للمعايير التالية: أن يكون المسللللللللتجيب موظفاا حالياا في إحدى مؤسللللللللسللللللللات القطاع  
الخاص بالمملكة العربية السللللعودية، وأن يكون قد أمضللللى مدة لا تقل عن سللللنة واحدة في المؤسللللسللللة لضللللمان  

يعمل بها من فئة المنشآت المتوسطة أو   إلمامه الكافي بالممارسات الإدارية المطبّقة، وأن تكون المؤسسة التي
ا فلأكثر(، مع مراعلاة التنوّع في القطلاعلات الاقتصللللللللللللللاديلة والمنلاطق الجغرافيلة والمسللللللللللللللتويلات   50الكبيرة ) موظفلا
 .الإدارية

 طريقة جمع البيانات 3.5

أداةا رئيسلللللليةا لجمع البيانات   (Online Questionnaire)  الًسددددتبانة الإلكترونيةاعتمدت الدراسللللللة على أداة 
الأولية، وذلك من خلًل تصللميمها وبنائها عبر منصللة إلكترونية متخصللصللة ثم توزيعها على أفراد العينة عبر  
، قدرتها  البريد الإلكتروني ومنصلللللات التواصلللللل المهنية. وقد اختيرت الاسلللللتبانة الإلكترونية لعدة اعتبارات: أولاا

لمسلللتجيبين في مناطق جغرافية متعددة بالمملكة بتكلفة منخفضلللة وفي وقت  على الوصلللول إلى عدد كبير من ا
قصير. ثانياا، إتاحتها للمستجيب حرية الإجابة في الوقت والمكان المناسبين له، ممّا يُحسّن جودة الاستجابات.  

ء إدخلال البيلانلات من خلًل التحويلل التلقلائي للًسللللللللللللللتجلابلات إلى قلاعلدة بيلانلات رقميلة جلاهزة  ثلالثلاا، تقليلل أخطلا
 .للتحليل

مرّت عملية تطوير الاسللللللتبانة بعدة مراحل: بدأت بمراجعة شللللللاملة للأدبيات والدراسللللللات السللللللابقة ذات الصلللللللة 
يغت الفقرات الأولية وعُرضلللت على لجنة من   بمتغيرات الدراسلللة لاسلللتخلًص الفقرات والأبعاد المناسلللبة، ثم صلللِّ

للتحقق   —محكّمين    7بلغ عددهم   — المحكّمين الأكاديميين المتخصلصلين في الإدارة ومناهج البحث العلمي
من صلللللدق المحتوى ووضلللللوح الصلللللياغة وملًءمة الفقرات لأبعادها. وبناءا على ملًحظات المحكّمين، أُجريت 

موظفاا من   35التعديلًت اللًزمة على بعض الفقرات، ثم طُبّقت الاسللللتبانة على عينة اسللللتطلًعية مكوّنة من  
خارج عينة الدراسلة الأسلاسلية للتحقق من وضلوح التعليمات والفقرات وسلهولة الإجابة وحسلاب معاملًت الثبات  
الأولية. وبعد التأكد من الخصلللللائص السللللليكومترية للأداة، وُزّعت الاسلللللتبانة بصللللليغتها النهائية على أفراد عينة  

 .ت أربعة أسابيعالدراسة الأساسية خلًل فترة امتد 
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لقياس اسللتجابات أفراد العينة، حيث تتراوح   (Five-Point Likert Scale) اسللتُخدم مقياس ليكرت الخماسللي
(  أوافق بشللدة . وقد تضللمنت الاسللتبانة ثلًثة أقسللام رئيسللية: القسللم 5لا أوافق بشللدة  إلى )" (1الإجابات من )

الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سلللللللللللللنوات )الأول يتناول البيانات الديموغرافية والوظيفية للمسلللللللللللللتجيبين  
الخبرة، المسلللللللتوى الإداري، القطاع الاقتصلللللللادي(، والقسلللللللم الثاني يقيس أبعاد المتغير المسلللللللتقل )الممارسلللللللات 

فقرة موزّعة على أربعة أبعاد، والقسلللللم الثالث يقيس المتغير التابع )كفاءة الأداء   16الإدارية المرنة( من خلًل 
 .فقرات  10خلًل الوظيفي( من 

 أنواع البيانات 3.6

 اعتمدت الدراسة على نوعين من البيانات 

التي جُمعت ميدانياا من خلًل الاسللتبانة الإلكترونية المُصللمّمة لأغراض   (Primary Data)  البيانات الأولية 
ا، وتشلللمل اسلللتجابات أفراد العينة على فقرات الاسلللتبانة المتعلقة بأبعاد الممارسلللات الإدارية  هذه الدراسلللة تحديدا

 المرنة وكفاءة الأداء الوظيفي، بالإضافة إلى بياناتهم الديموغرافية والوظيفية. 

التي اسللللتُقيت من مصللللادر متعددة شللللملت الكتب والمراجع العلمية  (Secondary Data)  البيانات الثانويةو
المتخصللصللة في الإدارة والسلللوك التنظيمي، والدوريات والمجلًت العلمية المحكّمة العربية والأجنبية، والرسللائل 
الجامعية والأطروحات ذات الصلللللللة بمتغيرات الدراسللللللة، والتقارير والإحصللللللاءات الرسللللللمية الصللللللادرة عن وزارة  

وارد البشلللرية والتنمية الاجتماعية والهيئة العامة للإحصلللاء والمؤسلللسلللة العامة للتأمينات الاجتماعية، فضللللًا الم
وقلد وظّفلت  .Google Scholarو Web of Scienceو Scopus عن قواعلد البيلانلات الإلكترونيلة مثلل
ظري للدراسة وتطوير أداة القياس وتفسير النتائج ومقارنتها بنتائج الدراسات البيانات الثانوية في بناء الإطار الن

 .السابقة

 إجراءات التحليل الإحصائي 3.7

لتحليل البيانات المجمّعة، وتضللللمّنت   (SPSS v.28) الإحصللللائية للعلوم الاجتماعيةاسللللتُخدم برنامج الحزمة 
 :إجراءات التحليل الإحصائي المراحل التالية
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من خلًل  (Content Validity) تم التحقق من صلللدق المحتوى  :(Validity) اختبار صدددق الأداة •
 محكّمين أكاديميين متخصلللللصلللللين، والتحقق من الصلللللدق البنائي 7عرض الاسلللللتبانة على لجنة من  

(Construct Validity)  من خلًل حسللللللللللاب معاملًت ارتباط بيرسللللللللللون بين درجة كل فقرة والدرجة
كملا أُجري التحليلل العلاملي   .الكليلة للبُعلد الذي تنتمي إليله، وبين درجة كل بُعلد والدرجة الكليلة للمقيلاس

 .للتحقق من صحة نموذج القياس (Confirmatory Factor Analysis - CFA) التوكيدي

لكل  (Cronbach's Alpha) تم حسللللللاب معامل ألفا كرونباخ :(Reliability) اختبار ثبات الأداة •
بُعلد من أبعلاد الاسللللللللللللللتبلانلة وللمقيلاس ككلل، حيلث يُعلدّ المقيلاس ذا ثبلات مقبول إذا بلغلت قيملة المعلاملل 

