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 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

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 خلال إعادة تصميم  

الهياكل التنظيمية، وتفويض الصلاحيات، 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    ،أصبحت المرونة الإدارية مطلبًا استراتيجيًا لتحسين كفاءة الأداء الوظيفي وتحقيق التميز المؤسسي

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

 .(2024استغلال الموارد البشرية وتعزيز القدرة التنافسية في بيئة عمل تتسم بالتنوع والابتكار )عبدالعزيز، 
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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 خلال دمج عناصر متعددة تشمل التحفيز، والتدريب، وتقييم ا

تمكين  ،وأ  والمرؤوسين   من خلال  الوظيفي  الأداء  لتحسين  حيويًا  مدخلًا  تُعدّ  المرنة  الإدارية  الممارسات  ن 

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

وانطلاقًا 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 

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 خلالها إلى 

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

ورغم تزايد الاهتمام بهذا التوجه في الأدبيات الإدارية المعاصرة، فإن كثيرًا    ،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

العاملينالمرونة، ومحدودي لدى  والإنتاجية  الأداء  ينعكس سلبًا على مستويات  لتطبيقها،  التنظيمي  الدعم   ة 

 .(2024عبدالعزيز، )
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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 

 المستوى النظري فجوات على  .1.2.1

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

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

واتخاذ   التواصل،  القيادة،  بين   ،القرارالهيكل،  العلاقة  تحليل  في  محدودة  تزال  ما  العربية  الأبحاث  أن  كما 

 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 وعلاقتها   و

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

 .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 بدلًا 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
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ويضاف إلى ذلك أن الدراسات الميدانية المحلية التي تناولت العلاقة بين الممارسات الإدارية المرنة وكفاءة 

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

خلال دراسة ميدانية تستكشف أثر هذه الممارسات على    مما يترك فراغًا معرفيًا يستدعي المعالجة البحثية من 

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

 :وبناءً على ما سبق، تتحدد مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس الآتي

ما أثر الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها المختلفة على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات  

 القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية؟ 

 أهمية الدراسة  .1.3

أحد الموضوعات الإدارية الحديثة التي تكتسب اهتمامًا متزايدًا في ظل  تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها تتناول  

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 أمرًا ضروريًا لتحسين الأداء الوظيفي وتحقيق الأهداف الاستراتيجية

 على المستوى النظري:  .1.3.1

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

 .كمنظومة متكاملة تشمل الأبعاد التنظيمية والقيادية والسلوكية

تقدم إطارًا فكريًا يساعد في تفسير العلاقة بين المرونة الإدارية وكفاءة الأداء الوظيفي، مما يفتح المجال   −

 .أمام الباحثين لتطوير نماذج ودراسات مستقبلية أكثر عمقًا
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الربط بين المفهومين في سياق بيئة العمل تضيف بعدًا علميًا جديدًا للأدبيات الإدارية العربية من خلال   −

 .السعودية

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

 .التميز المؤسسي

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

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

 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 خلال 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؟ 
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 الأسئلة الفرعية للدراسة 

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

 وتحقيق الفاعلية الوظيفية؟ ما دور تمكين فرق العمل في تحسين كفاءة الأداء  .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 خلال  

 .فحص قوة العلاقة 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 متغيراً 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 العلاقات المباشرة بين كل ب
 .المرنة وبين مستوى الأداء الوظيفي، إضافة إلى اختبار الفروق تبعاً للمتغيرات الديموغرافية للعاملين

 (Flexible Management Practices) الممارسات الإدارية المرنة –أولًا: المتغير المستقل 
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 :ويمثلها أربعة أبعاد 

 .التمكين الإداري  .1

 .المرونة التنظيمية .2

 .أساليب القيادة المرنة .3

 .تمكين فرق العمل .4

 (Job Performance Efficiency) كفاءة الأداء الوظيفي –ثانياً: 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 منهجياً 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 وملاءمته. 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 مجالًا خصباً لدراسة الممارسات الإدارية المرنة. وتتوزع هذه المؤسسات 

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

 .سياقاً غنياً 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 



13 
   

والقيادة، والعمل  التمكين،  بآليات  تتعلق  الذي يخلق تحديات وفرصاً 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 عدداً 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  وصولًا  والمتوسطة  الصغيرة  المنشآت  من  الجغرافي    بدءاً  التوزيع  هذا  الفروع.  متعددة 
للمؤسسات يتيح فهماً أعمق للخصائص التنظيمية المتباينة التي تُظهرها بيئات العمل، كما يعكس حجم التطور  
الاقتصادي الذي يشكل إطاراً ملائماً 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 علاقة 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

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

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

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

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

وتطلعاتهم، فضلًا عن تشجيع العمل الجماعي وتمكين    أساليب قيادية تفاعلية تستجيب لاحتياجات الموظفين
إلى أن هذه    (. وتشير الأدبيات الإدارية الحديثة2024الإنجازات المتميزة )عبدالعزيز،    فرق العمل من تحقيق

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

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

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

 .المدى الطويل الإنتاجية والجودة والربحية والاستدامة التنظيمية على

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

وارتفاع توقعات العملاء وسرعة التطورات التكنولوجية،    (. ومع تزايد حدة المنافسة2024والدولي )الشميلان،  
الأداء   المؤسسات السعودية تبني نماذج إدارية أكثر مرونة وفاعلية تضمن استدامة  أصبح من الضروري على

