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 ملخص البحث:

 العاملين  ىعل بالتطبيق الوظيفي والأداء البشرية الموارد مرونة بين العلاقة من التحقق إلى البحث يهدف

( 963) قدرها عشوائية عينة سحب تم الهدف هذا ولتحقيق,  الكهرباء لتوزيع الدلتا شمال كهرباء بشركة

 وشرق شمال قطاع وهى الأربعة الكهرباء لتوزيع الدلتا شمال  شركة بقطاعات العاملين من مفردة

 خلال نم للدراسة اللازمة الأولية البيانات جمع تم و دمياط وقطاع الشيخ كفر وقطاع بالدقهلية المنصورة

 الدراسة فروض صحة ولاختبار( ٪39) العاملين من الاستقصاء هذا علي الردود نسبة وبلغت,  الاستقصاء

 وتحليل لفاا ومعامل بيرسون ارتباط ومعامل الحسابي الوسط مثل المناسبة الاحصائية الاساليب استخدام تم

 وجود ائجالنت وأظهرت التوكيدي العاملي والتحليل  الارتباط معامل و المعياري والانحراف الاحادي التباين

 ومرونة السلوك ومرونة المهارة مرونة)  وهى الثلاثة بأبعادها البشرية الموارد لمرونة معنوي تأثير

 حتاجي والذي. التنظيمي الاداء مكونات أهم أحد باعتباره الوظيفي الأداء على(  البشرية للموارد الممارسات

 لىع التوصيات من بمجموعة الدراسة وانتهت. للمنظمات العام الأداء ينتحس أجل من مستمر تطوير الي

 .   والاكاديمي التطبيقي  المستوى

 . الوظيفي الأداء البشرية, الموارد مرونة:  الدالة الكلمات

Abstract: 

          This research aims to explore the relationship between human resource 

flexibility and job performance by applying it to employees of the north delta 

electricity company for the distribution of electricity in order to achieve that goal, 

a random sample of (369) was drawn from the workers in the four sectors of the 

north delta electricity Distribution Company located in the governorates of  

Dakahlia a Kafr El-Sheikh and Damietta, the initial needed data were collected 

through the survey, and the percentage of responses reached (93٪). To test the 

validity of the study hypotheses, appropriate mathematical hypotheses were used 

such as mean, standard deviation, correlation coefficient and factor analysis 

confirmation, and the existing results showed a significant impact of Human 

resources in its three dimensions on job performance. 

Key words: human resource flexibility, job performance. 

 

 

 المقدمة:  - 1
 

تعتبر القوى البشرية هي الدعامة الأولى للاقتصاد الوطني والقومي, ولتنظيم  هذه القوى ولمقدار  

كفاءتها وفعاليتها أثر عظيم  في زيادة  الطاقة الإنتاجية  ورفع مستوى  أداء المنظمة, ومن هذا  المنطلق 

توجه جديد يدعو إلى  توسيع  إطار  التعبير والتطوير والتنمية  الإدارية  والتخلي  التام  عن إجراءات  ظهر 

العمل القديمة  والتفكير  بصورة  جديدة  تساعد على مواجهة  التغيرات  الجذرية . وذلك بسبب  عدم  

سات القطاع  العام والخاص حيث تم  ملائمة الحلول  الإدارية  التقليدية  التي لا زالت تتبعها أغلب  مؤس



   

 
  

 

(439) 

 م2022 يناير   الثانىالجزء  ( .13)العدد  -( 8المجلد )                            المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

البحث عن مفاهيم  إدارية  جديدة  متطورة  للتعاون  مع المتغيرات  البيئية  المعقدة , ) معتز  ومجد, 

1122  ) 

وقد ظهرت  المرونة  التنظيمية  كواحدة  من المجالات الرئيسية  للحفاظ على المنافسة  في القرن   

ا  تستطيع  المنظمات  العامة  والخاصة  تحمل  الآثار الضارة الناجمة  عن الحادي والعشرين  ومن  خلاله

البيئة  المتغيرة  وتزايد  الاضطرابات وقد  شهدت  العقود الثلاثة  الأخيرة  أهمية  زيادة  المرونة  لرضا  

 Shalender) افسيةالعملاء  والمزيد من المنظمات  تتبني  المرونة  اللازمة  لتحسين  واستدامة  قدرتها التن

, 2015 ) 

( جزء أصيل وهام من   Kumari & Pradhan, 2014وتعتبر مرونة الموارد  البشرية كما في دراسة ) 

 وهى:                          المرونة  التنظيمية ولها ثلاثة  أبعاد هامة

 مرونة  المهارات وهى هامة  جدا  في تحسين الأداء  للمنظمة.     - 2

 مرونة  سلوك العاملين ومن خلالها تستطيع  المنشأة  التغيير وإقامة  علاقات  جيدة  داخل  التنظيم.  -1

                       مرونة ممارسات الموارد  البشرية  والخاصة بالمرونة  في أداء المهام للموارد البشرية.                                              - 9

بعض على أن القرن الواحد  والعشرون بما يتضمنه من تقدم  وتطور  في كافة  المجالات ويؤكد  ال

جعل اللجوء إلى الإبداع أمرا حتميا لا مفر منه أمام  الدول والمؤسسات  ورجال الأعمال  )المحجوبي, 

لب التي تتط(. حيث تواجه منظمات الأعمال العامة والخاصة في الوقت الحالي العديد من المشكلات  1122

من قياداتها والعاملين فيها ضرورة التفكير في التقليل من الاعتماد على المنهج التقليدي القائم على المحاولة 

 ( 1129 ,في حل المشكلات وإنما محاولة توظيف المنهج العلمي والإبداعي في هذا الغرض. )جلولي

ة  بتحقيق  أهداف  متعددة  سواء  وتتجسد  أهمية  الأداء بصفة عامة في  كونه  يرتبط  مباشر

أكانت تلك  الأهداف  مشتركة  أو مستقلة  والإدارة  الفاعلة  هي التي تمتلك  القدرة على استثمار الموارد 

البشرية  لديها  بالشكل  الذي يعزز أدائها الوظيفي. وبالتالي أدائها  التنظيمي, ومن ثم  تكون أكثر استعدادا 

 الإبداعات في كل  مجالاتها  بغرض  تحقيق أهدافها  المنشودة.لإدخال  الابتكارات و

وقد أصبحت مرونة الموارد البشرية في المنظمات العامة والخاصة  ضرورة  ملحه  الأمر  الذي  

يؤدى في النهاية  لزيادة  قدرات العاملين والمديرين على  مواجهة التغيرات  المتلاحقة  في البيئة  الخارجية  

والداخلية وزيادة قدرة المنظمة التنافسية .  وتسعي هذه الدراسة للتحقق من طبيعة العلاقة بين مرونة 

 الموارد البشرية والأداء الوظيفي علي العاملين بشركة كهرباء شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء.

