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The impact of human resources flexibility in enhancing the adaptive performance of 
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 بحث تحليلي في جامعة بغداد / كلية الادارة والاقتصاد
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Abstract: 

The current research aims to identify the levels of human resource 

flexibility among employees in the Ministry of Higher Education 

and Scientific Research, the Administrative and Financial 

Department, as well as to analyze the relationship of influence 

between human resource flexibility and adaptive performance in 

the Ministry of Higher Education and Scientific Research. In order 

to achieve the research objective, the researcher designed a chart 

that clarifies the nature of the relationship between the research 

variables. The research also relied on the descriptive analytical 

approach. In order to verify the research hypotheses, it was 

applied in the Ministry of Higher Education and Scientific Research 

to a sample of employees at the upper and middle administrative 

levels, amounting to (75) individuals. To collect information, a  
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questionnaire was designed, and for the purpose of analyzing the 

data, each of the tools represented by (arithmetic mean, standard 

deviation, coefficient of variation, and relative importance) was 

used. A number of conclusions were reached, the most important 

of which is that human resource flexibility is a major variable in 

raising the level of readiness for adaptive performance of 

employees within the Ministry of Higher Education and Scientific 

Research. Based on the statistical analysis, the adaptive 

performance variable obtained results that reflect a high level of 

consensus among workers about its importance. Therefore, the 

researcher recommends that the Ministry enhance the flexibility of 

its human resources by granting authority and paying attention to 

the human and social aspect, while emphasizing the exchange of 

experiences and bearing responsibility, so that it can attain the 

level of maturity for the level of adaptive performance, which will 

help it take proactive measures and solve problems in innovative 

ways.. 

 Keywords: - Human Resources Flexibility - Adaptive Performance 

- Ministry of Higher Education and Scientific Research  

 

 المستخلص 

ٌهدف البحث الحالً إلى التعرف على مستوٌات مرونة الموارد البشرٌة لدى العاملٌن فً وزارة 

التعلٌم العالً والبحث العلمً/ الدائرة الادارٌة والمالٌة ، فضلاً عن تحلٌل علالة التأثٌر بٌن 

أجل  مرونة الموارد البشرٌة  الاداء التكٌفً فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً، ومن

تحمٌك هدف البحث، لام الباحث بتصمـٌم مخطـط ٌوضـح طبٌعـة العلالـة بٌن متغٌري البحث ، 

كما واعتمد البحث على المنهج الوصفً التحلٌلً، ومن أجل التحمك من فرضٌات البحث تم 

تطبٌمه فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً على عٌنة من العاملٌن فً المستوٌات الادارٌة 

( فرداً، ولجمع المعلومات تم تصمٌم استبانة، ولغرض تحلٌل  75لعلٌا والوسطى بوالع ) ا

البٌانات تم استعمال كلاً من الادوات المتمثلة بـ)الوسط الحسابً، الانحراف المعٌاري ، معامل 
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 ما هو دور مرونة الموارد البشرٌة الاختلاف، والاهمٌة النسبة(، وكان تساؤل البحث الرئٌسً: )

. وتم التوصل إلى جملة من فً تعزٌز مستوى التكٌفً لإداء العاملٌن فً المنظمة المبحوثة؟(

الاستنتاجات أهمها أن مرونة الموارد البشرٌة  تعد متغٌرًا رئٌسٌاً فً رفع مستوى الجاهزٌة 

ً إلى التحلٌل  لإداء التكٌفً للعاملٌن داخل وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً. استنادا

ً كبٌراً بٌن العاملٌن حول  الإحصائً، حصل  متغٌر الاداء التكٌفً على  نتائج  تعكس توافما

أهمٌتها، لذا وبناءً علٌه ٌوصً الباحث الوزارة تعزٌز مرونة مواردها البشرٌة من خلال منح 

الصلاحٌة والاهتمام بالجانب الانسانً والاجتماعً مع التأكٌد على تبادل الخبرات وتحمل 

ؤولٌة حتى تمكنها من حٌازة مستوى النضج لمستوى الاداء التكٌفً بما ٌساعدها من اتخاذ المس

 .اجراءات استبالٌة وحل المشكلات بطرق مبتكرة

وزارة التعلٌم العالً والبحث   -الاداء التكٌفً –مرونة الموارد البشرٌة  -الكلمة المفتاحٌة :

. العلمً  

 المقدمة: 

ت على كٌفٌة اتمان فهم لغة المنافسة وكٌفٌة تعامل منظماتهم مع تلن تبحث الٌوم ادارة المنظما

التحدٌات للولوف امامها ومواكبتها  والمضً فً تحمٌك اهدافها وهذا ٌستدعً وبشكل حمٌمً 

البحث  فً الاهتمام بمدرات المنظمة وتنمٌتها وعلى رأسها المورد البشري,  لكونها اساس 

التهٌئة الاستبالٌة فً التعامل مع الظروف الغامضة  كون  لدرة  المعرفة التً تمكن المنظمة من

الافراد على التعامل مع تلن التحدٌات والتكٌف معها  ٌتولف على لدر عالً من المرونة التً 

تتعامل بها المنظمة مع مواردها البشرٌة حتى تمكنهم من تجاوز السلوكٌات السلبٌة  والمحافظة 

والتنوع فً الظروف المختلفة مما ٌجعلهم اكثر  لدرة على التكٌف على صفة الاتزان والحنكة 

والانسجام فً تنمٌة لدراتهم المعرفٌة وخبراتهم المتراكمة لتكون اداة حمٌمٌة بٌد المنظمة 

لتتجاوز بها التحدٌات التً تواجهها, وعلٌه فان صفة المرونة التً تحملها الموارد البشرٌة  تزٌد 

م والتنسٌك الجهود والخبرات والانتمال من مرحلة الجاهزٌة فً التعامل من لدرتها على التناغ

مع أي طارئ الى مستوى النضج فً اخذ التدابٌر السرٌعة والاكثر والعٌة فً تطبٌمها لانتمال 

بالمنظمة من دائرة الاداء التملٌدي الى الاداء الذي ٌتصف بالتكٌفً باعتبارها صفة تضٌف 

مة فضلا على اضفاء المٌمة المضافة الى موردها البشري التً تمكن ادارة المٌزة التنافسٌة للمنظ

لتعزٌز لدرات الموظفٌن على التكٌف الفعال وفً الولت المناسب المنظمة من استخدامها  كأداة  

،فضلا عن ذلن تمتع الموارد البشرٌة  مع تملبات البٌئة الخارجٌة وضغوط البٌئة الداخلٌة
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الازمة لاتخاذ افضل المرارات فً بٌئات تنافسٌة فً ولت المناسب مع  بالمهارات والسلوكٌات

  ضمان تطبٌك الصحٌح والفعال .