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

النظرية والتطبيقية التي تربط بين هذين المتغيرين    الوظيفي ومحدداته ومؤشرات قياسه، ويستعرض العلاقات 
المنهجي، يسعى   العلمية المعاصرة والدراسات السابقة ذات الصلة. ومن خلال هذا التحليل بناءً على الأدبيات 

والعمليات التي من خلالها تؤثر الممارسات    البحث إلى بناء إطار مفاهيمي متكامل يساعد في فهم الآليات 
 .الأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية الإدارية المرنة على تحسين كفاءة

 المستقل المتغير  .2.2
الاتجاهات الحديثة في علم الإدارة المعاصرة، حيث تمثل استجابة    تعد الممارسات الإدارية المرنة من أبرز

بالتقلب وعدم   عملية تتسم  بيئة أعمال  المؤسسات في  تواجه  التي  المتزايدة  الشديد.   للتحديات  والتعقيد  اليقين 
الأساليب والسياسات والإجراءات التي تتبناها المؤسسات   وتشير الممارسات الإدارية المرنة إلى مجموعة من

على مستويات    التكيف والاستجابة السريعة للتغيرات البيئية الداخلية والخارجية، مع الحفاظ   لتعزيز قدرتها على
)عبدالعزيز، المتميز  والأداء  التنظيمية  الفاعلية  من  إدراك (  2024  عالية  من  الممارسات  هذه  أهمية  وتنبع 

النماذج بأن  الحديثة  والهياكل  المؤسسات  الجامدة  البيروقراطية  على  تعتمد  التي  التقليدية  التنظيمية    الإدارية 
تفرضها العولمة والتحول الرقمي والتغيرات   الهرمية الصارمة لم تعد كافية لمواجهة التحديات المعاصرة التي

 .ومتطلبات السوق  السريعة في أذواق المستهلكين

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

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

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

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

 .العلاقة إلى الأدبيات النظرية والدراسات التطبيقية ذات 

 :(Administrative Empowerment) البعد الأول: التمكين الإداري 

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

التمكين الإداري إلى العملية التي يتم من خلالها منح العاملين في    الاستثمار الأمثل في الموارد البشرية. ويشير
بما يتيح لهم حرية   صلاحيات أوسع ومسؤوليات أكبر في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم ومهامهم، المؤسسة

الرجوع المستمر إلى المستويات الإدارية العليا )الزمر،    أكبر في التصرف والمبادرة والإبداع دون الحاجة إلى
الموظفين يمتلكون    التمكين على الثقة المتبادلة بين الإدارة والعاملين، وعلى الاعتقاد بأن  (. ويرتكز مفهوم2022

 .تخدم مصالح المؤسسة وأهدافها الاستراتيجية القدرات والمعارف والمهارات اللازمة لاتخاذ قرارات صائبة

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

مرة، وهذا يتطلب توافر آليات واضحة    والمسؤوليات دون الحاجة إلى الرجوع للمستويات الإدارية الأعلى في كل
المرتبطة بها. كما يشمل التمكين عنصر المشاركة في صنع القرار،    لتحديد نطاق الصلاحيات والمسؤوليات 

يعزز من شعورهم بالانتماء    إشراك العاملين في العمليات التخطيطية والتنفيذية المتعلقة بأعمالهم، مما  حيث يتم
 ( 2024 والملكية تجاه القرارات والنتائج )عبدالعزيز،

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

المهام بكفاءة عالية. كما يتطلب التمكين الإداري الفعال تطوير    الموارد المادية والبشرية والتقنية اللازمة لإنجاز
تساعدهم على تحمل    ومهارات العاملين بشكل مستمر من خلال برامج تدريبية وتطويرية متخصصة  قدرات 

أسس على  ومبنية  مستنيرة  قرارات  واتخاذ  الجديدة  سليمة  المسؤوليات  وعملية   & Sekhar) علمية 
Patwardhan, 2023). 
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فوائد متعددة على مستوى الفرد والمؤسسة على حد سواء. فعلى   وتشير الدراسات إلى أن التمكين الإداري يحقق
الفردي، أدوارهم ومساهماتهم في تحقيق  المستوى  بأهمية  الموظفين  التمكين في زيادة شعور  الأهداف    يسهم 

والتزامهم التنظيمي. كما يتيح التمكين للموظفين   التنظيمية، مما يعزز من دافعيتهم الداخلية ورضاهم الوظيفي
  المهني من خلال مواجهة تحديات جديدة وتحمل مسؤوليات أكبر، مما يساهم في   فرصاً أكبر للتعلم والنمو

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

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

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

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

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

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

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

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

 .المؤسسات 

 :(Organizational Flexibility) البعد الثاني: المرونة التنظيمية

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

من الإدراك المتزايد بأن البيئة المعاصرة للأعمال تتسم بدرجة عالية    (. وتنبع أهمية المرونة التنظيمية2025
قادرة  من تكون  أن  المؤسسات  من  يتطلب  مما  السريع،  والتغير  اليقين  وعدم  بالتغيرات    التعقيد  التنبؤ  على 