 مفاهيم البحث  - 2

 مفهوم مرونة الموارد البشرية 2/1
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رية : إلى قدرة المنظمة على اتخاذ إجراءات سريعة ومتنوعة بشأن تشير مرونة الموارد  البش

مختلف المطالب من بيئتها. كما تساعد مرونة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية , وكذلك الأداء 

 ( .Sanchez , 1995المتفوق داخل المنظمات. )

( أن  مرونة الموارد  البشرية هي قدرة نظام الموارد   Bhattacharya, et al., 2005وترى ) 

البشرية للاستفادة من المهارات والسلوكيات في مجموعة متنوعة من الوسائل من خلال إعادة تشكيل أو 

إعادة تخصيص لاستخدام  الموارد البشرية , لذا تعتبر الموارد البشرية واحدة من الممارسات المهمة من 

لين وقدرتهم التنظيمية من خلال المعرفة والمهارة والسلوك . وبناءا على ذلك يمكن انشاء قبل الأفراد العام

 :          مة من خلال طريقتين أساسيتين همامرونة الموارد البشرية بأي منظ

 )أ( عدد الاستخدامات البديلة المحتملة التي يمكن تطبيق مهارات الموظفين عليها.

 فراد ذوي المهارات المختلفة بسرعة.  )ب( كيفية إعادة تنظيم الأ

 هناك ثلاث ابعاد اساسية لمرونة الموارد البشرية هي:     

 مرونة المهارة:   - 1

تشير مرونة المهارة إلى سرعة الحصول على المهارات والقدرات الجديدة من قبل الموظفين 

 (    (Wright & Snell , 1998لتحقيق الميزة التنافسية وتحسين الكفاءة التنظيمية 

( أن مرونة المهارة : تعبر عن مدى سرعة وتكيف الموظفين  valverde, et al., 2000ويري ) 

مع المهارات الجديدة التي تقدمها المنظمة حتى يتمكن العاملين من أداء مهام وأدوار ووظائف مختلفة  داخل 

  .المنظمة

   :مرونة السلوك - 2

جديد يتناقض مع السلوك الروتيني أو موقفا قابلا للتكيف وتعنى القدرة على التكيف مع ظرف 

مع الموظفين بدلا من السلوكيات الروتينية المعتادة . أو امتلاك الموظفين لمجموعة واسعة من الشخصيات 

السلوكية التي يمكن تكييفها وفقا للمطالب الخاصة والاستخدامات البديلة للعمل داخل المنظمة . كما أنها 

ظف من التعامل مع مجموعة متنوعة من المواقف من أجل تسهيل تنفيذ التغيير. وأن المنظمات تمكن المو

التي لديها موظفين ذوي قدرات معززة لسلوك التعلم تعني أن المنظمة لا تحتاج  إلى توظيف أشخاص جدد 

  (Shu, 2011)مع سمات جديدة لمعالجة التغيرات البيئية . 

   - بطريقتين:أن المرونة السلوكية تخلق قيمة للمنظمة  (Mercedes et al.,   2017 ويري ) 

أولا: قدرة الفرد على معالجة الحالات المختلفة تخلق قيمة لأن المنظمة تنجو من تكاليف عدم تعديل 

يرها يالأوضاع المتغيرة التكيف مع الأفراد التكيف مع التعقيدات والمستجدات من الحالات التي تم تغ

 وبالتالي, فإن الخسائر المرتبطة بانعدام التغيير تلغى.
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ثانيا : على المستوى التنظيمي, مرونة السلوك هي قيمة لأنها تمكن الشركة من التعامل مع مجموعة متنوعة 

 من الحالات ويسهل تنفيذ التغيير . 

 مرونة ممارسات الموارد البشرية :     - 3

المرونة في ممارسة الموارد البشرية: تتعلق بمدى سرعة وتعديل إدارة الموارد البشرية على   

 نحو فعال ومستدام , وتنفذ ممارسات جديدة في مجال الموارد البشرية.

  -وتشير مرونة ممارسات الموارد البشرية في إدارة الموارد البشرية  إلى : 

فذ بسرعة )وفعالية( عمليات وهياكل بديلة للموارد البشرية الطريقة التي يمكن بها المنظمة أن تن

 أي تنفيذ ممارسات الموارد البشرية التي تختلف عن الممارسات التي تستخدمها المنظمات حاليا -

Monireh, 2020)  ) 

(  أن المرونة في ممارسات الموارد البشرية: هي المدى  Wright  & Snell, 1998ويرى  )  

الذي يمكن من خلاله تكييف ممارسات الموارد البشرية للمنظمة وتطبيقها عبر مجموعة متنوعة من 

الحالات, أو عبر مواقع أو وحدات مختلفة من المنظمة , والسرعة التي تمكن المنظمة من إجراء التعديلات 

 إدارة الموارد البشرية والمنظمة بصفة عامة .والتطبيقات داخل نظام 

وهناك من يرى أن مرونة ممارسات الموارد البشرية هي الأنشطة المصممة لإدارة رأس المال 

البشري للمنظمة. ومن خلال هذه الأنشطة  تحاول المنظمات دفع سلوك الموظفين وزيادة مهاراتهم لبناء 

موارد البشرية للموظفين أن يكون لديهم خطة عمل قابلة للتكيف قدراتها .  وتتيح المرونة في ممارسات ال

تجعلهم قادرين على أداء مستويات العمل المختلفة . وتخلق المنظمات التي تضع مرونة في ممارسة الموارد 

البشرية بيئة يستطيع الموظفون فيها أن يستجيبوا بشكل أكثر ديناميكية للتغير البيئي, وهو ما يتصل بالميزة 

لتنافسية, وبالتالي يحقق الفعالية التنظيمية. وهوما يتيح للموظفين العمل في حالة خالية من الإجهاد, وتعزيز ا

 (   Wright & Snell, 1997فعاليتهم التنظيمية . )  

 مفهوم الأداء الوظيفي: 2/2

يها فيعرف الأداء الوظيفي بأنه "إجراءات قابلة للتطوير, والسلوك, والنتائج التي ينخرط 

 ,Viswesvaran & Denizالموظفون أو التي ترتبط بها المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية " ) 

2008 ) 

 (  أن الأداء هو: النتيجة  النهائية  للنشاط . Wheelen &  Hunger , 2002يري   )   -

سؤوليات وواجبات وفقا ( الأداء الوظيفي يعنى "القيام  بأعباء الوظيفة  من  م2392ويري )  بدوى  ,   -

 للمعدل  المفروض  أداؤه  من العامل الكفء المدرب. 

كما أنه يمكن النظر إلى الأداء على أنه تقييم لنتائج سلوك الشخص الذي يتضمن تحديد مدى نجاح المهمة  -

 .(Yousif, 2020أو ضعفها كما يوفر الأداء صورة شاملة لسلوكيات الأفراد في أماكن  العمل )
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 الدراسات السابقة: - 3

)مرونة  بمتغيرات البحثعلى الكثير من الدراسات السابقة والتي ترتبط  قام الباحثون بالاطلاع

الموارد البشرية والأداء الوظيفي( وذلك بهدف تحديد مشكلة البحث وصياغة الفروض . وتم تقسيم 

 الدراسات السابقة الى ما يلى :

 البشرية.دراسات تناولت مرونة الموارد  2/  9

 الأداء الوظيفي.  دراسات تناولت 1/  9

 دراسات ربطت بين مرونة الموارد  البشرية والأداء الوظيفي. 9/  9

 دراسات تناولت مرونة الموارد البشرية: 1/  3

( أن مرونة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة مرونة Yeh & Do, 2016وأوضحت دراسة )

ً على ثقافة القدرة على السلوك ومرونة المهارة ومرون ة ممارسات الموارد البشرية تؤثر تأثيرا إيجابيا

التكيف , حيث أن ثقافة التكيف كمتغير وسيط  لديها تأثير مباشر على عملية الابتكار والتأثير غير المباشر 

ة التكيف فعلى ابتكار المنتج من خلال عملية الابتكار. وأن عملية الابتكار تتوسط تماما العلاقة بين ثقا

وابتكار المنتجات لأنه يوجد تأثيرًا قوى من عملية الابتكار على ابتكار المنتجات. في حين أن التأثير المباشر 

أبعادها . وأن مرونة الموارد البشرية بالمنتجات سلبي بشكل طفيف تقريبا من ثقافة التكيف على  ابتكار

ا كما أن مرونة الموارد البشرية ترتبط ارتباطًا إيجابيً الثلاثة مرتبطة بشكل إيجابي بالابتكار التنظيمي. 