 .Nunnally (1978) فأكثر وفقاا لمعيار 0.70

شللللمل حسللللاب التكرارات والنسللللب المئوية للبيانات   :(Descriptive Analysis) الوصدددفيالتحليل  •
الديموغرافية، والمتوسلللطات الحسلللابية والانحرافات المعيارية لاسلللتجابات أفراد العينة على فقرات وأبعاد 
الاسلللتبانة، لتحديد مسلللتوى الممارسلللات الإدارية المرنة ومسلللتوى كفاءة الأداء الوظيفي في المؤسلللسلللات 

 .المبحوثة

الدطدبديدعدي • الدتدوعيدع  كلوللملوغلروف :(Normality Test) اخدتدبدددددار  اخلتلبلللللللارا   سلللللللللللللللمليلرنلوف-أُجلري 

(Kolmogorov-Smirnov) ويلللللك  -وشلللللللللللللللللابيرو(Shapiro-Wilk)   للتحقق من اعتللللداليللللة توزيع
 .(Kurtosis) والتفلطح (Skewness) البيانات، بالإضافة إلى فحص معاملي الالتواء

 Pearson) اسللللللللللللللتُخلدم معلاملل ارتبلاط بيرسللللللللللللللون  :(Correlation Analysis) الًرتبدا تحليدل  •

Correlation Coefficient)  لقيلاس قوة العلًقلة واتجلاههلا بين أبعلاد المملارسلللللللللللللللات الإداريلة المرنلة
 .وكفاءة الأداء الوظيفي

 تم فحص معللاملي التضللللللللللللللخم التبللايني :(Multicollinearity) اختبدار العلاقدة الخطيدة المتعدددة •

(VIF) والتباين المسللللموح به (Tolerance)   للتأكد من عدم وجود ارتباط خطي متعدد بين المتغيرات
 .المستقلة

اسللللللللللللللتُخلدم لاختبلار أثر أبعلاد  :(Multiple Regression Analysis) تحليدل الًنحددار المتعددد •
المملارسللللللللللللللات الإداريلة المرنلة مجتمعلةا في كفلاءة الأداء الوظيفي، وتحلديلد القلدرة التفسلللللللللللللليريلة لكلل بُعلد 

 .)R²والنسبة التي تُفسّرها المتغيرات المستقلة مجتمعةا من التباين في المتغير التابع )معامل التحديد 
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اسللتُخدم لاختبار أثر كل بُعد من   :(Simple Regression Analysis) تحليل الًنحدار البسديط •
 .أبعاد الممارسات الإدارية المرنة على حدة في كفاءة الأداء الوظيفي

 الخاتمة 3.8

تناول هذا الفصلللل الإطار المنهجي للدراسلللة بشلللكل تفصللليلي ومتكامل، بدءاا من التعريفات الإجرائية لمتغيرات  
البحث التي حدّدت بدقة المفاهيم المُقاسلة، مروراا بتصلميم البحث المسلتند إلى نموذج بصللة البحث والذي تبنّى  

حليلي، ووصلولاا إلى تحديد مجتمع الدراسلة المتمثّل  الفلسلفة الوضلعية والمقاربة الاسلتنباطية والمنهج الوصلفي الت
مليون موظف. وقد اعتمدت الدراسلللللللة على    12.19في موظفي القطاع الخاص السلللللللعودي البالغ عددهم نحو  

اسلللللتبانة بمعدل اسلللللتجابة    423أسللللللوب العينة العشلللللوائية الطبقية وبلغ حجم العينة النهائية الصلللللالحة للتحليل  
أداة الدراسللللللللللللللة المتمثّلة في الاسللللللللللللللتبانة الإلكترونية المبنية على مقياس ليكرت   . كما تناول الفصللللللللللللللل84.6%

فقرة موزّعة على متغيرات الدراسة، فضلًا عن حزمة الأساليب الإحصائية المتنوعة    26الخماسي والمكوّنة من  
سللليتناول عرض التي اسلللتُخدمت في تحليل البيانات. ويُمهّد هذا الفصلللل المنهجي الطريق للفصلللل الرابع الذي  

 .النتائج الإحصائية وتحليلها ومناقشتها في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  .4

 المقدمة  .4.1

يتناول هذا الفصل عرض نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية التي هدفت إلى التعرف على أثر  
التمكين الإداري، والمرونة التنظيمية، وأساليب  :الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة، والمتمثلة في 

في مؤسسات القطاع الخاص   تحسين كفاءة الأداء الوظيفي ، فيالقيادة المرنة، وتمكين فرق العمل
 .بالمملكة العربية السعودية

في إدخال البيانات وتحليلها،   SPSS وقد تم الاعتماد على حزمة البرامج الإحصائية للعلوم الاجتماعية
واستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة الدراسة وأهدافها، حيث شمل هذا الفصل تحليل  

البيانات الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة، وقياس الصدق والثبات لأداة الدراسة، ثم تحليل المتوسطات  
لفقرات وأبعاد متغيرات الدراسة، وأخيراا اختبار فرضيات الدراسة الرئيسة الحسابية والانحرافات المعيارية 

 .الًنحدار الخطي البسيطو الًنحدار الخطي المتعدد والفرعية باستخدام أسلوب 

تم توزيعها،   استبانة 500 من أصل استبانة 423  وقد بلغ عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي
بسبب عدم اكتمال البيانات أو وجود أنماط استجابة   استبانة 15 ، واستبعاد استبانة 438 بينما تم استرداد 

، وهي نسبة مرتفعة ومقبولة إحصائياا، الأمر الذي %84.6  غير جدية، وبذلك بلغت نسبة الاستجابة النهائية
 .يعزز من موثوقية النتائج وإمكانية الاعتماد عليها في تفسير ظاهرة الدراسة

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(  .4.2

 (: توعيع أفراد العينة حسب الجنس1- 4جدول )

 النسبة المئوية  التكرار الجنس

 %63.4 268 ذكر

 %36.6 155 أنثى 

 %100 423 الإجمالي
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  من إجمالي أفراد العينة، مقابل %63.4 تشير النتائج الواردة في الجدول إلى أن نسبة الذكور بلغت 
للإناث، مما يدل على أن تمثيل الذكور كان الأعلى في الدراسة. ويمكن تفسير ذلك بطبيعة التوزيع   36.6%

الوظيفي في بعض مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية، مع بقاء تمثيل الإناث بدرجة مناسبة  
 .تسمح بإعطاء صورة متوازنة عن آراء العاملين

 (: توعيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية 2- 4جدول )

 النسبة المئوية  التكرار الفئة العمرية 

 %11.6 49 سنة  25أقل من 

 %40.4 171 سنة 35إلى أقل من   25من 

 %30.3 128 سنة 45إلى أقل من   35من 

 %17.7 75 سنة فأكثر  45من 

 %100 423 الإجمالي

 

  ، تلتها الفئة%40.4 جاءت في المرتبة الأولى بنسبة  سنة 35إلى أقل من  25من   يتبين أن الفئة العمرية
، وهو ما يعكس أن غالبية المبحوثين ينتمون إلى الفئات  %30.3 بنسبة سنة 45إلى أقل من  35من 

العمرية الأكثر نشاطاا في بيئة العمل. وهذا يعزز من جودة النتائج نظراا لكون هذه الفئات أكثر احتكاكاا  
 .بالممارسات الإدارية اليومية