 .والاستعداد لها والاستجابة لها بسرعة وكفاءة

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

تحولات في السياسات الحكومية والأنظمة. أما المرونة    ظهور منافسين جدد أو تغيرات تكنولوجية جذرية أو
قدرة فتعني  بما  الهيكلية  والأدوار  الوظائف  وإعادة تصميم  التنظيمية  بنيتها  تعديل  يتلاءم مع    المؤسسة على 

أفقية وأقل بيروقراطية تسمح بسرعة تدفق    متطلبات العمل المتغيرة، وذلك من خلال تبني هياكل تنظيمية أكثر
 (  2024 المعلومات والقرارات )عبدالعزيز،

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

  والخدمات أو تطوير أساليب عمل جديدة. والمرونة المالية تشير إلى قدرة   بسرعة أو تعديل مواصفات المنتجات 
الجديدة أو مواجهة التحديات المالية    المؤسسة على إدارة مواردها المالية بطريقة تتيح لها الاستثمار في الفرص 

للخطر. أما مرونة الموارد البشرية فتعكس قدرة المؤسسة على تطوير    الطارئة دون تعريض استقرارها المالي
 ,Wang & Xie) للعمل  توزيع مهارات وقدرات القوى العاملة لديها بما يتناسب مع المتطلبات المتغيرة وإعادة

2023). 

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

البيئية وتحليلها وتوفير المعلومات اللازمة لاتخاذ قرارات   وجود نظم معلومات متطورة قادرة على رصد التغيرات 
إلى قوى عاملة ذات مهارات متعددة .سريعة ومستنيرة المرنة  المؤسسات  تحتاج  ذلك،  وقابلة    بالإضافة إلى 
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 وتحفيز العاملين على تبني السلوكيات المرنة  للتطوير المستمر، وإلى قيادات قادرة على إدارة التغيير بفاعلية
(Hashmi et al., 2023). 

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

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

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

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

والتغيرات في سلوك المستهلكين ومتطلباتهم. وتشير    مع الأنظمة واللوائح الجديدة والفرص الاستثمارية المستحدثة
 المؤسسات السعودية التي استطاعت تطوير قدراتها على المرونة التنظيمية حققت   الدراسات المحلية إلى أن

والتغيرات في أنماط العمل    نجاحات ملموسة في التكيف مع تحديات جائحة كورونا والتحول الرقمي المتسارع
 .(2025والاستهلاك )الرواحي والجاي، 

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

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

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

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

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

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

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

والقيادة الأول،  المقام  في  القرار  الأتباع  صنع  عمليات  في  الأتباع  تشرك  التي   & Sekhar) التشاركية 
Patwardhan, 2023). 

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

النتائج. كما تتطلب القيادة المرنة من    بشكل أفضل، مما يمكنه من تكييف أسلوبه القيادي بما يحقق أفضل
القيادية باستمرار  القادة أن يكونوا منفتحين على من    التغذية الراجعة والتعلم المستمر، وأن يطوروا مهاراتهم 
 .(Ojo et al., 2022) خلال التدريب والخبرة العملية

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

ثقافة بناء  القيادة المرنة على  تنظيمية إيجابية تشجع على الابتكار والمبادرة    ورضاهم الوظيفي. كما تساعد 
المرنين    يخلق بيئة عمل أكثر ديناميكية وإبداعاً. وعلاوة على ذلك، فإن القادة  وتقبل التنوع والاختلاف، مما

تكييف استراتيجياتهم القيادية بما يتناسب   يكونون أكثر قدرة على إدارة التغيير التنظيمي بنجاح لأنهم يستطيعون 
 .(Wang & Xie, 2023) ومقاومة الأفراد المتباينة له  مع مراحل التغيير المختلفة

المرنة بعداً إضافياً نظراً لتنوع القوى العاملة في مؤسسات القطاع   وفي البيئة السعودية، تكتسب أهمية القيادة
تنوع ثقافي كبير بسبب    والتي تضم أجيالًا مختلفة بتوقعات واحتياجات متباينة، بالإضافة إلى وجود   الخاص 

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

 :(Team Empowerment) البعد الرابع: تمكين فرق العمل

التمكين الإداري على المستوى الفردي، إلا أنه يركز بشكل خاص   يعد تمكين فرق العمل امتداداً طبيعياً لمفهوم
المشكلات    كوحدات عمل جماعية الصلاحيات والموارد والدعم اللازم لاتخاذ القرارات وحل  على منح الفرق 

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

تمكين فرق العمل من الاعتراف   (. وتنبع أهمية2024التخصصات والمهارات لإنجاز المهام بكفاءة )عبدالعزيز،  
تتطلب تضافر جهود مجموعة من الأفراد ذوي المهارات والخبرات    بأن العديد من التحديات والمهام المعاصرة

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

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

الموارد اللازمة للفريق سواء كانت موارد مالية أو    لتحقيق الأهداف المحددة. كما يشمل تمكين الفرق توفير
الاعتماد المستمر    معلوماتية، بحيث يمتلك الفريق كل ما يحتاجه لإنجاز مهامه بفاعلية دون   بشرية أو تقنية أو