 الفصل الاول

 منهجٌة البحث

 اولا :مشكلة البحث 

ان الحد من لدرات الموارد البشرٌة من خلال عدم منحهم المرونة الكافٌة فً التعامل مع  

خبراتهم المتراكمة  فً ظل الظروف غٌر المدروسة ٌعتبر عائك وسبب رئٌسً فً انخفاض 

او مواجه اي المستوى المعنوي  لدٌهم مما ٌؤشر سلبا على عدم امكانٌتهم فً تجاوز الظروف 

المنظمة بسبب التعامل المباشر او الغٌر المباشر مع بٌئة تسودها الضبابٌة تحدٌات تخوضها 

بمعنى اخر ان المرونة العالٌة التً تسعى ادارة المنظمة الى احاطة لدرات افرادها بها تكون 

دافعا اساسٌا فً توحٌد مهاراتهم وتنظٌم سلوكٌاتهم  لٌكون الافراد لادرٌن على التكٌف فً اتخاذ 

لسرٌعة فً التعامل مع الموالف الصعبة والتً تعطً للمنظمة صفة الاجراءات التدابٌر ا

الاستبالٌة والتدابٌر الانٌة للولوف امام العوائك الغٌر  واضحة  التً تواجهها  وعلٌه فان 

انخفاض المرونة التً تلاحظ على موظفً الوحدة الادارٌة والمالٌة فً وزارة التعلٌم العالً 

عل منهم اداءها حمٌمٌة للبٌرولراطٌة المشوهة والاداء التملٌدي البعٌد عن والبحث العلمً تج

توجهات الوزارة التً تطمح لها فً العودة الى الحاضنة الدولٌة والتخلص من الممارسات التً 

ومن ثم فأن مشكلة البحث ٌمكن تأطٌرها  فً مدى امكانٌة ادارة تعٌك هذه المرحلة الانتمالٌة  

مدر الكافً والمرونة الكافٌة للعاملٌن لٌكونوا لادرٌن على تكٌف ادائهم لتحمٌك المنظمة منح ال

النجاح فً العمل وزٌادة التماسن والاتصال والتعاون والعمل بٌن العاملٌن  كفرٌك واحد الذي 

ٌسهم فً تحمٌك اهداف المنظمة بكفاءة وفاعلٌة مما ٌفسح المجال لتحمٌك النجاح التنظٌمً 

 ل البٌئة الراهنة .واستدامة فً ظ

 وتتمثل مشكلة البحث بالتساؤلات الاتٌة : 

 ما مستوى ادران ادارة المنظمة المبحوثة بحجم المرونة الواجب توفٌرها للعاملٌن فٌها؟.  -1

ما مستوى  ادران العاملٌن بأهمٌة المرونة اللازمة لتجعلهم اكثر لدرة على التكٌف مع  -2

 المستجدات؟.

ما هو دور مرونة الموارد البشرٌة  فً تعزٌز مستوى التكٌفً لإداء العاملٌن فً المنظمة  -3

 المبحوثة ؟.
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 ثانٌا: اهمٌة الدراسة:

 تتمثل اهمٌة الدراسة بالاتً: 

تشخٌص متغٌرات البحث فً  لطاع التعلٌم العالً والبحث العلمً / الدائرة الادارٌة والمالٌة   -1

 عبر تشخٌص مستواهم المٌدانً و هل لهما دور مؤثر فً توجهات الوزارة  ام لا.

تعرٌف المنظمة المبحوثة لمٌمة متغٌرات البحث وتأثٌرها على فاعلٌة ادائها الكلً فً مواجهة  -2

 لازمات.التحدٌات وا

تبرز أهمٌة البحث المٌدانٌة فً اختٌاره الدائرة الادارٌة والمالٌة  لدورها المهم فً تمدٌم  -3

الدعائم الاساسٌة فً عمل الوزارة وتشكٌلاتها واساس نجاح الوزارة فً تحمٌك رؤٌتها التً 

 تعمل من اجلها   

 اهداف البحث ثالثا:

 ٌهدف البحث الى تحمٌك الاتً:

مرونة الموارد نظار العٌنة المبحوثة على طبٌعة متغٌرات  البحث و ابعاده )محاولة توجٌه أ -1

( و دورهما  فً تعزٌز مولف الدائرة الادارٌة والمالٌة فً مواجهة ،  الاداء التكٌفًالبشرٌة

 التحدٌات السرٌعة التً تواجه وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً وتشكٌلاتها. 

تحدٌد مستوى تأثٌر منح العاملٌن فً المنظمة المبحوثة المدر الكافً من المرونة وتأثٌر ذلن فً  -2

 التكٌف لأداء المهام الموكلة بشكل صحٌح وضمن المخطط له فً رؤٌة الوزارة.