 (: توعيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي 3- 4جدول )

 النسبة المئوية  التكرار المؤهل العلمي 

 %9.0 38 ثانوية عامة أو أقل 

 %14.4 61 دبلوم
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 %54.6 231 بكالوريوس 

 %16.8 71 ماجستير 

 %5.2 22 دكتوراه 

 %100 423 الإجمالي

، وهو ما يعكس %54.6 مثّلوا النسبة الأكبر من أفراد العينة بنسبة البكالوريوس أظهرت النتائج أن حملة
ارتفاع المستوى التعليمي للمشاركين في الدراسة. كما أن وجود نسب متفاوتة من حملة الدبلوم والماجستير  

ا من التنوع العلمي والمعرفي داخل العينة  .والدكتوراه يضيف مزيدا

 (: توعيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة 4- 4جدول )

 النسبة المئوية  التكرار سنوات الخبرة

 %27.4 116 سنوات  5إلى أقل من   1من 

 %34.8 147 سنوات  10إلى أقل من   5من 

 %21.7 92 سنة 15إلى أقل من   10من 

 %16.1 68 سنة فأكثر  15

 %100 423 الإجمالي

 

، وهي دلالة  %34.8  بنسبة سنوات 10إلى أقل من  5من   يبين الجدول أن الفئة الأكثر تمثيلًا كانت فئة
على أن جزءاا كبيراا من العينة يتمتع بخبرة عملية كافية تؤهله للحكم على مدى تأثير الممارسات الإدارية 

 .المرنة في الأداء الوظيفي داخل المؤسسات 

 (: توعيع أفراد العينة حسب المستوى الإداري 5- 4جدول )

 النسبة المئوية  التكرار المستوى الإداري 
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 %8.0 34 إدارة عليا 

 %20.3 86 إدارة وسطى

 %30.5 129 إدارة إشرافيةفتنفيذية 

 %41.1 174 موظف تنفيذي

 %100 423 الإجمالي

 

، يليهم  %41.1 شكّلوا النسبة الأعلى من أفراد العينة بنسبة  الموظفين التنفيذيين تشير النتائج إلى أن
، وهو ما يُعد مناسباا لطبيعة الدراسة، لأن هذه الفئات  %30.5 بنسبة الإدارة الإشرافية/التنفيذية العاملون في

 .هي الأكثر تفاعلًا مع الممارسات الإدارية داخل بيئة العمل

 (: توعيع أفراد العينة حسب القطاع الًقتصادي 6- 4جدول )

 النسبة المئوية  التكرار القطاع الًقتصادي 

 %10.9 46 الصناعة 

 %19.1 81 التجارة والتجزئة 

 %13.9 59 الخدمات المالية والمصرفية

 %17.5 74 تقنية المعلومات والاتصالات 

 %13.2 56 الصحة

 %12.1 51 التعليم والتدريب 

 %7.8 33 البناء والتشييد 

 %5.4 23 أخرى 

 %100 423 الإجمالي
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في   التجارة والتجزئة توضح النتائج تنوع القطاعات الاقتصادية التي ينتمي إليها أفراد العينة، حيث جاء قطاع
، وهو ما يعكس  %17.5  بنسبة  تقنية المعلومات والًتصالًت ، تلًه قطاع%19.1 المرتبة الأولى بنسبة

 .شمولية الدراسة وامتدادها إلى أكثر من قطاع اقتصادي داخل البيئة السعودية

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  .4.3

 أولًً: اختبار الصدق الداخلي

تم التحقق من الصدق الداخلي لأداة الدراسة من خلًل حساب معاملًت ارتباط بيرسون بين كل بُعد من أبعاد 
 .الدراسة والدرجة الكلية للمحور الذي ينتمي إليه

 (: معاملات ارتبا  أبعاد الممارسات الإدارية المرنة بالدرجة الكلية7- 4جدول )

 مستوى الدلًلة  معامل الًرتبا   البعد

 0.000 0.826 التمكين الإداري 

 0.000 0.811 المرونة التنظيمية 

 0.000 0.854 أساليب القيادة المرنة 

 0.000 0.839 تمكين فرق العمل

، حيث  0.01  تدل النتائج على أن جميع معاملًت الارتباط موجبة ومرتفعة ودالة إحصائياا عند مستوى 
، مما يشير إلى ارتفاع درجة الاتساق الداخلي بين الأبعاد والدرجة الكلية 0.854و  0.811  تراوحت بين

 .للمحور، وهو ما يؤكد تمتع الأداة بدرجة جيدة من الصدق

 (: معامل ارتبا  المتغير التابع بالدرجة الكلية 8- 4جدول )

 مستوى الدلًلة  معامل الًرتبا   المتغير 

 0.000 0.887 كفاءة الأداء الوظيفي 
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، وهي قيمة مرتفعة 0.887  بالدرجة الكلية بلغ كفاءة الأداء الوظيفي يبين الجدول أن معامل ارتباط محور
 .ودالة إحصائياا، بما يثبت صدق المحور وصلًحيته لقياس المتغير التابع بدقة

 ثانيًا: اختبار الثبات باستخدام ألفا كرونباخ

 (: معاملات الثبات لأبعاد الدراسة9- 4جدول )

 معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات البعد

 0.864 4 التمكين الإداري 

 0.846 4 المرونة التنظيمية 

 0.881 4 أساليب القيادة المرنة 

 0.858 4 تمكين فرق العمل

 0.917 10 كفاءة الأداء الوظيفي 

 0.938 26 الثبات الكلي للاستبانة

 

، كما  0.70  تشير القيم السابقة إلى أن جميع معاملًت الثبات تجاوزت الحد الأدنى المقبول إحصائياا وهو
ا تؤكد إمكانية الاعتماد على أداة الدراسة  0.938  بلغ معامل الثبات الكلي للًستبانة ، وهي قيمة مرتفعة جدا

 .في جمع البيانات وتحليلها

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4

 (: المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لأبعاد الممارسات الإدارية المرنة 10- 4جدول )

 الترتيب  مستوى التقدير  الًنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  البعد

 3 مرتفع  0.72 3.88 التمكين الإداري 
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 4 مرتفع  0.77 3.76 المرونة التنظيمية 

 1 مرتفع  0.68 4.03 أساليب القيادة المرنة 

 2 مرتفع  0.71 3.95 تمكين فرق العمل

 — مرتفع  0.64 3.91 المتوسط العام

 

  تشير النتائج إلى أن مستوى تطبيق الممارسات الإدارية المرنة في مؤسسات القطاع الخاص السعودي جاء
تمكين فرق   في المرتبة الأولى، يليه أساليب القيادة المرنة كما جاء بُعد  .3.91  بمتوسط عام بلغ مرتفعًا
، مما يدل على أن الجوانب القيادية والجماعية تحظى  المرونة التنظيمية ، وأخيرااالتمكين الإداري  ، ثمالعمل

 .باهتمام أكبر نسبياا داخل المؤسسات محل الدراسة

 (: فقرات بُعد التمكين الإداري 11- 4جدول )