قدرات أعضاء الفريق على العمل الجماعي والتعاون    على الإدارة العليا. ومن العناصر الحيوية أيضاً تطوير
  الفعال، وذلك من خلال برامج تدريبية متخصصة تساعد أعضاء الفريق على بناء   وإدارة الصراعات والتواصل

 .(Sabuhari et al., 2020) المهارات اللازمة للعمل كوحدة متماسكة

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

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

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

حلول إبداعية للمشكلات لأنها تستفيد من تنوع خبرات ومهارات    الفرق الممكنة بقدرة أكبر على الابتكار وتطوير
على ذلك، فإن   أعضائها، وتوفر بيئة تشجع على المشاركة الحرة في الأفكار والآراء. وعلاوة  ووجهات نظر

التنظيمي لأعضاء الفريق لأنه يلبي احتياجاتهم   تمكين فرق العمل يساهم في تحسين الرضا الوظيفي والالتزام 
 .(Weideman & Hofmeyr, 2020) بالاستقلالية والكفاءة والانتماء  النفسية المتعلقة

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

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

 .(Sekhar & Patwardhan, 2023) الدعم اللازم لها

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

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

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

 :الدراسات السابقة حول الممارسات الإدارية المرنة

 :الدراسات العربية

الإدارة المرنة على كفاءة المشاريع الصغيرة والمتوسطة في    ( تحليل أثر2024استهدفت دراسة عبدالعزيز )
قوية بين    المعلومات بجمهورية مصر العربية، وقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية  قطاع تكنولوجيا

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

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

أساليب المحاسبة الإدارية المرنة على أداء المنشآت الخدمية    ( بفحص أثر تطبيق2022وقامت دراسة الزمر )
على التركيز  الأساليب   مع  تطبيق  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت  وقد  الإدارية،  للقدرة  المحفز  في    الدور  المرنة 

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

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

دراسة الإدارة المرنة في بيئة العمل الحكومي باعتبارها    ( فقد ركزت على2025أما دراسة الرواحي والجاي )
تطبيق مبادئ الإدارة    المستدام والحوكمة الذكية، وقد خلصت الدراسة الاستقرائية التحليلية إلى أن  ركيزة للتطوير

فعال في أن يسهم بشكل  يمكن  الحكومي  القطاع  الحكومية وزيادة رضا   المرنة في  الخدمات  تحسين جودة 
  الأجهزة الحكومية على التكيف مع التحديات المتجددة وتحقيق أهداف التنمية   المتعاملين، كما يعزز من قدرة

التقليدي إلى نماذج إدارية أكثر مرونة  المستدامة. وأكدت الدراسة على أهمية التحول من النموذج البيروقراطي
 .(2025الحديث )الرواحي والجاي،  وديناميكية تتماشى مع متطلبات العصر

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

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

 .واستقطاب المواهب والاحتفاظ بها في سوق عمل تنافسي

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

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

 :الدراسات الأجنبية

العلاقة بين مرونة العمل عن بُعد والأداء التنظيمي مع    بفحص  Chatterjee et al. (2022) قامت دراسة
العمل عن    المعدل لسياسات المؤسسة ودعم الإدارة العليا، وقد أظهرت النتائج أن مرونة  التركيز على الدور

التنظيمي بشكل كبير، وأن هذا الأثر الإيجابي  يتضاعف عندما تكون هناك سياسات    بُعد تعزز من الأداء 
العليا الدعم اللازم للموظفين العاملين عن بُعد. وأكدت الدراسة   واضحة تدعم هذه المرونة وعندما تقدم الإدارة

 Chatterjee) منها  بناء ثقافة تنظيمية تتقبل وتشجع أنماط العمل المرنة لتحقيق أقصى استفادة  على أهمية
et al., 2022). 

، تم تحليل العلاقة بين ترتيبات العمل المرنة  Sekhar and Patwardhan (2023) وفي دراسة أخرى أجراها
أن ترتيبات العمل   الوظيفي مع التركيز على الدور الوسيط لدعم المشرف، وقد توصلت الدراسة إلى  والأداء

المباشر يلعب دوراً وسيطاً مهماً في هذه العلاقة.    المرنة تؤثر إيجابياً على الأداء الوظيفي، وأن دعم المشرف
النتائج إلى أن الذين يتمتعون بمرونة في العمل ويحصلون على دعم قوي من مشرفيهم   وأشارت    الموظفين 

 & Sekhar) العنصرين أو كليهما  يحققون مستويات أداء أعلى مقارنة بأولئك الذين لا يتوفر لهم أحد هذين
Patwardhan, 2023). 

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

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

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

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

 الآثار السلبية المحتملة  الدراسة بضرورة إدارة ترتيبات العمل المرنة بعناية لتعظيم الفوائد وتقليل  أخرى. وأوصت 
(Wang & Xie, 2023). 