بثقافة القدرة على التكيف. وتعتبر ثقافة التكيف جزءا هاما من الثقافة التنظيمية التي تعتبر عاملاً حاسماً في 

 أداء الابتكار. وهذا يعني, أن المنظمة  التي تهتم بمرونة.

أن مرونة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة مرونة   (Ali et al.,  2017وتوصلت دراسة ) 

ً على سلوكيات العمل  البشرية تؤثرالسلوك ومرونة المهارة ومرونة ممارسات الموارد  تأثيرا إيجابيا

أي أنه إذا كانت المنظمات تزيد من مرونتها في إدارة الموارد البشرية بطريقة مستمرة فان هذا المبتكرة. 

ارات الموظفين وسلوكياتهم وأداء وظائفهم مما يمكنهم من التكيف والتعامل. مع يؤدى إلى تنوع مه

المتطلبات المتغيرة , لذلك سوف تعزز سلوكيات العمل المبتكرة قدرات الموظفين وسيكون الموظفون أكثر 

ر بشكل ثقدرة على توليد وتعزيز وإدراك أفكار جديدة وإبداعية وقيمة. كما أن سلوكيات العمل المبتكرة تؤ

إيجابي وكبير على الابتكار في المنظمات لأن الابتكار يعتمد على سلوكيات العمل المبتكر. وأن مرونة 

الموارد البشرية تؤثر تأثيرا إيجابياً على الابتكار في المنظمات. كما أظهرت النتائج أن سلوك العمل المبتكر 

 تكار في المنظمات. و يعتمد الابتكار في النهاية علىيتوسط العلاقة بين مرونة إدارة الموارد البشرية والاب

توليد أفكار جديدة وقيمة يولدها الموظفون ويمكن لمرونة إدارة الموارد البشرية تعزيز هذا الإبداع بين 

 الموظفين .
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( أثر الدور الوسيط لثقافة التكيف علي العلاقة بين مرونة  Ben et al., 2016وتناولت دراسة ) 

استقصاء تم توزيعها على العاملين  2111بشرية والابتكار التنظيمي وذلك من خلال توزيع الموارد ال

شركة فقط هي التي أرسلت الرد علي ذلك الاستقصاء الذي  19شركة تايوانية عبر البريد وأن  211بأكبر

لمرونة  استقصاء وأظهرت النتائج أن هناك تأثير إيجابي 139تم وضعه ,  وكانت الردود الصحيحة علي 

الموارد البشرية علي ثقافة التكيف , ويوجد تأثير إيجابي مباشر لثقافة التكيف على الابتكار التنظيمي , 

 وكذلك يوجد تأثير إيجابي لثقافة التكيف علي العلاقة بين  مرونة الموارد البشرية والابتكار التنظيمي . 

مرونة الموارد البشرية بأبعادها ( الي أن أثر   Seidmehdi,et al., 2014وتوصلت دراسة )

الثلاثة علي تنمية الموارد البشرية له فاعلية كبيرة داخل المنظمة . وذلك من خلال توزيع استقصاء لهذه 

موظف بشركة كهرباء بمحافظة إيلام الإيرانية باستخدام أسلوب الحصر  211الدراسة تم توزيعه علي  

ارد البشرية بأبعادها الثلاثة لها تأثير إيجابي علي تنمية العاملين الشامل . وأظهرت النتائج  أن مرونة المو

بالشركة وأن ذلك الأثر الإيجابي يزيد من التنسيق والاستمرارية بين العاملين وبالتالي تطوير الشركة إلي 

 الفضل من خلال أيضا اختيار العاملين اللذين يتمتعون بقدر كبير من المرونة .

 ت الأداء الوظيفي  :دراسات تناول 2/ 3  

(   إلى أن إبداع الموظف يمكن أن يؤدي إلى تحسين  Yoopetch, 2011توصلت دراسة   )  

أداء الموظف وبالتالي تعزيز أداء المنظمة . وذلك من خلال استكشاف والتحقق من العلاقات بين معرفة 

الموظف وإبداع الموظف وأداء الموظف في الصناعة الفندقية. وأثبتت الدراسة أنه يوجد ارتباط إيجابي 

ع الموظف بأداء الموظف . وأنه توجد علاقة إيجابية وهامة بين إبداع الموظف بين معرفة الموظف وإبدا

كما أظهرت هذه الدراسة العلاقة الهامة بين معرفة الموظف وأداء الموظف وذلك من  وأداء الموظفين .

خلال تبادل المعرفة بين الموظفين. وأيضا يوجد تأثير إيجابي من  معرفة الموظف على أداء الموظفين. 

كما أشارت النتائج إلى أن إبداع الموظف له تأثير إيجابي على أداء الموظفين أعلى من التأثير الإيجابي من 

 معرفة الموظف بأداء الموظفين.

( أن أنظمة إدارة الموارد البشرية من الممكن  Adeniyi, et al 2017 ,.وأوضحت دراسة   ) 

الفيدرالية بنيجيريا واعتمدت علي عينة عشوائية قدرها  أن تؤدى إلى تحسين الأداء للموظفين في الجامعة

مفردة من العاملين بالجامعة . وركزت الدراسة علي أن فاعلية إدارة الموارد البشرية في تحقيق أداء  951

أفضل للموظفين من خلال دور التدريب والترقية كأحد الأنظمة الفرعية لإدارة الموارد البشرية في تعزيز 

 .ين ومعرفتهم ومواقفهم تجاه العملي الموظفالمهارات لد

وأظهرت النتائج الإحصائية أنه يوجد تأثير إيجابي كبير للتدريب والتطوير على مهارات 

. كما أن ممارسة الترقية الفعالة له تأثير إيجابي كبير على معدل ين ومعرفتهم ومواقفهم تجاه العملالموظف

 دوران العمل.
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( أثر الدور الوسيط للدعم التنظيمي على على العلاقة Guo . et al., 2017واستهدفت دراسة )

بين الارتباط الوظيفي والأداء الوظيفي وذلك من خلال استقصاء أجرته إحدى شركات الاتصالات بجنوب 

الصين على العاملين بتلك الشركة وأظهرت النتائج أنه يوجد ارتباط إيجابي بين الارتباط الوظيفي والأداء 

 وأن الدعم التنظيمي له تأثير إيجابي على العلاقة بين الارتباط الوظيفي والأداء الوظيفي.في. الوظي

 دراسات ربطت بين مرونة الموارد  البشرية و الاداء: 3/  3

( شرح أثر أبعاد مرونة الموارد البشرية  Bhattacharya & Gibson, 2005تناولت دراسة ) 

ومرونة ممارسات الموارد البشرية على أداء الشركات وذلك في  وهى مرونة المهارة ومرونة السلوك

 16من العاملين و 39فرد مقسمين الى  219الولايات المتحدة الأمريكية . وذلك من خلال عينة مكونة من 

شركة تعمل في مجال صناعة  52شركة مقسمة الى  93من المديرين ومفردات هذه العينة يعملون في 

عمل في مجال صناعة الآلات والمعدات . وقد أوضحت الدراسة أن هناك تأثير إيجابي شركة ت 95التغذية و 

 لأبعاد  مرونة الموارد البشرية على أداء الشركات في القطاعات المختلفة .