 رابعا: مخطط البحث الفرضً

تغٌرات تم  اعداد مخطط فرضً للبحث لٌعطً تصورا اولٌاً عن مجموعة من العلالات بٌن م

 البحث: 

المتغٌر المستمل: مرونة الموارد البشرٌة والذي ٌتضمن ثلاث ابعاد والمتمثلة بـ )المرونة  -1

( فً Martín et al,2008الوظٌفٌة, ومرونة السلون, ومرونة المهارة(، وتم اعتماد ممٌاس )

 تحدٌد ولٌاس هذه المتغٌر

ثلاث ابعاد والمتمثلة بــ)التعامل مع  المتغٌر التابع :الاداء التكٌفً للعاملٌن والذي ٌتضمن -2

حالات الطوارئ او الازمات ، التعامل مع ضغوط العمل ، حل المشاكل بطرٌمة ابداعٌة ( وتم 

 (1وكما موضحة فً الشكل)فً تحدٌد ولٌاس هذا المتغٌر  (Pulakos (2000,اعتماد ممٌاس
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 ( نموذج البحث1الشكل )

 فرضٌة البحث الرئٌسٌة : 

من خلال ابعاد مرونة الموارد البشرٌة  فً ابعاد الاداء ٌوجد تأثٌر ذات دلالة معنوٌة احصائٌة  -1

 التكٌفً.

ٌوجد ارتباط ذات دلالة معنوٌة احصائٌة من خلال ابعاد مرونة الموارد البشرٌة  فً ابعاد الاداء  -2

 التكٌفً.

 خامسا: منهج البحث 

( المبنً على استطلاع لآراء افراد العٌنة حول التحلٌلً –اعتمدت الباحث المنهج )الوصفً  

 متغٌرات البحث كونه منهجا ٌمتاز بنظرة شمولٌة ووصف للمتغٌرات البحث وتفسٌرها.

 حدود الدراسة :سادسا: 

الحدود المكانٌة :اختبرت الدراسة بنموذجها الافتراضً فً لدائرة الادارٌة المالٌة فً مركز  -1

 لعلمً ، وبوصفها مجالا للتطبٌك.وزارة التعلٌم العالً والبحث ا

الحدود البشرٌة :تمثلت بالمدٌرٌن ممن ٌمتلكون صلاحٌة صنع واتخاذ لرار من )رؤساء  -2

 الالسام ومسؤولً الشعب (.

ولغاٌة  11/5/2024الحدود الزمانٌة: تم جمع البٌانات للجانب العملً للمدة ما بٌن  -3

1/11/2024 

 سابعا: مجتمع وعٌنة البحث

ً , فمد تم اختٌار دائرة الادارٌة والمالٌة ، وذلن  لمٌمتها الكبٌرة  لاختبار فرضٌات البحث مٌدانٌا

والمؤثر فً فً عمل وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً  ، ولد تم اختٌار عٌنة عشوائٌة من مدراء 

استمارة استبٌان وكان (  115الالسام والشعب ومدراء  الوحدات للمنظمة المبحوثة, اذ تم توزٌع )  

( شخص.   75( استمارة", وبذلن تستمر عٌنة البحث على)  71المسترجع والصالح للتحلٌل هو)

 تأثير 
 ارتباط 

 

مرونت المىارد 

 البشريت 

مرونت -

 الىظيفيت 
    مرونت المهارة-
   مرونت السلىك-
 

  الاداء التكيفي للعاملين
التعامل مع حالاث الطىارئ او  -

 الازماث
 التعامل مع ضغىط العمل-
 حل المشاكل بطريقت ابداعيت-
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( خصائص 1وتم اختٌار هذه العٌنة كونهم ٌمثلون اصحاب المرار فً  منظماتهم, وٌوضح الجدول)

 العٌنة. 

 ( وصف خصائص عٌنة البحث1جدول )

المجمو الجنس التفاصٌل

 ع

 التحصٌل العلمً

 شهادة علٌا بكالورٌوس معهد أنثى ذكر

 7 52  16 75 14 61 العدد

 %16 %72 %32 100% 28% 72% النسبة

 العمر الخبرة الوظٌفٌة 

المجمو النسبة العدد 

 ع

 المجموع النسبة العدد فالل 30

6-10 10 %31  

 

%100 

 

31-40 47 %42 %100 

11-15 43 %39 41-50 17 %35 

 23% 11 فاكثر 51 30% 22 فاكثر16

 100% 75 المجموع 100% 75 المجموع

 اسالٌب جمع البٌانات ثامنا: 

الجانب النظري: تم الاستعانة بالمصادر العربٌة والاجنبٌة ذات الصلة بمتغٌرات البحث وما نشر  "

 من بحوث وممالات ورسائل منشورة فً ) الانترنت(.

ابعاد فرعٌة ولد  وستة( فمرة شملت متغٌرٌن 29) استبانة مكونة من الجانب العملً: استخدمت"

اعتمدت الاجابة على فمـــــــــرات الاستبانـــــــــة بممٌاس) لٌكرت الخماسً( ضمن الاوزان 

 ( بعبارات )أتفك تماماً , اتفك , محاٌد , لا اتفك , لا اتفك تماماً(. 1,2,3,4,5المتدرجة من )

 الاحصائٌة:تاسعا: الاسالٌب 

)الوصف الإحصائً( وتضمن )الانحراف المعٌاري ومعامل الاختلاف, والوسط الحسابً,  -1

 والاهمٌة النسبٌة(.
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اختبارات مطابمة الممٌاس استعملت)اختبار )الفا كرونباخ لتحدٌد صدق محتوى الاستبانة و  -2

 ((.Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزٌع الطبٌعً بالاستناد إلى اختبار)

 المبحث الثانً

 الاطار النظري للبحث

 أولا: مفهوم مرونة الموارد  البشرٌة 

فً الادبٌات الادارٌة ان معنى المرونة هو المدرة على اجراء التغٌٌر المفترض  سابما ٌذكر      

(، وبهذا  عرفت ادارة Salvador et al,1997 :47وفما لمستجدات الظروف المختلفة )

اسلوب الادارة الذي ٌعتمد من لبل العاملٌن داخل منظماتهم المبنً على اساس المرونة على انها 

(. وبناءا على ذلن ان مرونة الموارد yu &weinan,2011: 747الثمافة والمٌم المشتركة)

البشرٌة، هً امكانٌة ادارة الموارد البشرٌة من جعل للمنظمة المدرة على التكٌف بفاعلٌة مع 

 Zolin etتعامل معها والاستجابة لها فً الولت المناسب )التغٌرات الحاصلة وال

al,2011:1098 بٌنما ٌرى البعض الاخر بانها  لدرة المنظمة من التعامل بالشكل الصحٌح .)