الًنحراف   المتوسط  الفقرة 
 المعياري 

مستوى  
 التقدير 

 الترتيب 

تمنحني المؤسسة صلًحيات كافية لاتخاذ القرارات 
 المتعلقة بمهام عملي 

 2 مرتفع  0.82 3.90

توفر لي المؤسسة المعلومات والموارد اللًزمة لأداء  
 مهامي بفاعلية 

 4 مرتفع  0.79 3.84

تشجع المؤسسة الموظفين على المشاركة في صنع  
 القرارات 

 3 مرتفع  0.77 3.87

تتيح المؤسسة فرص التطوير المهني والتدريب 
 المستمر

 1 مرتفع  0.75 3.91

 — مرتفع  0.72 3.88 المتوسط العام للبُعد 
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إتاحة فرص التطوير   جاء بدرجة مرتفعة، وكانت أعلى الفقرات هي  التمكين الإداري  أظهرت النتائج أن بُعد 
  ، وهو ما يعكس اهتمام المؤسسات بتطوير قدرات العاملين. في المقابل جاءت فقرةالمهني والتدريب المستمر

في المرتبة الأخيرة نسبياا، بما قد يشير إلى الحاجة إلى مزيد من الدعم   توفير المعلومات والموارد اللاعمة
 .التشغيلي للموظفين

 (: فقرات بُعد المرونة التنظيمية 12- 4جدول )

الًنحراف   المتوسط  الفقرة 
 المعياري 

مستوى  
 التقدير 

 الترتيب 

يتميز الهيكل التنظيمي للمؤسسة بالمرونة والقدرة  
 على التكيف 

 2 مرتفع  0.84 3.78

تسعى المؤسسة إلى تبسيط الإجراءات وتقليل 
 البيروقراطية 

 3 مرتفع  0.86 3.74

 4 مرتفع  0.92 3.66 تتيح المؤسسة أنماط عمل مرنة

تمتلك المؤسسة القدرة على إعادة توزيع المهام  
 والأدوار بسرعة 

 1 مرتفع  0.78 3.86

 — مرتفع  0.77 3.76 المتوسط العام للبُعد 

 

يُظهر هذا البعد أن المؤسسات تتمتع بدرجة جيدة من المرونة التنظيمية، خاصة فيما يتعلق بإعادة توزيع  
في أدنى الترتيب، ما يشير إلى   أنما  العمل المرنة المهام والأدوار وفق المتغيرات الطارئة. بينما جاءت فقرة 

 .أن بعض المؤسسات قد لا تزال بحاجة إلى تطوير سياسات العمل المرن بشكل أكبر

 (: فقرات بُعد أساليب القيادة المرنة 13- 4جدول )

الًنحراف   المتوسط  الفقرة 
 المعياري 

مستوى  
 التقدير 

 الترتيب 
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يتبنى المدير المباشر أسلوباا قيادياا يتكيف مع  
 طبيعة المواقف

 2 مرتفع  0.73 4.02

 1 مرتفع  0.71 4.04 يحرص المدير على تحفيز الموظفين وإلهامهم 

 4 مرتفع  0.75 3.98 يشرك المدير الموظفين في اتخاذ القرار 

يتقبل المدير الأخطاء كفرص للتعلم ويشجع  
 الابتكار 

 3 مرتفع  0.70 4.03

 — مرتفع  0.68 4.03 المتوسط العام للبُعد 

أبعاد المتغير المستقل، بما يؤكد أهمية النمط القيادي   في المرتبة الأولى بين أساليب القيادة المرنة جاء بُعد 
المرن في بناء بيئة عمل إيجابية. وتوضح النتائج أن أعلى الفقرات كانت تلك المتعلقة بتحفيز الموظفين  

 .وإلهامهم، وهو ما يعكس دور القيادة في رفع الروح المعنوية وتحسين الأداء

 (: فقرات بُعد تمكين فرق العمل 14- 4جدول )

الًنحراف   المتوسط  الفقرة 
 المعياري 

مستوى  
 التقدير 

 الترتيب 

تمنح المؤسسة فرق العمل صلًحيات كافية لإدارة  
 مشاريعها 

 3 مرتفع  0.80 3.91

توفر المؤسسة بيئة عمل تعاونية تشجع على تبادل  
 المعرفة 

 1 مرتفع  0.73 4.01

تعتمد المؤسسة على فرق متعددة التخصصات 
 لحل المشكلًت

 2 مرتفع  0.77 3.96

 4 مرتفع  0.81 3.92 تكافئ المؤسسة الإنجازات الجماعية لفرق العمل

 — مرتفع  0.71 3.95 المتوسط العام للبُعد 
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تشير النتائج إلى أن مستوى تمكين فرق العمل جاء مرتفعاا، وكانت أعلى الفقرات مرتبطة بتوفير بيئة عمل  
 .تعاونية، وهو ما يدل على إدراك المؤسسات لأهمية العمل الجماعي وتبادل الخبرات في رفع كفاءة الأداء

 (: فقرات بُعد كفاءة الأداء الوظيفي 15- 4جدول )

الًنحراف   المتوسط  الفقرة 
 المعياري 

مستوى  
 التقدير 

 الترتيب 

 2 مرتفع  0.66 4.08 أنجز مهامي الوظيفية بالجودة المطلوبة

ألتزم بإنجاز المهام ضمن الأطر الزمنية  
 المحددة 

 4 مرتفع  0.68 4.04

 8 مرتفع  0.72 3.98 أستخدم الموارد المتاحة بكفاءة عالية 

 1 مرتفع  0.63 4.11 أسعى باستمرار إلى تطوير مهاراتي ومعارفي

 9 مرتفع  0.74 3.96 أبادر بتقديم حلول إبداعية ومقترحات تطوير 

 3 مرتفع  0.65 4.07 أتعاون بفاعلية مع زملًئي في العمل

 5 مرتفع  0.69 4.03 أتحمل المسؤولية الكاملة عن نتائج عملي 

 7 مرتفع  0.70 4.00 أمتلك القدرة على التكيف مع التغييرات 

 10 مرتفع  0.76 3.95 أشعر بمستوى عالٍ من الرضا عن أدائي 

يتوافق أدائي مع الأهداف الاستراتيجية  
 للمؤسسة

 6 مرتفع  0.71 4.01

 — مرتفع  0.61 4.02 المتوسط العام للبُعد 

 

، وهو ما يدل على أن أفراد  4.02  جاء مرتفعاا بمتوسط عام كفاءة الأداء الوظيفي توضح النتائج أن مستوى 
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السعي المستمر   العينة يتمتعون بدرجة جيدة من الالتزام والجودة والتكيف وتحمل المسؤولية. كما جاءت فقرة
في المرتبة الأولى، مما يعكس وعياا عالياا بأهمية التطوير المهني في تحسين   لتطوير المهارات والمعارف

 .الأداء

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج .4.5

 اختبار فرضيات الدراسة

 التحقق من فرضيات الدراسة 

للممارسات الإدارية المرنة بأبعادها المختلفة   (α≤0.05) توجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة
)التمكين الإداري، المرونة التنظيمية، أساليب القيادة المرنة، وتمكين فرق العمل( على كفاءة الأداء  

 .الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية

بهدف قياس تأثير أبعاد الممارسات  تحليل الًنحدار الخطي المتعدد للتحقق من هذه الفرضية، تم استخدام
 :كعامل تابع. وقد جاءت نتائج التحليل كما يلي كفاءة الأداء الوظيفي الإدارية المرنة كعوامل مستقلة على