 الوسيط لمرونةهدفت الدراسة إلى اختبار تأثير الدور  (Ketkar & Sett., 2009وفى دراسة )  

لثلاثة وهى مرونة المهارة ومرونة السلوك ومرونة ممارسات الموارد البشرية الموارد البشرية بأبعادها ا

نة الدراسة أن أبعاد مرو الهند وأوضحتعلى العلاقة بين ديناميكية البيئة والأداء في الشركات في دولة 

ثة لثلااالموارد البشرية مرتبطة بشكل كبير مع بعضها البعض وأن هناك تأثير إيجابي قوى من الأبعاد 

الموارد البشرية على مكونات الأداء التنظيمي وهى الأداء الوظيفي و الأداء التشغيلي و الأداء  لمرونة

 المالي. 

( إلى أن الأبعاد الثلاثة لمرونة الموارد  Itishree & Rabindra, 2017كما توصلت دراسة  )  

البشرية وهى مرونة المهارة ومرونة السلوك ومرونة ممارسات الموارد البشرية لها تأثير إيجابي قوى 

على الكفاءة التنظيمية للمنظمة من خلال الأداء الوظيفي و الأداء التشغيلي و الأداء المالي . كما أن الدور 

اطنة التنظيمية ونية الموظف للبقاء في هذه الدراسة كان له أثر إيجابي على العلاقة الوسيط  لسلوكيات المو

بين مرونة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة و الكفاءة التنظيمية للمنظمة من خلال الأداء الوظيفي و الأداء 

 التشغيلي و الأداء المالي .

وارد البشرية بأبعادها الثلاثة وهى مرونة (  إلى إن مرونة الم  1129وتوصلت دراسة ) محمد , 

المهارة ومرونة السلوك ومرونة ممارسات الموارد البشرية لها تأثير إيجابي على الأداء التشغيلي من خلال  

الكفاءة ,الفاعلية لدى العاملين وكذلك على المستوى العام للمنظمة وذلك من خلال تحيق أهداف الأفراد 

العامة للمنظمة فكلما زادت المرونة في الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة كلما أدى  وبالتالي تحقيق الأهداف

ذلك إلى التحسن بشكل كبير في الأداء التشغيلي من خلال الفاعلية والكفاءة وأن كان مؤشر التحسن في 

 الكفاءة أكثر من التحسن في مؤشر الفاعلية
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( أنه عن طريق مرونة الموارد البشرية  Sekhar, et al ., 2015وأوضحت نتائج  دراسة ) 

تزداد استجابة العاملين للتكيف مع الأوضاع المتغيرة التي تواجه الشركة باستمرار وتحقق السهولة في 

عملية التناوب الوظيفي . وأنه يوجد تأثير ايجابي من أبعاد مرونة الموارد البشرية الثلاثة على مكونات 

وأن بعد مرونة المهارات  الوظيفي . الأداء المالي والأداء التشغيلي والأداء الأداء التنظيمي الثلاثة  وهى

أكثر تأثيرا على الأداء التنظيمي بمكوناته الثلاثة بنسبة أكبر من البعدين الآخرين وهما مرونة السلوك 

الأداء  ومرونة ممارسات الموارد البشرية  . وأن ومرونة ممارسات الموارد البشرية  تؤثر ايجابيا على

لال زيادة من خ التشغيلي من خلال التحسن المستمر في جودة المنتجات كما تؤثر ايجابيا على الأداء المالي

الأرباح ونقص التكلفة . وأن أبعاد مرونة الموارد البشرية لها تأثير إيجابي الأداء الوظيفي من خلال توفير 

 ملين مما يحسن أداء وظائفهم .الهياكل التنظيمية التي تشجع على المشاركة بين العا

( اختبار تأثير الدور الوسيط لمرونة الموارد  Martin,et al., 2008بينما استهدفت دراسة  ) 

البشرية على العلاقة بين نظم الأداء العالي للعمل  ) التدريب الشامل , عدالة نظم المكافاة  , أساس قيام 

من العاملين اللذين  116يمي  واعتمد الباحث على عينة مكونة من العمل ,  انتقاء العاملين  ( والأداء التنظ

ظم ن  يعملون في الشركات  العاملة في الاقتصاد الإسباني . وأوضحت الدراسة أنه يوجد تأثير مباشر من

الأداء العالي للعمل على الأداء التنظيمي  وأن الدور الوسيط لمرونة الموارد البشرية قد أثر ايجابيا على 

علاقة بين نظم الأداء العالي للعمل و الأداء التنظيمي  وأن للمديرين  دور كبير في الاهتمام بدور الموارد ال

 البشرية في زيادة الأداء التنظيمي  

العلاقة بين مرونة الموارد البشرية والأداء في  (Noushin, et al., 2016   (تناولت دراسة

موظف من التمريض  929من الدراسة على عينة مكونة  الطبية واعتمدتمستشفيات جامعة طهران 

 وأظهرت النتائج أن بالنسبة لمرونة الموارد البشريةمستشفيات. والموظفين الإداريين والماليين في خمس 

في مستشفيات الجامعة تلاحظ أن العاملين يتمتعون بمرونة عالية من الكفاءة. ويقترح على السلطات 

سات إدارة الموارد البشرية المرنة من أجل زياده المرونة  لدى العاملين, وصانعي السياسات تبنى سيا

 وبالتالي تحسين الأداء . وذلك للتأثير الإيجابي لمرونة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي .

 واستنادا الى العرض السابق للدراسات السابقة يمكن التوصل الى الاستنتاجات التالية : 

 (   Ali et al, 2017( , )  1129أن الدراسة الحالية تتشابه مع دراسة كل من ) محمد ,   - 2

(Itishree & Rabindra, 2014)      ,Bhattacharya & Gibson, 2005)) 

( ,Yeh  & Do, 2016 من حيث انها اتخذت مرونة الموارد البشرية كمتغير مستقل بأبعاده الثلاثة , )

رة ومرونة السلوك ومرونة الممارسات الموارد البشرية .في حين تناولتها دراسات وهى مرونة المها

أخرى على أنها متغير تابع وقلة من الدراسات تناولتها كمتغير وسيط  مثل دراسة  ) مرزوق , والبردان 

 ( .  Martin, 2008( , ودراسة )  1129, 
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الأداء الوظيفي من خلال علاقته بالعديد من  تناول الكثير من الباحثين العرب والأجانب متغير  - 1

 ( .   Yoopetch, 2011المتغيرات  ومثال لذلك دراسة )  

من خلال ما تناولته الدراسات السابقة تبين للباحثين قلة الدراسات التي تناولت مرونة الموارد البشرية   - 9

أثر مرونة الموارد البشرية على في البيئة المصرية . وكذلك ندرة في وجود دراسات عربية تناولت 

 الأداء الوظيفي وإبداع الموظف  وذلك في حدود علم الباحثون .

 alibakhshi. et ( , Bhattacharya & Gibson, 2005اختلفت  الدراسة الحالية مع دراسة )   - 2

al., 2016من حيث  (1129 )محمد,حيث مجال التطبيق وان الدراسة الحالية تتشابه مع دراسة  ( من

 التطبيق.مجال 

 الدراسة الاستطلاعية : - 4

تم إجراء الدراسة الاستطلاعية الميدانية وذلك بغرض التحديد الدقيق لمشكلة البحث وبالتالي 

المساعدة على صياغة الفروض الخاصة بتلك الدراسة بشكل سليم , وكذلك التعرف بدقة على خصائص 

الدراسة الاستطلاعية على أسلوب المقابلات الشخصية وذلك  ي تلكاعتمد الباحثون فمجتمع الدراسة , وقد 

( مفردة من العاملين  بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء وذلك  25بالاعتماد على عينة ميسرة قدرها ) 

, وقد اعتمد الباحثون في اجراء هذه الدراسة  1123/  9/  25وحتى   1123/  9/  25خلال الفترة من 

(  اسئلة للتعرف على مدى توافر مرونة  2( اسئلة تقسيمها كالتالي )  9استقصاء مكونة من ) على قائمة 

( للتعرف على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالشركة , وذلك بعد  2الموارد البشرية لدى العاملين  و ) 

 شرح مفاهيم وأهداف البحث للعينة . 

 تم التوصل إلي مجموعة من النتائج الأولية والتي ومن خلال الدراسة الاستطلاعية الميدانية 

تساعد على تشخيص مشكلة البحث و صياغة الفروض الخاصة به . وأسفرت تلك المقابلات عن مجموعة 

من الظواهر والتي تساهم بشكل كبير في الوصول إلى المؤشرات الأولية الى تساعد في تحديد مشكلة 

 ي .الدراسة وتتمثل هذه النتائج في الآت

 مرونة الموارد البشرية :  - 1

  (  من العاملين أنه لا يتم تنفيذ برامج تدريبية جيدة وقلة المشاركة للعاملين                   .                         ٪ 91يري )

 وقلة التدوير الوظيفي بالمنظمة .  

  ( من العاملين حتمية وجود التغيير المستمر نظرا لوج ٪ 65يدرك )                        .                     ود حالة من الجمود

 والروتين في العمل وذلك لتقادم القوانين واللوائح المنظمة للعمل بالشركة .

  ( من العاملين أن الإجراءات والسياسات والأنشطة التي تتم داخل نظام                        .                       ٪ 91يري )

 الموارد البشرية بالمنظمة يسوده البيروقراطية وعدم الانسيابية في العمل . 
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 ( من العاملين أن عدم التمكين الإداري والمشاركة الفعالة٪55يري )                      . وحرية التعبير والاستمرار

 علي عادات وتقاليد العمل دون تغيير يعيق تطوير الأداء . 

 الاداء الوظيفي : - 2

  (  من العاملين  أن الشركة تحتاج إلي ثقافات عمل وقيم ومعتقدات جديدة وبرامج           ٪ 61يدرك  )

 سات عمل  مختلفة تساعد علي إنجاز المهام . .                       تدريبية وسيا

 (  من العاملين أن إنجاز المهام والأعمال التي تسند للعاملين بالمنظمة في الوقت       .                         ٪65يدرك  )

 المحدد أمر بالغ الأهمية وكذلك تحسين عملية الإشراف داخل العمل.

 (  من العاملين أن التغي٪95يدرك  )                         .         ير في خطط وسياسات وبرامج وأساليب العمل علي كافة

 المستويات الإدارية أصبح أمر حتمي للتكيف مع بيئات المنظمة متلاحقة التغيير. 

   ( من العاملين الانضباط والالتزام في العمل  داخل المنظمة يساعد علي فاعلية        .     ٪  51يري  )                      

 الأداء وتطويره .

 مشكلة الدراسة :  - 5

ية  أنٌ مستوى  مرونة  الموارد  البشر  بها الباحثون  يتضحطبقا  للدراسة  الاستطلاعية  التي قام  

والأداء  الوظيفي  بشركة شمال الدلتا  لتوزيع الكهرباء  منخفض  وبناءا على ذلك فإن  مشكلة  البحث  

ي كيف  يمكن  تحسين  الأداء  الوظيفي للعاملين  في هذه الشركة من خلال  تحسين  مرونة الموارد تتمثل ف

 البشرية  لدى العاملين ؟   وعلى وجه  التحديد  فإن  مشكلة  البحث  تتبلور في التساؤل الرئيسي الآتي :

 التساؤل الرئيسي للبحث :

 ما أثر مرونة  الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة  على الأداء  الوظيفي ؟ 

 وينقسم  التساؤل  الرئيسي إلى التساؤلات  الفرعية الآتية : 

 ما أثر مرونة المهارة لدى العاملين على الأداء الوظيفي؟   -2

  ؟لدى العاملين  على الأداء الوظيفي ما أثر مرونة السلوك  -1

 ر مرونة  ممارسات  الموارد  البشرية على الأداء الوظيفي؟ ما أث  -9

هل توجد اختلافات معنوية في اتجاهات العاملين نحو مرونة الموارد البشرية والأداء الوظيفي باختلاف   -2

 خصائصهم الشخصية؟

 أهداف الدراسة :  -

 هذه الدراسة إلى  تحقيق الأهداف الآتية :  يسعى  الباحثون  من خلال

 التعرف على طبيعة العلاقة بين  مرونة  الموارد  البشرية  والأداء الوظيفي.   -2

التحقق من طبيعة الاختلافات في اتجاهات العاملين نحو مرونة الموارد البشرية والأداء الوظيفي     -1

 باختلاف المتغيرات الديموجرافية.
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ولين وف يتم التوصل إليها للمسئتقديم مجموعة من التوصيات في إطار ما تسفر عنه النتائج التي س -9

 في شركة كهرباء شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء .

 فروض البحث: - 7

 في ضوء كل من الدراسات السابقة ومشكلة وأهداف البحث تم صياغة فروض البحث على النحو التالي:   

توجد علاقه ارتباط معنوية بين مرونة الموارد البشرية والأداء الوظيفي بشكل إجمالي   الفرض الأول:  -

 ولكل بعد على حده وفقا لآراء العاملين وقادتهم بشركه شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء .

ي ليوجد تأثير إيجابي ومعنوي بين مرونة الموارد البشرية و الأداء الوظيفي بشكل إجما الفرض الثاني :  -

 و لكل بعد على حده وفقا للآراء العاملين وقادتهم بشركه شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء .

 ينقسم إلى فرضين فرعيين:الفرض الثالث :   -

لا توجد فروق ذات دلاله  إحصائية في متوسطات إجابات أفراد العينة لمرونة الموارد البشرية تعزي  9/2

 مده العمل(  -السن   -للمتغيرات الشخصية ) نوع الوظيفة 

لا توجد فروق ذات دلاله  إحصائية في متوسطات إجابات أفراد العينة للأداء الوظيفي تعزى إلى  9/1

 مده العمل( -السن  -المتغيرات الشخصية ) نوع الوظيفة 

  ( وذلك على النحو التالي:2وفى ضوء ما سبق , يمكن تقديم النموذج المقترح للبحث في الشكل التالي )

 

 المتغير المستقل                                                      المتغير التابع      

 مرونة  الموارد  البشرية                                                         الأداء  الوظيفي    

                                                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2رقم ) شكل

 

 أهمية  الدراسة :   - 8

 تتمثل أهمية  البحث على المستويين العلمي والعملي  فيما يلي : 

 المتغيرات الشخصية

 مرونة المهارة

السلوكمرونة   

الممارساتمرونة   

 الأداء الوظيفي

مرونة المهارة     

مرونة السلوك       

مرونة الممارسات        
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 الأهمية  العلمية :  -أ

دود علم في حفي ظل  ندرة  الدراسات العربية )تعتبر هذه  الدراسة إضافة  للمكتبات  العربية  خاصة    -

 البشرية  ومن  هنا تأتي  أهمية  هذه الدراسة.(  والتي تناولت  مرونة  الموارد  الباحثون

 .ثار المترتبة  عليهاتأصيل  المفاهيم  النظرية  لمرونة  الموارد البشرية  وكذلك بحث الآ  -

المساهمة  في تحديد  العوامل  التي تعمل على زيادة مستوى الأداء الوظيفي  للعاملين  أثناء  القيام    -

 بالعمل .

بالتالي  الأداء الوظيفي و ت البحثية  التي تناولت  مجال دراسة  مرونة  الموارد  البشرية  وقصور  الكتابا  -

  .تأتي  هذه الدراسة  كامتداد  للمحاولات الأخرى المبذولة  في هذا المجال

 الأهمية  العملية:   -ب 

هرباء  لدلتا لتوزيع الكتعد  قضية انخفاض مستوى مرونة الموارد البشرية لدى العاملين  بشركة شمال ا -

في الوقت الحالي قضية هامة بالنسبة للمسئولين بتلك الشركة. وذلك لانعكاساتها السلبية على أداء  

الخدمات للموطنين ومن ثم فإن العمل على معرفة العوامل المؤثرة  في انخفاض مستوى مرونة  الموارد  

رضا    الأداء التنظيمي الكلى لتلك  الشركة ومن ثم البشرية  سيسهم  في تحسين الأداء الوظيفي وبالتالي

 المتعاملين  معها عن  جودة  الخدمات المقدمة .

يقدم  الباحث  للمسئولين  في  شركة الكهرباء  محل الدراسة من خلال  توصيات البحث نموذجا عمليا   -

لموارد البشرية ومن ثم  يمكن  يمكن  من خلاله الإلمام  بالمتغيرات  التي لها  علاقة معنوية  بمرونة ا

 ,المسئولين  من رسم  سياسة  الموارد البشرية  بتلك  الشركة وإجراء التعديلات الملائمة في بيئة العمل

وخاصة  ما  يتعلق منها  بمرونة المهارات للعاملين ومرونة سلوك العاملين ومرونة ممارسات  الموارد  

ومن ثم رفع مستوى الأداء الوظيفي داخل  ,البشرية  داخل  قطاعات شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء

 هذه الشركة.

لبيئة  دة  لتطوير الأداء الوظيفي في اسوف تسهم نتائج البحث وتوصياته في صياغة استراتيجيات جدي -

 .المصرية

 منهجية البحث: - 9

لمعاينة ا هذا الجزء من الدراسة ما يتعلق بمجتمع الدراسة, وتحديد حجم العينة ووحدة يعرض الباحثون في

 التي تم استخدامها في الدراسة, ونوع العينة وطريقة اختبارها, وذلك النحو التالي:

 الدراسة:مجتمع وعينة  9/1

الجزء من الدراسة ما يتعلق بمجتمع الدراسة, وتحديد حجم العينة ووحدة  يعرض الباحثون في هذا

 المعاينة التي تم استخدامها في الدراسة, ونوع العينة وطريقة اختبارها, وذلك النحو التالي:

 مجتمع الدراسة: -

العاملين في الأربعة  قطاعات المكونة لشركة شمال الدلتا لتوزيع  يتكون مجتمع هذه الدراسة من

 ( 1م  كما في جدول ) 1123مفردة وفقاً لآخر إحصائية في نهاية يوليو   3291الكهرباء و البالغ عددهم 
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 م .1123( : بيان بإجمالي عدد العاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء في نهاية يوليو 1جدول )

 حجم المجتمع        الجهة           

 2931         قطاع كهرباء شمال المنصورة

 1225         قطاع كهرباء جنوب  المنصورة

 9929         قطاع كهرباء شمال كفر الشيخ

     2959         قطاع كهرباء دمياط

   3291         الإجمالي

علي سجلات إدارة شئون العاملين بشركة الدلتا لتوزيع المصدر: إعداد الباحثون  بالاعتماد        

 الكهرباء في

 م  31/7/2119          

 تحديد حجم العينة ووحدة المعاينة:  -

 تحديد حجم العينة: -
استخدام أسلوب الحصر الشامل في جمع  الباحثوننظراً لكبر حجم مجتمع البحث فقد تعذر علي 

البيانات الخاصة بالدراسة, وكذلك نظراً لاعتبارات أخري مثل ) الوقت والجهد والتكلفة ( ولهذا فقد أعتمد 

الباحث علي أسلوب العينة من أجل تحديد مفردات العينة وتم اختيار عينة عشوائية طبقية , وسيتم تحديد 

 ( Akin and Colton, 1963 )ركين و كولتون لمعادلة ا حجم العينة وفقاً 

 
 حيث أن :

1. (n.حجم العينة = ) 

2. (Nحجم مجتمع الدراسة  = ) 

3.  (Z يكون   ٪35( = مستوى الثقة  )عند مستوىZ =2.36.) 

4. (P( نسبة عدد مفردات العينة التي تتوافر فيها الخاصية محل الدراسة )هذا يزيد من حجم  1.5 ,

 العينة(.