مع ادوات العاملٌن )الكفاءة ،الحجم ، الولت( تبعا للظروف والتملبات السرٌعة الحاصلة فً 

ل مع متطلبات العمل والحٌاة الشخصٌة بأكثر فاعلٌة البٌئة لغرض مساعدة عاملٌها على التعام

(Michel&Michel.c,2012:5169 من جانب اخر تعرف على انها   الممارسات الادارٌة.)

لمنظمة، لغرض التأثٌر المباشر والغٌر المباشر على سلوكٌات ومهارات تستعٌن بها االتً 

معطٌات البٌئٌة العاملٌن، بهدف رفع الجانب التكٌف لدٌهم بما ٌنسجم مع 

(JinChen&Weizi,2015:205 وٌشٌر اخرون الى ان مرونة الموارد البشرٌة هً احد .)

الجوانب الاساسٌة للمرونة التنظٌمٌة التً تساهم على تكٌف المعرفة والمهارات والسلوكٌات 

 (.Alibakhshi &Mahmoudi,2016:349 العاملٌن  مع الظروف البٌئٌة المتغٌرة)

 مرونة الموارد البشرٌة  ثانٌا : ابعاد

بـ )المرونة ثلاثة ابعاد لمرونة الموارد البشرٌة والتً تتضمن   (Martín et al,2008)حدد 

وفٌما ٌأتً الوظٌفٌة, ومرونة السلون, ومرونة المهارة(، والتً اتفك علٌها اغلب الباحثٌن 

 توضٌح مفصل لكل بعد من هذه الأبعاد وكالآتً:

باعتبارها لاعدة معرفٌة واسعة تخلك ممدرات عالٌة لتطوٌر وسائل العمل  المرونة الوظٌفٌة :  -1

 تحمكوتكون اكثر فاعلٌة لتحمٌك متطلبات والاهداف التً ترمً المنظمة الى تحمٌمها والتً 

المٌزة التنافسٌة للمنظمة  فضلا عن تحمك رفاهٌة للعاملٌن وتحفزهم نحو اداء الاعمال بجودة 
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نً زٌادة انتاجٌة العاملٌن ,وانخفاض دوران العمل, وتملٌل عدد المدراء عالٌة, الامر الذي ٌع

 (.Martín et al,2008: 1015التنفٌذٌٌن )

وٌتمثل هذا البعد بمدى امتلان  العاملٌن  فً المنظمة لمعرفة واسعة فً  -مرونة السلون: -2

مختلفة الامر استعمال البرامج النصٌة السلوكٌة التً تكون معروضة بشكل مناسب فً موالف 

 (371: 2013الذي ٌعنً تكٌف سلون الموظفٌن وفما لموالف العمل   )محمد, 

مرونة المهارة : هً تفسر على انها امتلان العاملٌن الخبرات والمهارات الضرورٌة لأداء  -3

مهامهم بشكل صحٌح وتطبٌك تلن المهارات على انشطة العمل المختلفة فضلا عن سرعة 

ة وامكانٌة تطبٌمها ولدرة المنظمة على اعادة توجٌه وتنظٌم مهارات استٌعاب مهارات جدٌد

عاملٌها وفك الظروف مما ٌساعدها على اداء مجموعة متنوعة من الانشطة الجدٌدة بنجاح ومن 

جانب اخر تعتبر المرونة بانها امكانٌة سهولة وسرعة تطوٌر الافراد لمهاراتهم ولدراتهم 

 (Yang&  Gan,2021,785 ) هام جدٌدةالدٌنامٌكٌة المطلوبة لأداء م

 : مفهوم الاداء التكٌفً للعاملٌن : ثالثا

تعد سلوكٌات العمل المرنة التً تساعد الموظفٌن على التكٌف مع التغٌٌر عن طرٌك إظهار 

الازمات ، والتعلم الجدٌد،  ، التمٌز فً حل المشكلات ، وعدم الٌمٌن ، التحكم فً الاجهاد

 Pradhan al) ,  2017: 231والمدرة على التكٌف فٌما ٌتعلك بالأشخاص ، الثمافة والبٌئة)

et ًٌعنً تغٌٌر السلون لتلبٌة متطلبات الحدث الجدٌد او البٌئة الدٌنامٌكٌة او الوضع الحالً)كاف

تساعد الموظفٌن على التكٌف  كما اشٌر على انه سلوكٌات العمل المرنة التً(30:2016وامٌنة،

مع التغٌٌر من خلال  إظهار التمٌز فً حل المشكلات ، وعدم الٌمٌن والتحكم فً الاجهاد، 

 &Chaurasia)والتعلم الجدٌد، والمدرة على التكٌف فٌما ٌتعلك بالأشخاص  ، الثمافة والبٌئة

Shukla,2014:343). فٌزٌة وسلوكٌة تم بٌنما عرف على أنه تعدٌلات معرفٌة وعاطفٌة وتح

إجراؤها استجابة لمتطلبات بٌئة جدٌدة أو متغٌرة أو متطلبات ظرفٌة، إذ ٌعد التكٌف مفهوما  

 واسعاً بشكل استثنائً ولد تم تطبٌمه على جمٌع مستوٌات النظام التنظٌمً

(Fishman,2012:17). 