(: نتائج تحليل الًنحدار المتعدد لأثر أبعاد الممارسات الإدارية المرنة على كفاءة الأداء 16- 4جدول )
 الوظيفي 

 مستوى الدلًلة  T قيمة اختبار معاملات الًنحدار  المتغيرات المستقلة 

(Constant)  0.002 3.086 0.497 المقدار الثابت** 

 **0.000 4.916 0.241 التمكين الإداري 

 **0.000 3.884 0.173 المرونة التنظيمية 

 **0.000 6.327 0.318 أساليب القيادة المرنة 

 **0.000 5.412 0.266 تمكين فرق العمل

 0.842معامل الًرتبا  =  

 0.709معامل التحديد =  
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 F = 154.286 قيمة الًختبار

 0.000القيمة الًحتمالية =  

 .SPSS المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات 

تشير نتائج تحليل الانحدار المتعدد الموضحة في الجدول السابق إلى وجود علًقة تأثيرية دالة إحصائياا بين  
أبعاد الممارسات الإدارية المرنة كمتغيرات مستقلة، وكفاءة الأداء الوظيفي كمتغير تابع. فقد بلغ معامل  

من التباين في كفاءة الأداء الوظيفي   %70.9 ، وهي نسبة مرتفعة تدل على أن)R² = 0.709( التحديد 
 = R) يمكن تفسيره من خلًل الأبعاد الأربعة للممارسات الإدارية المرنة، كما يشير معامل الارتباط

 .إلى وجود ارتباط قوي بين المتغيرات المدروسة (0.842

هو الأكثر تأثيراا على كفاءة الأداء  أساليب القيادة المرنة أما على مستوى الأبعاد الفردية، فقد تبين أن بُعد 
  بدلالة معنوية عالية T = 6.327 وبلغت قيمة (B = 0.318) الوظيفي، حيث بلغ معامل الانحدار

(Sig. = 0.000) وجميعها  المرونة التنظيمية ، وأخيرااالتمكين الإداري  ، ثمتمكين فرق العمل ، يليه بُعد ،
 .كانت دالة إحصائياا. وبناءا على ذلك، تؤكد هذه النتائج صحة الفرضية الرئيسة للدراسة

 :ويتفرع منه الفروض التالية 

 :الفرضية الفرعية الأولى

للتمكين الإداري على كفاءة الأداء الوظيفي   (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة
 .في مؤسسات القطاع الخاص

للتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط، وجاءت النتائج كما هو موضح  
 :في الجدول التالي

 (: تحليل الًنحدار الخطي البسيط لقياس أثر التمكين الإداري على كفاءة الأداء الوظيفي 17- 4جدول )

المتغير  
 التابع

r R² d

f 

F Sig. 

F 

المتغير  
المست

 قل 

B   الخطأ
المعيار

 ي

T Sig. 

t 
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كفاءة 
الأداء 
الوظي

 في

0.67

1 

0.45

0 

1 344.62

1 

0.00

0 

التمكين  
 الإداري 

0.61

8 

0.04

5 

13.13

7 

0.00

0 

 

، وهو ما يعكس وجود علًقة ارتباط موجبة متوسطة إلى قوية  0.671  أظهرت النتائج أن معامل الارتباط بلغ
من   %45.0  ، بما يعني أن0.450 بين التمكين الإداري وكفاءة الأداء الوظيفي. كما بلغ معامل التحديد 

 = F التباين في كفاءة الأداء الوظيفي يمكن تفسيره من خلًل التمكين الإداري. كذلك بلغت قيمة

 B = 0.618 ، وهي قيمة دالة إحصائياا، كما بلغ معامل التأثير0.000 عند مستوى دلالة 344.621

 .، ما يؤكد قبول الفرضية الفرعية الأولىT = 13.137 بقيمة

 :الفرضية الفرعية الثانية

للمرونة التنظيمية على كفاءة الأداء  (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة
 .الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص

 (: تحليل الًنحدار الخطي البسيط لقياس أثر المرونة التنظيمية على كفاءة الأداء الوظيفي 18- 4جدول )

المتغير  
 التابع

r R² d

f 

F Sig. 

F 

المتغير  
المستق 

 ل

B   الخطأ
المعيار

 ي

T Sig. 

t 

كفاءة 
الأداء 
الوظي

 في

0.61

4 

0.37

7 

1 254.90

8 

0.00

0 

المرونة 
التنظي 

 مية 

0.57

3 

0.04

9 

11.48

3 

0.00

0 

 

تشير النتائج إلى وجود أثر موجب ودال إحصائياا للمرونة التنظيمية على كفاءة الأداء الوظيفي، حيث بلغ  
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من التباين في المتغير التابع يمكن تفسيره من خلًل المرونة   %37.7 ، ما يعني أن0.377 معامل التحديد 
ومستوى الدلالة يثبتان معنوية هذا الأثر، وعليه يتم قبول الفرضية الفرعية   T التنظيمية وحدها. كما أن قيمة

 .الثانية

 :الفرضية الفرعية الثالثة

لأساليب القيادة المرنة على كفاءة الأداء  (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة
 .الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص

(: تحليل الًنحدار الخطي البسيط لقياس أثر أساليب القيادة المرنة على كفاءة الأداء  19- 4جدول )
 الوظيفي 

المتغير  
 التابع

r R² d

f 

F Sig. 

F 

المتغير  
المست

 قل 

B   الخطأ
المعيار

 ي

T Sig. 

t 

كفاءة 
الأداء 
الوظي

 في

0.73

6 

0.54

2 

1 498.37

5 

0.00

0 

أساليب 
القيادة 
 المرنة

0.68

9 

0.04

1 

16.87

4 

0.00

0 

 

أوضحت النتائج أن أساليب القيادة المرنة تعد من أكثر الأبعاد تأثيراا على كفاءة الأداء الوظيفي، حيث بلغ  
من التباين في الأداء الوظيفي. كما بلغ معامل   %54.2  ، أي أن هذا البعد يفسر0.542 معامل التحديد 

، وهو ما يؤكد أن القيادة المرنة تؤدي دوراا جوهرياا في رفع مستوى الأداء، وبالتالي يتم قبول  0.689  التأثير
 .الفرضية الفرعية الثالثة

 :الفرضية الفرعية الرابعة

لتمكين فرق العمل على كفاءة الأداء   (α≤0.05) يوجد أثر ذو دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة
 .الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص
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 (: تحليل الًنحدار الخطي البسيط لقياس أثر تمكين فرق العمل على كفاءة الأداء الوظيفي 20- 4جدول )

المتغير  
 التابع

r R² d

f 

F Sig. 