5. (e هي خطأ )0.05العينة المسموح به في تقدير النسبة وهي 

 

 
 مفردة 963( = nحجم العينة )

 

 نوع العينة وطريقة اختبارها : -
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علي العينة العشوائية الطبقية في هذه الدراسة , وتم توزيع مفردات العينة  قام الباحثون بالاعتماد

)شمال المنصورة و جنوب  المنصورة   علي الأربعة  قطاعات المكونة لشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء

 ( .9و كفر الشيخ  ودمياط(  وفقاً للوزن النسبي لكل قطاع  كما في جدول )

.  ءشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباتوزيع مفردات العينة علي الأربعة  قطاعات المكونة ل ( : 3جدول )  

ً  )شمال المنصورة, جنوب المنصورة, كفر الشيخ  ودمياط(   .للوزن النسبي لكل قطاع  وفقا

 حجم      الجهة

 المجتمع 

   الوزن النسبي    

(٪) 

 عدد مفردات العينة 

   92      11           2931     قطاع كهرباء شمال المنصورة 

 31      15         1225     قطاع كهرباء جنوب  المنصورة

 213      95         9929     قطاع كهرباء شمال كفر الشيخ

 92      11         2959     قطاع كهرباء دمياط

 963      211         3291     الإجمالي

 المصدر : من اعداد الباحثون          

, السن , النوعلأفراد العينة حسب )الوظيفة( البيانات العامة لعينة البيانات  2يوضح جدول رقم ) 

 (.      العملو مدة 

و يليها مجموعة  ٪ 29.9 ( بأن المجموعة )موظف ادارى ( نسبة مقدراها  2تشير بيانات جدول )

  ٪12.2نوع الوظيفة )مدير ( تمثل حوالي   و كانت أقل مجموعة  ٪92.1 بنسبة مقدرها  )موظف فنى (

  ٪ 92.9  مقدارها ) ذكر( بمتغير النوع أعلى نسبه كانت مجموعة يتعلقفيما 

 .  ٪ 15.1بالنسبة  (  )انثى  مجموعة  يليها

  ٪ 99.6سنة ( النسبة الأعلى بمقدار   25 -  95فيما يتعلق بمتغير السن كانت مجموعة  ) من 

  15,  و كانت ) أقل من   ٪ 19.3( بنسبة   سنة 95 -15من ثم  ) ٪13.5(  بنسبة  فأكثر  سنة 25يليها ) 

 .٪ 9.3سنة (  بنسبة مقدراها  

  ٪ 99.3سنة ( الأعلى بنسبة  11  - 21ما يتعلق بمتغير مدة العمل  جاءت المجموعة ) من في

( سنة 91و )من )   ٪29.9( سنوات (  بنسبة 21, ) أقل من )   ٪ 99.2سنة (  بنسبة  91 -11يليها ) من 

 . ٪ 22.9فاكثر( 
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العينة حسب ) نوع الوظيفة , النوع , السن نات العامة لعينة البيانات  لأفراد ( :  يوضح البيا 4جدول )

 963ومدة العمل ( .  ن = 

 ٪          عدد        بيانات أولية              

 
   نوع الوظيفة : 

      2111         78       مدير 

 4717         171      موظف ادارى 

          115      فنى  

   : النوع        3112

 7418         271      ذكر 

 2512         93      انثى 

   السن :  

 819         33      سنة  15أقل من  

 2719         113     .سنة 95 -15من  

 3311           124     سنة. 25 -  95من  

 2915         119     سنة فأكثر   25 

    :مدة العمل 

 1713         14      .( سنوات21أقل من ) 

 3719           141     سنة 11 - 21من  

 3311         122     سنة 91-11من  

 ( سنة فاكثر91من ) 

 ) 

     43         1117 

 المصدر: اعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي .              

 داة الدراسة:أ 9/2

 اشتملت الدراسة على:الدراسة. الاستبيان كأداة لهذه بإعداد  ثونالباح قام

 استبيان موجه للمرؤوسين :  -1

 مفرده ( . 963ويتكون هذا الاستبيان من قسمين  و تم على عينه من المرؤوسين )

 يحتوي على البيانات الاساسية لإفراد العينة وتشمل )نوع الوظيفة, النوع, السن ومدة العمل(. القسم الأول:

 القسم الثاني : المتغير المستقل ) مرونة الموارد البشرية (

( أبعاد المتغير المستقل ) مرونة  5يوضح جدول )  ثلاثة أبعاد.( فقرة تقيس 12يتمثل في عدد )  

 (  Sett, 2009  &Ketkar( وعبارات كل بعد )  البشريةالموارد 
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 البشرية ( وعبارات كل بعد( : ابعاد المتغير المستقل ) مرونة الموارد 5جدول ) 

 العبارة كود            م البعد

مرونة     

 المهارة

     

 2  x1 استطيع أداء مجموعة واسعة من الوظائف المتاحة في الشركة. 

 1    x2 يمكن لشركتنا أن تحول الموظفين إلي وظائف متنوعة عند الحاجة.    

 9  x3  المتغيرةاستطيع تلبية طلبات العملاء . 

 2 x4 لدي القدرة علي أن أتكيف بسرعة في وظيفتي الجديدة.   

 5 x5   لدى من المهارات المختلفة ما يمكنني من تلبية الاحتياجات المتنوعة

 .للعملاء
  6 x6 يعمل التدريب على اكتسابي مهارات متنوعة. 

  9 x7 اسعي لاكتساب مهارات جديدة في عملي بسرعة.  

  9 x8 لدي القدرة علي استخدام مهاراتي الجديدة التي اكتسبتها بسرعة. 

مرونة   

 السلوك

 

 3 x9 لدى المرونة الكافية علي التغيير وفقا لمتطلبات السوق. 

 21 x10  يستطيع العاملون في الشركة تغيير طريقة العمل استجابة للتغييرات في

   .بيئة العمل
 22 x11  الشركة للمواقف المتغيرة بسرعةيستجيب موظفي . 

 21 x12  يغير العاملون في الشركة سلوكيات عملهم بسهولة استجابة للتغيرات في

 .بيئة العمل
  29 x13  يمتلك معظم موظفي الشركة المرونة الكافية للتكيف مع متطلبات العمل

 المتغيرة
  22 x14  للاستجابة لمتطلبات يظهر العاملون في شركتنا مرونة في سلوكياتهم

   .العملاء
  25 x15 تتسامح الشركة مع الأخطاء غير المقصودة وتعتبرها فرصة للتعلم.    

  26 x16 تشجع شركتنا التنوع في وجهات النظر عند التعامل مع القضايا  الصعبة.   

 

 رونةم

  

 الممارسات

 29 x17  ات للتكيف مع المتطلبتتميز ممارسات الموارد البشرية للشركة بالمرونة

   .المتغيرة للبيئة

 29 x18  تعدل شركتنا من نظام الموارد البشرية باستمرار للتكيف مع البيئة التنافسية

 . المتغيرة
 23 x19  تغير شركتنا بشكل متكرر في ممارسات الموارد البشرية لموائمة نظام

 الموارد البشرية مع متطلبات العمل. المتغيرة

 11 x20 تمكننا التغييرات في ممارسات الموارد البشرية من التنافس في السوق. 

  12 x21 تتصف جميع ممارسات الموارد البشرية للشركة  بالمرونة. 