 

 رابعا: ابعاد الاداء التكٌفً :

تً ٌتم عن طرٌمها لٌاس  الاداء التكٌفً للعاملٌن وبعد أختلف الباحثون حول تحدٌد الأبعاد ال

والتً تتضمن   (Pulakos al et,2000)الاطلاع على الأدبٌات اتفك الباحث مع دراسة 

التعامل مع حالات الطوارئ او الازمات ، التعامل مع ضغوط العمل ثلاث ابعاد لأداء التكٌفً )

 ، حل المشاكل بطرٌمة ابداعٌة ( وكما ٌلً : 
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الطوارئ والازمات  حالاتالتعامل مع  التعامل مع حالات الطوارئ او الازمات: -1

بالاستجابة بشكل عاجل ومناسب فً الموالف الخطرة أو الطارئة التً تهدد الحٌاة، والتحلٌل 

السرٌع لخٌارات التعامل مع الأخطار والأزمات وتداعٌاتها، واتخاذ لرارات سرٌعة على 

لمركز، والحفاظ على السٌطرة العاطفٌة والموضوعٌة مع الحفاظ أساس التفكٌر الواضح وا

على التركٌز على المولف فً متناول الٌد، وتكثٌف اتخاذ الإجراءات والتعامل مع الخطر أو 

 (Calance,2012:6) حالات الطوارئ حسب الضرورة والملائمة (

ً نتائج التً تتولد لدى ، اكتئاب ، للك،  وهالتعامل مع ضغوط العمل: التعامل مع الاجهاد  -2

الفرد العامل عندما ٌكون مثمل بالضغوط  نتٌجة مطالبته بانجاز مهام فً اطار زمنً 

 (Burman& Goswami,2018:112 . )تعجٌزي وخارج اطار امكانٌاته  

حل المشاكل بطرٌمة ابداعٌة: أي حل المشاكل بطرٌمة غٌر مألوفة من خلال اٌجاد حلول  -3

ل مع المشكلات غٌر النمطٌة او المحددة او المعمدة وتطوٌر مناهج للتعام

(Charbonnier &Rousse,2012:281.) 

 خامسا: العلالة الفلسفٌة بٌن متغٌري البحث 

تعد مرونة الموارد البشرٌة من العوامل الأساسٌة التً تساهم فً تعزٌز الأداء التكٌفً للعاملٌن 

البشرٌة على التكٌف مع التغٌرات المستمرة فً فً أي منظمة. فالمرونة هنا تعنً لدرة الموارد 

بٌئة العمل، والمدرة على التكٌف مع التحدٌات والفرص الجدٌدة التً لد تطرأ فضلا انها تساعد 

العاملٌن على التكٌف بسرعة مع التغٌرات التً لد تحدث فً المهام أو بٌئة العمل، مثل التغٌرات 

ن العاملون الذٌن ٌتمتعون بمرونة أعلى لادرون على فً التمنٌات أو استراتٌجٌات العمل اذ ا

التعامل مع الموالف الجدٌدة والضغوط الناشئة عن التغٌرات فً متطلبات العمل أو المهام. 

عندما تكون الموارد البشرٌة مرنة، ٌمكنها التحول بٌن المهام المختلفة بمرونة وكفاءة، مما 

ن مرونة الموظفٌن فً لبول وتطوٌر مهارات جدٌدة ٌساهم فً تحسٌن الإنتاجٌة بشكل عام. أذ ا

تحُسن من الكفاءة فً العمل وتملل من التولفات أو التأخٌر فً الأداء أذ  ٌمٌلون إلى تجربة 

حلول جدٌدة للتحدٌات التً لد ٌوجهونها، مما ٌعزز من لدرة المنظمة على الابتكار  هذه المدرة 

تسهم فً تطوٌر أسالٌب وأفكار جدٌدة تدعم  على التجرٌب والتكٌف مع الظروف الجدٌدة

 التحسٌن المستمر للأداء.

 

 المبحث الثالث

 الجانب العملً

 اولاً: اختبار جودة المطابمة 
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ٌعد اختبار جودة المطابمة أداة المٌاس لأي بحث خطوة سابمة للمٌام بالتحلٌل الاحصائً اللازم 

 مفصل لهذا الاختبار. لتحدٌد مستوى انتشار المتغٌرات، وفً ادناه توضٌح

 صدق البناء:  (1

باستخدام نمذجة المعادلة الهٌكلٌة للتحمك من صدق بناء الممٌاس لمتغٌري البحث ومدى ملائمة 

فمرات الممٌاس مع الأسس النظرٌة له تم الاعتماد على التحلٌل العاملً التوكٌدي وٌعتمد على 

رات الممٌاس وٌمكن توضٌح هذه المعاٌٌر معاٌٌر المٌاس جودة المطابمة لفمرات الممٌاس مع متغٌ

 (:2كما فً الجدول)

 ( ٌوضح مؤشرات حسن المطابمة للمتغٌرات لٌد الدراسة2جدول )

 الماعدة العامة او المعٌار المؤشر

 (               )مؤشرات جودة المطابمة  -1

 -   لٌمة 

 - (  )درجة الحرٌة 

 5من الل  (  )و    النسبة بٌن 

مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التمرٌبً 

(     ) 

 0.01 – 0.05بٌن  

 0..0اكبر من  (   )مؤشر المطابمة الممارن 

 0..0اكبر من  (   )مؤشر توكرر لوٌس 

 Hooper et al( ;2001المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على )

 

 ثبات الممٌاس: (2

 (              )ولغرض التأكد من الاتساق الداخلً لفمرات الممٌاس تم الاعتماد على 

( ادناه ٌوضح نتائج اختبار 3لغرض معرفة ثبات كل فمرة من فمرات الممٌاس والجدول )

 الاتساق الداخلً لمتغٌرات البحث وكما ٌلً:

 ت البحثلمتغٌرا               ( اختبار 3جدول )

                عدد الفمرات الابعاد المتغٌرات الرئٌسة

مرونة الموارد 

 البشرٌة

 824. 4 مرونة الوظٌفة

 838. 6 مرونة المهارة
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 775. 4 مرونة السلون

الاداء التكٌفً 

 للعاملٌن

التعامل مع حالات 

الطوارئ او 

 الازمات

5 .828 

التعامل مع ضغوط 

 العمل
5 .794 

حل المشاكل بطرٌمة 

 ابداعٌة
5 .855 

 SPSS V26المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج  

 

لمتغٌرات البحث اكبر من                تشٌر نتائج الجدول أعلاه الى ان معامل 

وهو ٌدل على توافر الاتساق الداخلً لفمرات ومتغٌرات البحث وهً صالحة لإجراء  0.70

 التحلٌل الاحصائً.