تحليلًا شاملًا لعلاقة مرونة العمل بالرضا الوظيفي والأداء  Davidescu et al. (2020) أخيراً، قدمت دراسة
أظهرت النتائج أن    الموظفين الرومانيين، وذلك في إطار إدارة الموارد البشرية المستدامة. وقد   الوظيفي بين

والأداء الوظيفي، وأن هذه العلاقة تتوسطها عدة    مرونة العمل ترتبط بشكل إيجابي بكل من الرضا الوظيفي
في    المدركة والدعم التنظيمي. وأكدت الدراسة على أهمية مرونة العمل كعنصر أساسي  عوامل مثل الاستقلالية

التوازن بين احتياجات المؤسسة واحتياجات   استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المستدامة التي تهدف إلى تحقيق
 .(Davidescu et al., 2020) الموظفين

 المتغير التابع  .2.3
الإدارية التي حظيت باهتمام واسع من قبل الباحثين والممارسين في    يعتبر الأداء الوظيفي من أهم المفاهيم

على تحقيق أهدافها الاستراتيجية    الإدارة والموارد البشرية، نظراً لارتباطه المباشر بنجاح المؤسسات وقدرتها  مجال
باعتباره المحصلة النهائية لجميع الأنشطة والسلوكيات التي يقوم بها    والتشغيلية. ويُنظر إلى الأداء الوظيفي

ينتمي إليها )مالك  في سياق عمله، والتي تسهم في تحقيق أهداف المؤسسة أو الوحدة التنظيمية التي الموظف
خاصة في بيئة الأعمال المعاصرة التي تتسم بالمنافسة    (. وتكتسب كفاءة الأداء الوظيفي أهمية2021والمراني،  

حاسماً    المتسارعة، حيث أصبحت قدرة المؤسسات على تحسين كفاءة أداء موظفيها عاملاً   الشديدة والتغيرات 
 .في تحديد موقعها التنافسي واستدامة نجاحها على المدى الطويل

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

الأداء الوظيفي عبر الزمن ليشمل ليس    (. وقد تطور مفهوم2025والالتزام بمعايير المؤسسة وقيمها )نعمان،  
  للوظيفة، بل أيضاً الأداء السياقي أو الإضافي الذي يتجاوز المتطلبات   فقط الأداء المتعلق بالمهام الأساسية

 .للعمل الرسمية للوظيفة ويسهم في تحسين البيئة التنظيمية والنفسية الاجتماعية
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الاهتمام بكفاءة الأداء الوظيفي أهمية متزايدة في ظل التحديات    وفي سياق القطاع الخاص السعودي، يكتسب 
القدرة التنافسية في    المؤسسات والمتمثلة في الحاجة إلى زيادة الإنتاجية وتحسين الجودة وتعزيز  التي تواجه 

تضع تحسين كفاءة رأس المال   2030رؤية المملكة    (. كما أن2024الأسواق المحلية والدولية )الشميلان،  
المنشود، مما   العاملين كأحد الأهداف الاستراتيجية الرئيسية لتحقيق التحول الاقتصادي  البشري وزيادة إنتاجية

لتطوير وتحسين أداء موظفيها بشكل    يفرض على مؤسسات القطاع الخاص ضرورة تبني استراتيجيات فعالة
 .مستمر

 :مفهوم كفاءة الأداء الوظيفي

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

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

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

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

والمخرجات الفعلية التي يحققها الموظف من خلال قيامه    الناحية النتائجية فيُنظر إلى الأداء باعتباره النتائج
الأكثر شمولية    الإنتاج أو جودة الخدمة المقدمة أو حجم المبيعات المحققة. وتجمع التعريفات   بمهامه، مثل كمية

محصلة لتفاعل السلوكيات والجهود المبذولة مع    بين الجانبين السلوكي والنتائجي، حيث تعتبر الأداء الوظيفي 
 (2024وسعيد،  النتائج المحققة )البشاري 

وثيقاً بعدة مفاهيم أخرى مثل الإنتاجية التي تشير إلى معدل المخرجات    ويرتبط مفهوم الأداء الوظيفي ارتباطاً 
التي تعني تحقيق الأهداف    المدخلات، والفاعلية التي تعني القدرة على تحقيق الأهداف المحددة، والكفاءة  إلى

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

 :أبعاد ومكونات كفاءة الأداء الوظيفي

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

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

والمراني،   )مالك  المطلوبة  والنوعية  الكمية  أداء2021الأهداف  قياس  ويمكن  المهام من خلال مؤشرات   (. 
 .والالتزام بالمواعيد والمعايير المحددة  موضوعية مثل كمية الإنتاج وجودته ودقة العمل

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

للتحسين والدفاع عن سمعة المؤسسة والمبادرة في حل   السياقي سلوكيات مثل مساعدة الزملاء وتقديم اقتراحات 
مرونة    (. ويعتبر الأداء السياقي مهماً لأنه يعزز من2025بمهام إضافية )نعمان،    المشكلات والتطوع للقيام

 .الأداء الكلي المؤسسة وقدرتها على التكيف ويخلق مناخاً تنظيمياً إيجابياً يدعم

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

التكنولوجيا والأساليب والإجراءات. كما يشمل الأداء    في بيئات العمل الديناميكية التي تشهد تغيرات مستمرة في 
التأخر    المضادة للإنتاجية والتي تمثل السلوكيات السلبية التي تضر بالمؤسسة مثل  الوظيفي مكون السلوكيات 

بغياب أو انخفاض مستوى هذه السلوكيات   والغياب والإهمال وإهدار الموارد، ويُقاس الأداء في هذا الجانب 
 .(2025)عبدالمحمود وآدم، 