F 

المتغير  
المست

 قل 

B   الخطأ
المعيار

 ي

T Sig. 

t 

كفاءة 
الأداء 
الوظي

 في

0.69

4 

0.48

2 

1 391.26

4 

0.00

0 

تمكين  
فرق 
 العمل

0.64

1 

0.04

3 

14.91

5 

0.00

0 

تظهر النتائج وجود أثر موجب ودال إحصائياا لتمكين فرق العمل على كفاءة الأداء الوظيفي، حيث بلغ  
من التباين في الأداء الوظيفي. كما أن   %48.2 ، وهو ما يعني أن هذا البعد يفسر0.482 معامل التحديد 

 .يؤكدان معنوية العلًقة، ومن ثم يتم قبول الفرضية الفرعية الرابعة 0.000 المرتفعة ومستوى الدلالة T قيمة

 مناقشة النتائج

أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الممارسات الإدارية المرنة في مؤسسات القطاع الخاص السعودي جاء  
ا. وتشير هذه النتيجة إلى أن المؤسسات  مرتفعاا، كما أن مستوى كفاءة الأداء الوظيفي جاء مرتفعاا أيضا

العاملين على الإنجاز والتكيف  المبحوثة تتبنى بدرجات متفاوتة مفاهيم إدارية حديثة تسعى إلى زيادة قدرة 
 .والابتكار

كما بينت نتائج اختبار الفرضية الرئيسة أن الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة تؤثر تأثيراا معنوياا  
كان الأكثر تأثيراا، وهو ما يمكن تفسيره   أساليب القيادة المرنة ومباشراا في كفاءة الأداء الوظيفي، وأن بُعد 

  بأن القيادة المرنة توفر بيئة عمل محفزة قائمة على الثقة والمشاركة والتشجيع على المبادرة. كما ظهر أن
لهما تأثير واضح في رفع كفاءة الأداء، وهو ما يؤكد أهمية منح   التمكين الإداري و تمكين فرق العمل

فقد جاءت في المرتبة  المرونة التنظيمية  العاملين وفرق العمل مساحة أكبر من الاستقلًلية والمسؤولية. أما
الأخيرة نسبياا من حيث قوة التأثير، رغم دلالتها الإحصائية، مما قد يشير إلى أن بعض المؤسسات لا تزال  

 .بحاجة إلى تطوير أكبر في سياساتها وإجراءاتها التنظيمية
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وبشكل عام، تؤكد نتائج الدراسة أن البيئة الإدارية المرنة تسهم بدرجة كبيرة في تحسين أداء العاملين، وأن  
نجاح المؤسسات في تبني التمكين والقيادة المرنة والعمل الجماعي ينعكس بصورة مباشرة على كفاءة الأداء  

 .الوظيفي

 الخاتمة  .4.6

خلص هذا الفصل إلى عرض وتحليل النتائج الإحصائية المتعلقة بمتغيرات الدراسة، حيث تبين أن أفراد 
العينة يتمتعون بدرجة إدراك مرتفعة للممارسات الإدارية المرنة، كما أظهرت النتائج ارتفاع مستوى كفاءة  

ة الدراسة واعتمادها في التحليل. الأداء الوظيفي لديهم. كذلك أثبتت اختبارات الصدق والثبات صلًحية أدا 
وأكدت نتائج اختبار الفرضيات وجود أثر ذي دلالة إحصائية للممارسات الإدارية المرنة بأبعادها المختلفة في  

تحسين كفاءة الأداء الوظيفي، وهو ما يمهد للًنتقال إلى الفصل الخامس الذي يتناول حدود الدراسة،  
 .ةوالتوصيات، والاستنتاجات النهائي
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 الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والًستنتاجات .5

 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية  .5.1

تحددت هذه الدراسة بعدد من الحدود التي ينبغي أخذها بعين الاعتبار عند تفسير النتائج. فقد اقتصرت  
على بحث أثر الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة في كفاءة   الحدود الموضوعية الدراسة من حيث 

الأداء الوظيفي، دون التطرق إلى متغيرات أخرى قد تكون ذات تأثير مثل الثقافة التنظيمية أو الرضا الوظيفي 
، فقد اقتصرت الدراسة على العاملين في مؤسسات القطاع  الحدود البشرية أو التحول الرقمي. أما من حيث 

، فقد تم تطبيق الدراسة داخل بيئة القطاع  الحدود المكانية الخاص بالمملكة العربية السعودية. ومن حيث 
  الحدود الزمنية الخاص السعودي فقط، دون المقارنة مع القطاع العام أو القطاعات غير الربحية. كما تمثلت 

 .في الفترة التي تم خلًلها جمع البيانات وتحليلها

وفي ضوء هذه الحدود، يمكن أن تتجه الدراسات المستقبلية إلى بحث العلًقة بين الممارسات الإدارية المرنة 
ومتغيرات أخرى مثل الإبداع التنظيمي، والالتزام المؤسسي، والرضا الوظيفي، والميزة التنافسية. كما يمكن  

مختلفة داخل المملكة، أو استخدام مناهج  إجراء دراسات مقارنة بين القطاع العام والخاص، أو بين مناطق 
 .نوعية ومختلطة لتقديم تفسير أعمق لطبيعة هذه العلًقات 

 توصيات الدراسة .5.2

 :في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يوصي الباحث بما يلي

والتكيف السريع مع المتغيرات الداخلية  المرونة الإدارية  ضرورة تعزيز ثقافة تنظيمية قائمة على .1
  .والخارجية

من خلًل منح العاملين صلًحيات أوسع للمشاركة في اتخاذ   التمكين الإداري  التوسع في تطبيق .2
  .القرار وتحمل المسؤولية

داخل مؤسسات القطاع الخاص بما يعزز تبني أساليب القيادة المرنة  القيادات الإدارية تطوير .3
  .والتحفيزية

  .ومنحها الاستقلًلية الكافية لإنجاز المهام والمشروعات بكفاءة وفاعلية فرق العمل دعم .4
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إعادة النظر في بعض الإجراءات والسياسات التنظيمية بما يسهم في تقليل البيروقراطية وزيادة سرعة   .5
  .الإنجاز

توفير برامج تدريبية مستمرة للعاملين والإداريين تركز على تنمية مهارات التكيف، والعمل الجماعي،   .6
  .والقيادة الحديثة

  .تعزيز بيئة العمل التعاونية التي تشجع على تبادل المعرفة والخبرات بين الموظفين .7

تبني أنظمة تقييم أداء حديثة تربط بين الممارسات الإدارية المرنة ومؤشرات الأداء الوظيفي بشكل   .8
  .مباشر

توسيع تطبيق أنماط العمل المرنة كلما سمحت طبيعة العمل بذلك، بما ينعكس إيجاباا على كفاءة  .9
  .الأداء والرضا الوظيفي

الاهتمام بإجراء تقييم دوري لمستوى المرونة الإدارية داخل المؤسسات للتعرف على نقاط   .10
  .القوة ومجالات التحسين

 الخاتمة  .5.3

تناولت هذه الدراسة أثر الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها المختلفة في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في  
مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية، وانطلقت من أهمية التحولات الإدارية الحديثة التي  

ح المؤسسات. وقد أثبتت النتائج وجود أثر  تجعل من المرونة والتمكين والقيادة الفعالة عناصر أساسية في نجا
معنوي موجب لهذه الممارسات في تحسين الأداء الوظيفي، بما يؤكد أن المؤسسات التي تتبنى ممارسات  

 .إدارية مرنة تكون أكثر قدرة على رفع كفاءة العاملين وتحقيق أهدافها بكفاءة أكبر

وعليه، فإن الدراسة تؤكد أن الممارسات الإدارية المرنة لم تعد خياراا تنظيمياا ثانوياا، بل أصبحت ضرورة  
استراتيجية في بيئة العمل المعاصرة، خاصة في ظل التغيرات الاقتصادية والتقنية المتسارعة. ومن هنا تأتي  