 ثانٌاً: التحلٌل الوصفً لمتغٌرات البحث

لبٌان مستوى توفر الابعاد فً المنظمة المبحوثة من خلال تحلٌل وتفسٌر اجابات المبحوثٌن, 

( الاوساط الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة 4لهذه الابعاد وٌبٌن الجدول رلم ) طرحت عدة اسئلة

 وشدة الاستجابة للفمرات اذ نلاحظ ما ٌلً:

(، متجاوزًا الوسط الفرضً البالغ 3.45مرونة الوظٌفة : حمك هذا البعد وسطًا حسابٌاً بلغ )

الوزارة المعنٌة بالدراسة. ومع ذلن، (، مما ٌعكس تمدمًا ملحوظًا فً ارتباط العاملٌن عاطفٌاً ب3)

ٌتضاءل هذا الارتباط عندما ٌتعلك الأمر بتلبٌة احتٌاجات الأمان الوظٌفً ومدى شعور العاملٌن 

بمشاكل الوزارة، خاصة فً مجال الخدمات التماعدٌة. ٌرجع الباحث هذا التحدي إلى عدم 

اؤم بشأن المرتب التماعدي الذي لا اكتمال نضج لانون التماعد، مما أدى إلى وجود نوع من التش

ٌزال غٌر واضح بالنسبة للعاملٌن. كما أن ضعف إحساس العاملٌن بمشاكل الوزارة ٌعكس فجوة 

تحتاج إلى معالجة، حٌث ٌرى الباحث أن هذه الفجوة ناجمة عن تراجع نظم الحوافز فً ظل 

املٌن حك المشاركة فً الظروف التً ٌمر بها البلد، وغٌاب آلٌات حوافز مبتكرة تمنح الع

الأرباح أو حك الملكٌة، كما هو معمول به فً الدول المتمدمة. تعزٌز هذه الجوانب ٌمكن أن 

 ٌسهم بشكل كبٌر فً تحسٌن الرضا الوظٌفً ورفع مستوى ارتباط العاملٌن بالوزارة.
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فً مرونة  وتؤشر إجابات العٌنة تمدم (3.61بلغ الوسط الحسابً لهذا البعد ) مرونة المهارة :

المهارة بالوزارة المعنٌة بالدراسة، أما الفمرات التً تراجعت إلى مستوى )متوسط الأهمٌة( 

فأنها تؤشر ضعف فً شعور المبحوثٌن بضرورة تعزٌز مرونة المهارة فً الوزارة، فضلاً عن 

العمل  ضرورة مواكبة التطورات التمنٌة والتنظٌمٌة، مما ٌعُزز استمرارٌة الأداء فً ظل بٌئات

 المتغٌرة.

أهمٌة بدرجة )مهم( وتؤشر  (3,56مرونة السلون : حممت اغلب فمرات هذا البعد مستوى)

إجابات المبحوثٌن تمدم فً مرونة السلون لدى العاملٌن بالوزارة، أما الفمرات التً تراجعت إلى 

مع  مستوى )متوسط الأهمٌة( فإنها تؤشر ضعف فً شعور المبحوثٌن بمدرتهم على التكٌف

الظروف المتغٌرة داخل بٌئة العمل. تمثل هذه المرونة عنصرًا أساسٌاً فً تعزٌز كفاءة 

المؤسسات، إذ تمكن العاملٌن من التعامل بفعالٌة مع التحدٌات، والتفاعل مع زملائهم وإدارتهم 

 بمرونة وانفتاح

الرابعة بوسط حسابً التعامل مع حالات الطوارئ أو الازمات : حصل هذا البعد على المرتبة 

( ، وهو مؤشر اٌجابً ٌدل على ان افراد 0.13( ، وبانحراف معٌاري ممداره )3.41بلغ )

العٌنة ٌرون وبمستوى جٌد بانهم لادرٌن على التعامل مع الحالات الطارئة، وهذا مؤشر على 

بتناغم مع الفرق الافراد العٌنة ٌملكون المدرة على التكٌف السرٌع، اتخاذ لرارات فعاّلة، والعمل 

 الأخرى فً ظل ظروف غٌر متولعة.

( وهو اعلى من 3.61التعامل مع ضغوط العمل : حصل هذا البعد على وسط حسابً بلغ )

( اذ احتل  المرتبة الاولى بالنسبة لبالً ابعاد المتغٌر ، وبانحراف 3الوسط الفرضً والبالغ )

نة لادرٌن على تحمل ظروف العمل ( ، مما ٌشٌر ان اغلب افراد الع0.72ٌمعٌاري بلغ )

 المختلفة وما نفرزه من ضغوطات على الصعٌد المهنً والشخصً.

( وهو اعلى من .3.4حل المشاكل بطرٌمة ابداعٌة : حمك هذا البعد وسط حسابً ممداره )

( وهو مؤشر اٌجابً ٌدل على ان العاملٌن فً الوزارة لدٌهم المهارة ولدرة 3الوسط الفرضً )

كٌر خارج النمط التملٌدي، وتمدٌم حلول مبتكرة للمشاكل التً لد تواجههم فً بٌئة على التف

 العمل.