 :محددات وعوامل كفاءة الأداء الوظيفي



31 
   

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

الفردي، تشمل محددات الأداء القدرات والمهارات   بالسياق الأوسع الذي تعمل فيه المؤسسة. وعلى المستوى 
وإجراءاتها،    تحدد قدرته على أداء المهام المطلوبة، والمعرفة بمتطلبات الوظيفة  التي يمتلكها الموظف والتي

الضمير الحي والانفتاح على الخبرة والاستقرار    والدافعية والرغبة في الأداء الجيد، والسمات الشخصية مثل
 ( 2024 العاطفي )إبراهيم والبخاري،

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

التنظيمية بشكل كبير على الأداء من خلال تشكيل القيم والمعتقدات   وأنظمة التدريب والتطوير. كما تؤثر الثقافة
الأداء  والسلوكيات  على  المؤثرة  الأخرى  التنظيمية  العوامل  وتشمل  المؤسسة.  في  التنظيمي   المقبولة  الهيكل 

الموارد اللازمة للعمل وبيئة العمل المادية والنفسية    ودرجة وضوح الأدوار والمسؤوليات ونظم الاتصالات وتوافر
 .(2022)البطي، 

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

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

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

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

 .(2020الأخرى بشكل كامل )عبدالهادي، 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 :قياس وتقييم كفاءة الأداء الوظيفي

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

التي تعتمد على مؤشرات كمية قابلة للقياس المباشر مثل حجم    الأداء الوظيفي لتشمل الأساليب الموضوعية
التي تعتمد على    الأخطاء وعدد المبيعات والوقت المستغرق لإنجاز المهام، والأساليب الذاتية  الإنتاج ومعدل

الموظف نفسه حول مستوى الأداء )البشاري    التقديرات والأحكام الشخصية من قبل المشرفين أو الزملاء أو
 .(2024وسعيد، 
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طريقة التقييم المقالي حيث يقوم المقيّم بكتابة تقرير وصفي يشرح    وتشمل أساليب التقييم الذاتية عدة طرق منها
نقاط التي تستخدم  فيه  البيانية  التقدير  الموظف، وطريقة مقاييس  أداء  أو    القوة والضعف في  مقاييس رقمية 

الترتيب التي تقوم بترتيب الموظفين من الأفضل   وصفية لتقييم الموظف على عدة معايير محددة مسبقاً، وطريقة
تستخدم    الإجباري التي تفرض توزيع الموظفين على فئات محددة وفقاً لأداءهم. كما  إلى الأسوأ، وطريقة التوزيع

أهداف محددة وقابلة للقياس في بداية    بعض المؤسسات طريقة إدارة الأداء بالأهداف التي تعتمد على تحديد 
 .(2025نهاية الفترة )عبدالمحمود وآدم،  فترة التقييم ثم قياس مدى تحقيقها في

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

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

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

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

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

 .(2022وارتباطه بأهداف المؤسسة )الزعبي، 

 :استراتيجيات تحسين كفاءة الأداء الوظيفي

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

بالمعارف والمهارات والقدرات اللازمة    الاستراتيجيات التدريب والتطوير المستمر الذي يهدف إلى تزويد الموظفين
والتكيف عالية  بكفاءة  أعمالهم  الفني    لأداء  التدريب  برامج  ذلك  ويشمل  الوظيفة.  متطلبات  في  التغيرات  مع 

والتدريب   والسلوكي الوظيفي  والتناوب  الوظيفي  التطوير  برامج  إلى  بالإضافة  العمل )إبراهيم    والإداري،  أثناء 
 .(2024والبخاري، 
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الاستراتيجيات الفعالة في تحسين الأداء الوظيفي، حيث تربط المكافآت   كما تعتبر نظم التحفيز والمكافآت من
التحفيز المكافآت المالية    بما يحفز الموظفين على بذل جهود أكبر وتحقيق نتائج أفضل. وتشمل نظم  بالأداء

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

 .(2020المطلوب )عبدالهادي، 

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

يتسم بالعدالة والثقة والدعم والتعاون. كما تسهم    مثل الإضاءة والتهوية والضوضاء، وخلق مناخ تنظيمي إيجابي
 الفعالة في تحسين كفاءة الأداء الوظيفي من خلال وضع أهداف واضحة ومحددة   استراتيجيات إدارة الأداء

للأداء، ووضع خطط تطوير فردية   وقابلة للقياس، وتوفير التغذية الراجعة المستمرة، وإجراء مراجعات دورية
 .(2025نعمان،  ) لمعالجة نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة

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

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

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

 :الدراسات السابقة حول كفاءة الأداء الوظيفي

 :الدراسات العربية

أثر العدالة التنظيمية على تحسين أداء العاملين في صندوق   ( إلى تحليل2021هدفت دراسة مالك والمراني )
إدراك الموظفين    والشباب والرياضة باليمن، وقد أظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين  رعاية النشء

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

الإداري على تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين في وزارة   ( بفحص أثر الإبداع2025وقامت دراسة نعمان )
الإبداع الإداري    والاستثمار في اليمن، وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة طردية بين  الاقتصاد والصناعة