وير الأداء المؤسسي والارتقاء بجودة العمل أهمية تحويل نتائج هذه الدراسة إلى سياسات عملية تسهم في تط
 .داخل القطاع الخاص السعودي

 



72 

   

 الًستبانة

 السيدفالسيدة المستجيبفة الكريمفة،

 السلًم عليكم ورحمة الله وبركاته،

أثر الممارسددات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة في تحسددين كفاءة "يقوم الباحث بإجراء دراسلللة علمية بعنوان  
، وذلك اسللللللللللتكمالاا لمتطلبات  "الأداء الوظيفي في مؤسددددددسددددددات القطاع الخاص بالمملكة العربية السددددددعودية

الحصلول على الدرجة العلمية. تهدف هذه الاسلتبانة إلى التعرّف على واقع الممارسلات الإدارية المرنة المطبّقة  
 .في مؤسسات القطاع الخاص السعودي وأثرها في تحسين كفاءة أدائكم الوظيفي

إن مشاركتكم في هذه الدراسة تطوّعية بالكامل، وستُعامل جميع إجاباتكم بسرّية تامة ولن تُستخدم إلا لأغراض  
البحلث العلمي فقط. لا توجلد إجلابلات صللللللللللللللحيحلة وأخرى خلاطئلة، فلالمطلوب هو التعبير عن رأيكم بصللللللللللللللدق  

 جة موافقتكم وفقاا للمقياس وموضوعية. يُرجى قراءة كل عبارة بعناية ثم اختيار الإجابة التي تعكس در 
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 القسم الأول: البيانات الديموارافية والوظيفية

 :الجنس .1

 ذكر ☐ •

 أنثى ☐ •

 :الفئة العمرية .2

 سنة 25أقل من  ☐ •

 سنة 35إلى أقل من  25من  ☐ •

 سنة 45إلى أقل من  35من  ☐ •

 سنة فأكثر 45من  ☐ •

 :المؤهل العلمي .3

 ثانوية عامة أو أقل ☐ •

 دبلوم ☐ •

 بكالوريوس ☐ •

 ماجستير ☐ •

 دكتوراه  ☐ •

 :سنوات الخبرة في المؤسسة الحالية .4

 سنوات  5إلى أقل من  1من  ☐ •

 سنوات  10إلى أقل من  5من  ☐ •

 سنة 15إلى أقل من  10من  ☐ •

 سنة فأكثر 15 ☐ •
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 :المستوى الإداري  .5

 إدارة عليا ☐ •

 إدارة وسطى ☐ •

 إدارة إشرافيةفتنفيذية ☐ •

 موظف تنفيذي ☐ •

 :القطاع الًقتصادي الذي تنتمي إليه المؤسسة .6

 الصناعة ☐ •

 التجارة والتجزئة ☐ •

 الخدمات المالية والمصرفية ☐ •

 تقنية المعلومات والاتصالات  ☐ •

 الصحة ☐ •

 التعليم والتدريب  ☐ •

 البناء والتشييد  ☐ •

 ............ :أخرى )يُرجى التحديد( ☐ •
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 الممارسات الإدارية المرنة —القسم الثاني: المتغير المستقل 

 (Administrative Empowerment) البُعد الأول: التمكين الإداري 

أوافدددددق   العبارة الرقم لً 
 (1) بشدة

لً 
 أوافددددددق

(2) 

 محددايددد

(3) 

 أوافددددق

(4) 

أوافدددددددددددق  
 بشددددددددددة

(5) 

تمنحني المؤسلللسلللة صللللًحيات كافية لاتخاذ   1
القرارات المتعلقللة بمهللام عملي دون الرجوع 

 .إلى الإدارة الأعلىالدائم 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

توفّر لي المؤسلللللللللللللسلللللللللللللة المعلومات والموارد   2
ملهلللللللاملي   أداء  ملن  نلنلي  تلُملكلّ اللتلي  الللًزملللللللة 

 .بفاعلية واستقلًلية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تُشلللجّع المؤسلللسلللة الموظفين على المشلللاركة  3
في صلللنع القرارات الاسلللتراتيجية والتشلللغيلية  

 .ذات الصلة بعملهم

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

المؤسللللللسللللللة لي فرص التطوير المهني  تُتيح   4
والتدريب المسلللللتمر لتعزيز قدراتي وكفاءاتي  

 .الإدارية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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 (Organizational Flexibility) البُعد الثاني: المرونة التنظيمية

أوافدددددق   العبارة الرقم لً 
 (1) بشدة

لً 
 أوافددددددق

(2) 

 محددايددد

(3) 

 أوافددددق

(4) 

أوافدددددددددددق  
 بشددددددددددة

(5) 

الهيكل التنظيمي للمؤسلللللسلللللة بالمرونة  يتميّز   5
والقدرة على التكيّف السللللللللللللريع مع المتغيرات  

 .الداخلية والخارجية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تسلللللللعى المؤسلللللللسلللللللة إلى تبسللللللليط الإجراءات  6
الإدارية وتقليل البيروقراطية لتسللللللللللريع إنجاز  

 .المهام

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تُتيح المؤسسة أنماط عمل مرنة )مثل العمل  7
والدوام المرن( تتناسلب مع ظروف عن بُعد، 

 .الموظفين واحتياجات العمل

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تمتلك المؤسلللللللللللسلللللللللللة القدرة على إعادة توزيع   8
المهام والأدوار بسلللللللرعة اسلللللللتجابةا للتحديات  

 .والفرص الطارئة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 (Flexible Leadership Styles) البُعد الثالث: أساليب القيادة المرنة

أوافددددق   العبارة الرقم لً 
 بشدددددددددددة

(1) 

لً 
 أوافدددددق

(2) 

 محددايددد

(3) 

 أوافدددق

(4) 

أوافددددددددددق 
 بشدددددددددة

(5) 
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يتبنّى المدير المباشلللللللر أسللللللللوباا قيادياا يتكيّف   9
واحتيلللللاجلللللات الموظفين   مع طبيعلللللة المواقف 

 .المختلفة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تلحلفليلز   10 علللى  اللملبلللللللاشللللللللللللللر  اللملللللللديلر  يلحلرص 
الموظفين وإلهامهم من خلًل رؤية واضللللللللحة  
مشللللللللللللللتركلللة بلللدلاا من الاعتملللاد على الرقلللابلللة 

 .والأوامر فقط

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

يُشلللللرك المدير المباشلللللر الموظفين في عملية   11
اتخاذ القرار ويسلللللللللتمع إلى آرائهم ومقترحاتهم  

 .بجدّية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

ل الملدير المبلاشللللللللللللللر الأخطلاء بلاعتبلارهلا   12 يتقبلّ
ا  للتعلّم ويُشللللجّع على الابتكار والمبادرة  فرصللللا
 .الفردية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 (Team Empowerment) البُعد الرابع: تمكين فرق العمل

أوافدددددق   العبارة الرقم لً 
 (1) بشدة

لً 
 أوافددددددق

(2) 

 محددايددد

(3) 

 أوافددددق

(4) 

أوافدددددددددددق  
 بشددددددددددة

(5) 

تمنح المؤسسة فرق العمل صلًحيات كافية  13
واتخلاذ القرارات اللًزملة لإدارة مشلللللللللللللللاريعهلا  