 ( ٌوضح التحلٌل الوصفً لمتغٌرات البحث4والجدول )

 ( التحلٌل الوصفً لمتغٌرات البحث4الجدول )

الانحراف  الوسط الحسابً الابعاد

 المعٌاري

الأهمٌة 

 النسبٌة

 الترتٌب
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 5 %69 .0.7 3.45 مرونة الوظٌفة

 1 %72.2 .0.6 3.61 مرونة المهارة

 2 %71.2 0.11 3.56 مرونة السلون

التعامل مع حالات 

 الطوارئ او الازمات

3.41 0.13 69.6% 4 

 1 %72.2 0.72 3.61 التعامل مع ضغوط العمل

حل المشاكل بطرٌمة 

 ابداعٌة

3.4. 0.73 69.8% 3 

 SPSS V26المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 ثالثاً: اختبار فرضٌات البحث:

 الفرضٌة الرئٌسة الأولى  - أ

تم التحمك من صحة هذه الفرضٌة اختبار علالة الارتباط والتً تسعى للتحمك من علالة تجمع 

للمتغٌرات الفرعٌة لمتغٌرات البحث بٌن المتغٌرات الرئٌسٌة عن طرٌك اختبار علالة الارتباط 

 (:5وكانت النتٌجة كما هو موضح فً الجدول )

 

Correlations 

 

مرونة 

الموارد 

 البشرٌة

الاداء 

التكٌفً 

 للعاملٌن

مرونة الموارد 

 البشرٌة

Pearson 

Correlation 

1 .167** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.000 

N 75 75 

الاداء التكٌفً 

 للعاملٌن

Pearson 

Correlation 

.167** 1 
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Sig. (2-

tailed) 

.000 
 

N 75 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed). 

 SPSS V26المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 ( وجود علالة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى معنوٌة5ٌتضح من الجدول )

( وهو ٌدل على علالة ارتباط لوٌة تجمع متغٌرات البحث وعلى هذا الأساس ٌتم لبول 0.01)

الفرضٌة الرئٌسة الأولى والتً تمول وجود علالة ارتباط موجبه ذات دلالة إحصائٌة بٌن مرونة 

 الموارد البشرٌة والاداء التكٌفً للعاملٌن .

 سة الأولىاختبار الفرضٌات الفرعٌة الخاصة بالفرضٌة الرئٌ - ب

( ادناه ان جمٌع علالات الارتباط بٌن الابعاد الفرعٌة لمتغٌر مرونة 6نلاحظ من الجدول )

مرونة الوظٌفة ، مرونة المهارة ، مرونة السلون( وبٌن الابعاد المتضمنة ) الموارد البشرٌة

الازمات، المتضمنة )التعامل مع حالات الطوارئ او الفرعٌة لمتغٌر الاداء التكٌفً للعاملٌن  

وعلى هذا الأساس ٌتم التعامل مع ضغوط العمل، حل المشاكل بطرٌمة ابداعٌة( كانت معنوٌة 

لبول الفرضٌات الفرعٌة من الفرضٌة الرئٌسة الاولى والتً تمول وجود علالة ارتباط موجب 

ي نسبة ذات دلالة إحصائٌة بٌن ابعاد مرونة الموارد البشرٌة وابعاد الاداء التكٌفً للعاملٌن  أ

 %(.100تحمك هذه الفرضٌات هً )

( ٌوضح علالات الارتباط بٌن الابعاد الفرعٌة6الجدول )  

 

حل المشاكل 

بطرٌمة 

 ابداعٌة

التعامل مع 

ضغوط 

 العمل

التعامل مع حالات 

الطوارئ او 

 الازمات

مرونة 

 الوظٌفٌة

Pearson 

Correlation 
.748** .701** .925** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 

N 75 75 75 

مرونة 

 المهارة

Pearson 

Correlation 
.799** .847** .740** 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 

N 75 75 75 

مرونة 

 السلون

Pearson 

Correlation 
.781** .868** .657** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 

N 75 75 75 

 SPSS V26المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 اختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة: - ت

ً للفرضٌة  تم بناء نموذج لغرض التحمك من صحة فرضٌات البحث المتعلمة بطبٌعة التأثٌر وفما

والتً تنص على )وجود تأثٌر معنوي ذات دلالة إحصائٌة بٌن مرونة الموارد الثانٌة الرئٌسة 

البشرٌة والاداء التكٌفً للعاملٌن( على أساس ما تمدم ٌمكن اختبار ما تمدم من فرضٌات كما هو 

 موضح فً انموذج الاختبار المدرج ادناه.

 

 ط( أنموذج التمدٌرات المعٌارٌة لأنموذج الانحدار البس2ٌالشكل ) 

 AMOS V.26المصدر:

ٌوضح الانموذج أعلاه التمدٌرات المعٌارٌة لأنموذج الانحدار البسٌط حٌث ان متغٌر مرونة 

( فٌمثل Y( ٌمثل المتغٌر المستمل أما متغٌر الاداء التكٌفً للعاملٌن  )Xالموارد البشرٌة )

(، اي ان مرونة          المتغٌر التابع ونلاحظ ان المٌمة التمدٌرٌة المعٌارٌة بلغت )

الموارد البشرٌة له اثر واسهام كبٌر فً الاداء التكٌفً للعاملٌن، بالإضافة وضح الانموذج أعلاه  

% 4.( وهذه النسبة تفسر 4..0حٌث بلغت )                               لٌمة 

ل )مرونة الموارد البشرٌة( اما من المتغٌر التابع )الاداء التكٌفً للعاملٌن( بأثر المتغٌر المستم

% الأخرى فهً تعود لعوامل وأسباب خارجٌة أخرى بالإضافة الى ان معامل الارتباط بٌن 6

 ( وهذه المٌمة تدل على ارتباط لوي وطردي بٌن المتغٌرات.0.167المتغٌرات بلغ )
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 اما فٌما ٌخص التمدٌرات اللامعٌارٌة فهً موضح فً الانموذج ادناه

 

 ( انموذج التمدٌرات اللامعلمٌة لأنموذج الانحدار الخطً البسٌط 3الشكل ) 

 AMOS V.26المصدر:

( 1..0هذا النموذج ٌوضح التمدٌرات اللامعلمٌة لأنموذج الانحدار الخطً البسٌط حٌث ان )