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

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

القيادة الأخلاقية على تحسين كفاءة الأداء الوظيفي من خلال    ( فقد بحثت في أثر2020أما دراسة عبدالهادي )
كفاءة الأداء الوظيفي    وقد أظهرت النتائج أن القيادة الأخلاقية تؤثر بشكل إيجابي ومباشر على  دراسة ميدانية،

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

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

تحليل أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين، وقد   ( على2025وركزت دراسة عبدالمحمود وآدم )
المكافآت والدعم    عناصر المناخ التنظيمي المختلفة مثل الهيكل التنظيمي ونمط القيادة ونظام  توصلت إلى أن

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

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

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

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

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

ترتيبات العمل المرنة على الإنتاجية المدركة للموظفين    بتحليل أثر Hashmi et al. (2023) قامت دراسة
أن ترتيبات   وجودة العمل المدركة في سياق الإمارات العربية المتحدة، وقد أظهرت النتائج  والالتزام التنظيمي 

الموظفون الذين يتمتعون بمرونة في العمل    العمل المرنة تؤثر إيجابياً على جميع هذه المتغيرات، حيث أفاد 
الموظفين    والالتزام والجودة. وأرجعت الدراسة هذه النتائج إلى أن المرونة تساعد   بمستويات أعلى من الإنتاجية

 Hashmi) ينعكس إيجابياً على أدائهم  على تحقيق توازن أفضل بين الحياة والعمل وتقلل من الضغوط مما
et al., 2023). 

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

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

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

تأثيرات مرونة الموارد البشرية وكفاءة الموظفين وتكيف    في Sabuhari et al. (2020) كما بحثت دراسة
المتغيرات تؤثر بشكل    والرضا الوظيفي على أداء الموظفين، وقد أظهرت النتائج أن جميع هذه  الثقافة التنظيمية

مباشر. وأكدت الدراسة على أهمية اتباع نهج شمولي   إيجابي على الأداء الوظيفي سواء بشكل مباشر أو غير 
 Sabuhari) يأخذ في الاعتبار العوامل الفردية والتنظيمية والثقافية بشكل متكامل في تحسين الأداء الوظيفي

et al., 2020). 

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

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

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

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

 ,Sekhar & Patwardhan)  أهمية تطوير قدرات المشرفين على دعم الموظفين في بيئات العمل المرنة
2023). 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4
 

المرنة الممارسات الإدارية  بين  العلاقة  الوظيفي موضوعاً محورياً في الأدبيات الإدارية    تمثل  وكفاءة الأداء 
بين هذين المتغيرين.    تشير العديد من الدراسات النظرية والتطبيقية إلى وجود علاقة إيجابية قوية  الحديثة، حيث 

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

 .(2024وغير مباشرة )عبدالعزيز، 

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

أدوارهم وقيمة مساهماتهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، مما    عمليات صنع القرار يعزز من شعورهم بأهمية
متميزة. كما أن    على مستوى دافعيتهم الداخلية ورغبتهم في بذل جهود إضافية لتحقيق نتائج  ينعكس إيجابياً 

للموظفين الاستفادة من معارفهم وخبراتهم  يتيح  فاعلية وسرعة في    التمكين  أكثر  اتخاذ قرارات  المتراكمة في 
 .(Ojo et al., 2022) والتحديات اليومية، مما يحسن من جودة وكفاءة الأداء الاستجابة للمشكلات 

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

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

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

يمنح الاستقلالية والحرية عندما يكون الموظفون مستعدين لذلك، أو    أن يكون موجهاً وداعماً عند الحاجة، أو
القدرة على تكييف الأسلوب   نهجاً تشاركياً عندما تتطلب المواقف إشراك الفريق في اتخاذ القرارات. وهذه  يتبنى 

ومهارات الموظفين المختلفة وتلبية احتياجاتهم المتنوعة، مما    القيادي تساعد على تعظيم الاستفادة من قدرات 
 .(Sekhar & Patwardhan, 2023) الوظيفي يعزز من أدائهم

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

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

 Wang) أفضل لتحقيق الأهداف المشتركة  الجماعية تجاه النتائج، مما يحفزهم على التعاون والتنسيق بشكل
& Xie, 2023). 

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

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

أن الممارسات المرنة تبني الثقة بين الإدارة والموظفين    الوظيفي الذي يرتبط بشكل إيجابي بالأداء الوظيفي. كما
أساساً قوياً لعلاقات   احترام قدراتهم واستعداد لمنحهم الحرية والاستقلالية، وهذه الثقة تشكل  من خلال إظهار

 .(2024عمل إيجابية تدعم الأداء المتميز )عبدالعزيز، 

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

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

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

المفرطة قد تؤدي إلى غموض في الأدوار وزيادة   إلى أن المرونة Wang and Xie (2023) أشارت دراسة
  الموظفين، مما قد ينعكس سلبياً على أدائهم في بعض الحالات. كما أن التمكين   في المتطلبات والضغوط على

الأداء بسبب نقص المعرفة أو   بدون توفير التدريب والدعم الكافي قد يؤدي إلى قرارات خاطئة أو ضعف في
الإيجابي للممارسات الإدارية المرنة على الأداء الوظيفي يتطلب   المهارات اللازمة. ولذلك، فإن تحقيق التأثير

نجاحها )الرواحي والجاي،    متوازناً ومدروساً لهذه الممارسات مع توفير الدعم والموارد اللازمة لضمان  تطبيقاً 
2025). 