 .بشكل مستقل

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تُوفّر المؤسللللللسللللللة بيئة عمل تعاونية تُشللللللجّع  14
على تبادل المعرفة والخبرات بين أعضلللللللللللاء 

 .الفريق

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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تعتمد المؤسلللللللللللسلللللللللللة على فرق عمل متعددة  15
التخصصات لحل المشكلًت المعقدة وتنفيذ  

 .المشاريع المهمة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تُكافئ المؤسللللسللللة الإنجازات الجماعية لفرق  16
العملللل وتحتفي بنجلللاحلللاتهلللا بملللا يُعزّز روح 

 .الفريق والمسؤولية المشتركة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 (Job Performance Efficiency) كفاءة الأداء الوظيفي —القسم الثالث: المتغير التابع 

أوافدددددق   العبارة الرقم لً 
 (1) بشدة

لً 
 أوافددددددق

(2) 

 محددايددد

(3) 

 أوافددددق

(4) 

أوافدددددددددددق  
 بشددددددددددة

(5) 

أنجز مهللللامي الوظيفيللللة بللللالجودة المطلوبللللة  17
قبللللللل  من  المُحللللللدّدة  الأداء  لمعللللللايير  ا  وفقللللللا

 .المؤسسة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

ألتزم بللإنجللاز المهللام المُوكلللة إليّ ضللللللللللللللمن   18
 .الُأطر الزمنية المُحدّدة دون تأخير

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

الأدوات،  أسلللللللللتخدم الموارد المتاحة )الوقت،   19
الميزانيلللة( بكفلللاءة علللاليلللة لتحقيق أفضللللللللللللللللل 

 .النتائج بأقل هدر

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

أسللللللللللللللعى بلللاسللللللللللللللتمرار إلى تطوير مهلللاراتي   20
ومعارفي المهنية لتحسلللللللللللين مسلللللللللللتوى أدائي 

 .الوظيفي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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ومقترحلللللات   21 إبلللللداعيلللللة  بتقلللللديم حلول  أُبلللللادر 
لتحسللللللللللللللين إجراءات العمللللل وتطوير الأداء 

 .المؤسسي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

العمللللللل  22 في  زملًئي  مع  بفللللللاعليللللللة  أتعللللللاون 
للللفلريلق  اللمشلللللللللللللللتلركلللللللة  الأهلللللللداف  للتلحلقليلق 

 .والمؤسسة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

أتحمّل المسللللللللللؤولية الكاملة عن نتائج عملي   23
 .وأسعى إلى تصحيح الأخطاء فور اكتشافها

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

أمتلللك القللدرة على التكيّف مع التغييرات في  24
جللديللدة خللارج نطللاق  بيئللة العمللل وأداء مهللام  

 .وظيفتي الأساسية عند الحاجة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

أشللللعر بمسللللتوى عالٍ من الرضللللا عن أدائي  25
 .الوظيفي والإنجازات التي أُحقّقها في عملي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

الأهلللللللداف   26 ملللع  اللللوظللليلللفلللي  أدائلللي  يلللتلللوافلللق 
الاسلللللتراتيجية العامة للمؤسلللللسلللللة ويُسلللللهم في 

 .تحقيقها بشكل مباشر

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

 شكرًا جزيلًا لتعاونكم ومشاركتكم القيّمة في هذه الدراسة
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 قائمة المراجع 
 

العدالة التنظيمية وأثرها في   .(2021) .مالك، أحمد يحيى محمد، و المراني، عبدالرزاق محمد قايد  •

رسالة ماجستير غير  )  تحسين أداء العاملين: دراسة حالة على صندوق رعاية النشء والشباب والرياضة

من .(منشورة مسترجع  صنعاء.  صنعاء،   جامعة 

http://search.mandumah.com/Record/1503091 

(. أثر الإدارة المرنة على كفاءة المشاريع الصغيرة والمتوسطة  2024عبدالعزيز، ريهام أنسي محمود. ) •

 .لتنمية الاقتصاد المصري: دراسة تطبيقية على شركات تكنولوجيا المعلومات بجمهورية مصر العربية

مج والتجارية،  المالية  والبحوث  للدراسات  العلمية  ع5المجلة  من .71 - 39،    1,   مسترجع 

http://search.mandumah.com/Record/1616165 

(. أثر الإبداع الإداري على تحسين الأداء الوظيفي: دراسة  2025نعمان، فدوى عبدالغني محمد. ) •

اليمن. مجلة ابن خلدون للدراسات   -ميدانية لدى العاملين في وزارة الاقتصاد والصناعة والاستثمار  

مج  ع5والأبحاث،  من  173  -  151،    8,  مسترجع   .

http://search.mandumah.com/Record/1614617 

(. اثر استخدام تكاليف الجودة في تحسين كفاءة الأداء. المجلة  2022الزعبي، لينا محمد يوسف. ) •

ع العلمي،  للنشر  من  404  -  394،    50العربية  مسترجع   .

http://search.mandumah.com/Record/1436667 

(. استراتيجيات تحسين الأداء 2024إبراهيم، إبراهيم مختار أحمد، و البخاري، إبراهيم محمد بشير. ) •

الإداري  الوظيفي : دراسة وصفية تحليلية تطبيقية لاستراتيجية الكايزن في تحسين الأداء المستمر في 
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،    5, ع2غدامس ليبيا . المجلة الأفروآسيوية للبحث العلمي، مج  -قطاع التعليم  ثانوية الأمل الثانوية  

 http://search.mandumah.com/Record/1545678. مسترجع من 138 -  131

• ( عبير حسن محمود محمد.  الأداء  2020عبدالهادي،  كفاءة  تحسين  الأخلًقية على  القيادة  أثر   .)

.  1216  -  1186،    2, ع 11الوظيفي: دراسة ميدانية. المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، مج 

 http://search.mandumah.com/Record/1115652مسترجع من 

(. أثر تطبيق أساليب المحاسبة الإدارية المرنة على أداء المنشآت 2022الزمر، عماد سعيد زكي. )  •

.  143  -   72،    3الخدمية: الدور المحفز للقدرة الإدارية: دراسة حالة. مجلة المحاسبة والمراجعة، ع

 http://search.mandumah.com/Record/1344238مسترجع من 

(. أثر الإدارة المرنة على كفاءة المشاريع الصغيرة والمتوسطة  2024عبدالعزيز، ريهام أنسي محمود. ) •

لتنمية الاقتصاد المصري: دراسة تطبيقية على شركات تكنولوجيا المعلومات بجمهورية مصر العربية. 

مج والتجارية،  المالية  والبحوث  للدراسات  العلمية  ع5المجلة  مست71  -  39،    1,  من  .  رجع 

http://search.mandumah.com/Record/1616165 

• ( مصطفى.  الجاي،  و  حمود،  بن  حمد  بن  خالد  العمل  2025الرواحي،  بيئة  في  المرنة  الإدارة   .)

الحكومي: ركيزة للتطوير المستدام والحوكمة الذكية: دراسة استقرائية تحليلية. مجلة الباحث للدراسات 

ع  والشرعية،  الإنسانية  والعلوم  والاقتصادية  القانونية  مس195  -  168،    77والأبحاث  من  .  ترجع 

http://search.mandumah.com/Record/1560827 
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