( وهذه دلٌل 0.03( ولٌمة الخطأ )0.45تمثل لٌمة المٌل الحدي اما لٌمة الحد الثابت فكانت )

 النموذج ومعادلة الانحدار تكون بالشكل التالً: على معنوٌة

 مرونة الموارد البشرٌة 0.45 + 0.98الاداء التكٌفً للعاملٌن = 

 اختبار الفرضٌات الفرعٌة الخاصة بالفرضٌة الرئٌسة الثانٌة: - ث

تم بناء نموذج لغرض التحمك من صحة فرضٌات البحث المتعلمة بطبٌعة التأثٌر وفماً للفرضٌات 

الخاصة بالفرضٌة الثانٌة الرئٌسة والتً تنص على )وجود تأثٌر معنوي ذات دلالة الفرعٌة 

 إحصائٌة بٌن ابعاد مرونة الموارد البشرٌة مجتمعة والاداء التكٌفً للعاملٌن(.

على أساس ما تمدم ٌمكن اختبار ما تمدم من فرضٌات كما هو موضح فً انموذج الاختبار 

 المدرج ادناه.
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 ذج التمدٌرات المعٌارٌة لأنموذج الانحدار البسٌط( انمو4الشكل )

 AMOS V.26المصدر:

ٌوضح الانموذج أعلاه التمدٌرات المعٌارٌة لأنموذج الانحدار البسٌط حٌث ان ابعاد مرونة 

( ٌمثل المتغٌرات المستملة )مرونة الوظٌفة، مرونة المهارة، X3,X2 ,X1الموارد البشرٌة )

( فٌمثل المتغٌر التابع Yأما متغٌر الاداء التكٌفً للعاملٌن  )مرونة السلون( على التوالً 

على التوالً اي  (                   )ونلاحظ ان المٌم التمدٌرٌة المعٌارٌة بلغت 

لها اثر واسهام كبٌر فً الاداء التكٌفً للعاملٌن،  بالإضافة  ان ابعاد مرونة الموارد البشرٌة

( 4..0حٌث بلغت )                               وضح الانموذج أعلاه  لٌمة 

% من المتغٌر التابع )الاداء التكٌفً للعاملٌن( بأثر المتغٌرات المستملة 4.وهذه النسبة تفسر 

% الأخرى فهً تعود لعوامل وأسباب 6)مرونة الوظٌفة، مرونة المهارة ، مرونة السلون( اما 

رتباط بٌن المتغٌرات كانت معنوٌة وعالٌة وهذه خارجٌة أخرى بالإضافة الى ان معامل الا

 النتٌجة تدل على ارتباط لوي وطردي بٌن المتغٌرات.

 وهذا دلٌل على معنوٌة النموذج ومعادلة الانحدار تكون بالشكل التالً:

مرونة  0.26رونة المهارة +م .0.3مرونة الوظٌفة +  0.44الاداء التكٌفً للعاملٌن = 

 السلون

 التوصٌاتالاستنتاجات و

 اولاً: الاستنتاجات

 توصل البحث الحالً الى العدٌد من الاستنتاجات وأهمها  : 

بٌن ابعاد مرونة الموارد ٌوجد الاثر ذات دلالة معنوٌة  تشٌر نتائج التحلٌل الاحصائً أنه .1

 البشرٌة  وابعاد الاداء التكٌفً للعاملٌن

نظام الحوافز المعتمد فً المنظمة مبحوث ٌعانً من بعض الثغرات التً اوضحتها اجابة  .2

 العٌنة المبحوثة مما اثر على مستوى تحمٌك الامان الوظٌفً  لدٌهم .

لنوات تبادل الخبرات والمهارات بٌن العاملٌن تعانً من ضعف مما  اثر على امكانٌة الاداء  .3

ن جودة المعلومات كبدائل والممدمة الى متخذي المرار فً بمستوى ٌتصف بالفاعلٌة ، فضلا ع

 المنظمة المبحوثة. 

العاملٌن لادرٌن على التفاعل مع المتغٌرات الطارئة على الرغم من ضغوط العمل  التً  .4

ٌعانون منها لكثرة مهامهم الموكلة الٌهم فضلا عن هنان امكانٌة فً تمدٌم الحلول الاكثر تماربا 

 لمتوفرة واكثر تأثٌرا بالظروف المتغٌرة .من الامكانٌات ا
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 ثانٌاً : التوصٌات :

تشكٌل لجان مختصة فً المنظمة المبحوثة  لإعادة النظر بنظام الحوافز المعمول بها لٌكون  .1

اكثر مرونة لٌتناسب مع جهود العاملٌن المبذولة وخبراتهم المسخرة فً ضمان استمرارٌة اداء 

 المنظمة فً مختلف الظروف  

نظٌم ندوات وبرامج تدرٌب علمٌة وعملٌة  حول موضوع مرونة الموارد البشرٌة  لكً ت .2

ٌتمكن اصحاب المرار من تحمٌك التماسن والتعاون  بٌن العاملٌن وفك منهج  فرق العمل لٌكونو 

 اكثر فاعلٌة فً ادائهم   ظل الظروف الغٌر المستمرة  .

المرار مع زجهم ضمن حلمات منالشة من تمكٌن الافراد العاملٌن من المشاركة فً صنع   .3

اجل مشاركة المعرفة  التً تزٌد من مهاراتهم وتوظٌفها فٌما بٌنهم لتحدٌد  مجرٌات التكٌف 

 لأدائهم بما ٌتناسب مع الوظائف والظروف المختلفة .

تحفٌز و تشجٌع الافراد العالمٌن على احترام الإجراءات والضوابط الذي ٌمابلة اعطاء   .4

لمالٌة وتوفٌر الاهتمام المعنوي مما ٌجعلهم اكثر انتماء والعمل بفاعلٌة وكفاءة وإنجاز الحموق ا

 الاعمال بالولت المناسب.
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