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

إلى بالإضافة  الإدارية،  القيادات  بعض  لدى  تؤهل   الممارسات  التي  والتطويرية  التدريبية  البرامج  محدودية 
لتطبيق  والقيادات  هذه   الموظفين  تبني  نحو  متزايداً  اتجاهاً  هناك  فإن  ذلك،  ومع  بفاعلية.  الممارسات    هذه 

الجنسيات، والمتعددة  الكبرى  والشركات  الحديثة  المؤسسات  المحلية    الممارسات خاصة في  الدراسات  ونتائج 
ملموسة على الأداء الوظيفي من خلال تطبيق الممارسات   المحدودة تشير إلى إمكانية تحقيق تأثيرات إيجابية

عبدالعزيز،  )  مناسب يأخذ في الاعتبار الخصوصية الثقافية والتنظيمية للبيئة السعودية   الإدارية المرنة بشكل
2024). 

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

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

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

 الخاتمة .2.5
 

النظري بشكل شامل الإطار  بالممارسات   لقد استعرض هذا  المتعلقة  المفاهيم والنظريات والأدبيات  ومتعمق 
النظرية والتطبيقية   كمتغير مستقل وكفاءة الأداء الوظيفي كمتغير تابع، بالإضافة إلى العلاقات  الإدارية المرنة

الممارسات الإدارية المرنة بأبعادها الأربعة وهي التمكين    التي تربط بين هذين المتغيرين. وقد أظهر التحليل أن
متكاملًا يهدف إلى    التنظيمية وأساليب القيادة المرنة وتمكين فرق العمل تمثل منهجاً إدارياً   الإداري والمرونة

 .للتحديات والتغيرات المستمرة في بيئة الأعمال المعاصرة  تعزيز قدرة المؤسسات على التكيف والاستجابة الفاعلة

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

  التحليل أن تحسين كفاءة الأداء الوظيفي يمثل هدفاً استراتيجياً بالغ   تدعم الفاعلية التنظيمية الشاملة. كما بيّن
 .تنافسية ومتغيرة الأهمية للمؤسسات التي تسعى لتحقيق التميز والاستدامة في بيئة أعمال

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

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

 .التنظيمية وخصائص الموظفين وطبيعة البيئة الخارجية

وتطبيق هذه العلاقة أهمية خاصة في ظل التحولات الكبرى  وفي سياق القطاع الخاص السعودي، يكتسب فهم
والتنظيمية    ، والتي تتطلب من المؤسسات تطوير قدراتها الإدارية2030في إطار رؤية    التي تشهدها المملكة

النظري أن يوفر أساساً علمياً متيناً لفهم كيفية   لمواكبة التغيرات وتحقيق الأهداف الطموحة. ويأمل هذا الإطار
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يساهم    المرنة على كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع الخاص السعودية، وأن  تأثير الممارسات الإدارية
 .أعلى من الأداء والفاعلية التنظيمية  في توجيه الممارسات الإدارية والسياسات التنظيمية نحو تحقيق مستويات 
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 قائمة المراجع 
 

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

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

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 

http://search.mandumah.com/Record/1503091
http://search.mandumah.com/Record/1616165
http://search.mandumah.com/Record/1614617
http://search.mandumah.com/Record/1436667
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(. 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 

،    5, ع2ة للبحث العلمي، مجغدامس ليبيا". المجلة الأفروآسيوي  -قطاع التعليم "ثانوية الأمل الثانوية  

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

• ( عبير حسن محمود محمد.  الأداء  2020عبدالهادي،  كفاءة  تحسين  الأخلاقية 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 

• ( الجاي، مصطفى.  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 

http://search.mandumah.com/Record/1545678
http://search.mandumah.com/Record/1115652
http://search.mandumah.com/Record/1344238
http://search.mandumah.com/Record/1616165
http://search.mandumah.com/Record/1560827
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(. 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 

(. أثر المناخ  2025عبدالمحمود، السماني محمد الغالي نور الدائم، و آدم، حسابو أحمد حسابو. ) •

  -  29،  1, ع 10العلوم الاجتماعية، مج -التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين. مجلة الأطروحة 

 http://search.mandumah.com/Record/1594532. مسترجع من 47

(. أثر الرقابة الإدارية في  2024البشاري، نجيب محمد يحيى، و سعيد، عبدالرحمن سعيد عبده. )  •

صنعاء. مجلة جامعة الناصر،   - الأداء الوظيفي: دراسة حالة مستشفى الشرطة العام بأمانة العاصمة  

 http://search.mandumah.com/Record/1563684. مسترجع من  160  -  119،  24ع

• ( علي مسعود.  أحمد  ميدانية  2022البطي،  دراسة  الوظيفي:  الأداء  على  وأثره  الوظيفي  التدوير   .)

  112،    13بالتطبيق على العاملين في توزيع الخليج بالشركة العامة للكهرباء. مجلة البيان العلمية، ع

 http://search.mandumah.com/Record/1567660. مسترجع من  137 -

http://search.mandumah.com/Record/1344238
http://search.mandumah.com/Record/1616165
http://search.mandumah.com/Record/1594532
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