 ( Ketkar & Sett,   2009المصدر: )

لتقدير درجة    Likert scaleمنحت كل فقرة في الاستبيان وزناً وفق مقياس ليكرت الخماسي  

و, غير  1, غير موافق=  9, محايد =  2,موافق =  5الإجابة لفقرات المقياس حيث ) موافق تماما= 

( يوضح أبعاد المتغير المستقل ) مرونة الموارد البشرية ( وعبارات كل 2( .جدول رقم ) 2موافق تماما = 

 بعد.
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 استبيان موجه للقادة المباشرين :  -2

للقادة المباشرين للمرؤوسين لتقدير المتغير التابع ) الأداء الوظيفي ( و ذلك  تم توجيه استبيان

لضمان الموضوعية في تقدير الأداء الوظيفي للمرؤوسين . وبلغ عدد القادة المباشرين الذين تم توزيع 

 مرؤوس لكل قائد ( .    5 - 9قائدا  بمعدل )  69الاستبيان عليهم  عدد 

 اء الوظيفي  (المتغير التابع ) الاد

ً وفق 29في عدد ) يتمثل مقياس ليكرت ( فقرة ومنحت كل فقرة في الاستبيان وزنا

, موافق =    5( لتقدير درجة الإجابة لفقرات المقياس حيث ) موافق تماما=    ( Likert  scaleالخماسي

عبارات المتغير ( يوضح  6جدول رقم )(  2, غير موافق تماما =  1, غير موافق =  9, محايد =  2

 ( .   pradhan & jena, 2016)  التابع ) الأداء الوظيفي ( .

 ( : عبارات المتغير التابع )الأداء الوظيفي(. 1جدول )

 العبارة  كود م

1.  y 1 يحافظ الموظف دائما علي تحقيق مستوي عال من الأداء في العمل.  

2.  y 2  دون إشراف دقيقلدي الموظف القدرة علي التعامل مع مهام وظيفته.    

3.  y 3 الموظف متحمس جدا لعمله . 

4.  y 4 يستطيع الموظف القيام  بمهام متعددة لتحقيق الأهداف التنظيمية.  
5.  y 5 يقوم الموظف بإنهاء واجباته في الوقت المحدد.   

1.  y 6 يستطيع الموظف إدارة التغيير في عمله بشكل جيد للغاية كلما تطلب الوضع ذلك.   

7.  y 7 لدى الموظف  القدرة على  التعامل بفاعلية مع فريق العمل في حالة التغيير.    

8.  y 8 يمكن أن يؤدي التفاهم المتبادل بين العاملين  إلي حل قابل للتطبيق في المنظمة.   

9.  y 9 يفقد الموظف أعصابه عندما توجه له انتقادات من أعضاء فريقه في العمل. 

11.  y 10  التعامل مع المسئوليات الإضافية في الوظيفة داخل الشركةيحب الموظف.  

11.  y 11 يساعد الموظف زملائه في العمل عندما يكونون في ورطة.   

12.  y 12 يشجع الموظف زملائه على العمل الجيد. 

13.  y 13 يتبادل الموظف المعرفة والأفكار مع أعضاء فريقه في العمل.    

14.  y 14 الجيد بين زملائه في العمل يحافظ الموظف علي التنسيق. 

15.  y 15 يساعد الموظف الزملاء الجدد خارج نطاق اختصاصه في العمل.   

11.  y 16 يتواصل الموظف بفاعلية مع زملائه لحل المشكلات  في العمل. 

 (  pradhan & jena, 2016) -:   المصدر
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 أساليب تحليل البيانات :   9/3

في ضوء مشكلة البحث وأهدافه , تم الاستعانة ببعض الاساليب الاحصائية المناسبة والموجودة 

الاحصائية للعلوم الاجتماعية وذلك لتحليل البيانات واختبار الفروض احصائيا على النحو  البرامجبحزمة  

 التالي : 

 .  Cronbach Alphaلفاأ خنباروك معامل  -

   Confirmatory factor Analysis (CFA). التوكيديالتحليل العاملي   -

 Pearson correlation coefficientمعامل ارتباط بيرسون     -

(  و مقارنة الفروق بين المتوسطات باستخدام طريقة ANOVA)  F-testالأحادي التباين لتحلي  -

 دانكن  . لاختبار المدى المتعدد.

  independent T- test اختبار " ت بين مجموعتين "   -

لعمل المعالجات   The statistical Package of Social Science  (SPSS 25)أستخدم برنامج   -

 لإجراء التحليل العاملي التوكيدي.   Amos 24الإحصائية بالإضافة الى 

 اختبارات الصدق و الثبات : 9/4

 اختبار الصدق: -1

 صدق المحتوى :  - 

تم عرض محتوى الاستبيان في صورته الأولية على عدد من المحكمين المتخصصين في  مجال 

ذو الخبرة للحكم على أبعاد الاستبيان و مدى صلاحية الفقرات وملاءمتها للأبعاد المقترحة  الاعمالإدارة 

وقام الباحثون  الاستقصاء ,, وقد أبدى المحكمين مجموعة من الملاحظات على العبارات الواردة بقائمة 

 بتعديل القائمة وفقا لهذه الملاحظات.

 الصدق والثبات للاستبيان:  

إن الثبات يعني استقرار المقياس وعدم تناقضه مع نفسه, أي أن المقياس يعطي نفس النتائج 

حساب ل المعامل إذا أعيد تطبيقه علي نفس العينة و تم استخدام معامل الفا كرو نباخ لقيمة اً باحتمال مساو

( و باستنتاج قيم معامل الصدق من 1.361( و) 1.969معاملات الثبات للاستبيان و التي تراوحت ما بين )

(  9( ويوضح جدول )1.391( و )1.319خلال الجذر التربيعي لمعامل الثبات تراوحت القيم بين )

 معاملات الثبات و الصدق لمتغيرات الدراسة

هذا يعني ثبات كل الأسئلة الموجودة بالاستبانة,  وهذا يدل و 1.9يتضح أن كل القيم تزيد عن 

علي ارتفاع صدق الأسئلة مما يؤكد كفاءة الاستبانة وقدرتها علي الإيفاء بما هو مطلوب من نتائج ثابتة 

 وصادقة وربما يرجع ذلك لنوعية مفردات العينة أيضا.

 ( : معاملات الصدق و الثبات لمتغيرات الاستبيان 9جدول )
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 معامل الصدق   معامل الفا للثبات  المتغير

  11938      11881       مرونة المهارة

 11955      11913       مرونة السلوك 

 11928      11813       مرونة الممارسات

 11917      11937       الإجمالي ) مرونة الموارد البشرية (

 11914      11931       الأداء الوظيفي

 11981      11912       الاستبيان ككل

 المصدر : اعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي       

 : Confirmatory Factor Analysis  التحليل العاملي التوكيدي

 Structural Equation يعد التحليل العاملي التوكيدي أحد تطبيقات نموذج المعادلة البنائية

Model ويتيح  الفرصة لاختبار صحة نماذج معينة للقياس والتي يتم بنائها في ضوء أسس نظرية سابقة,

 , كما يتيح الفرصة للتأكد من أن عبارات المقياس تقيس ما أعدت من أجله.

يتم التحقق من أحادية البعد عندما يكون لكل عناصر القياس الداخلة في تقدير أبعاد المتغير 

مقبولة من أجل ضمان أبعاد النموذج القياسي التي تعطي مؤشر لحذف أي عنصر ذو  المستقل قيم تشبع

لكل   1.6تتجاوز Factor loading   ( وأن تشبعات  العوامل  1تشبع منخفض  ويتضح من الشكل رقم ) 

و بالتالي عدم الحاجة لحذف أي  1.2اكبر من    2Rعنصر وأن جميع عوامل التشبع موجبه و أيضا قيم 

 ر.عنص

( نموذج القياس الخاص بمتغيرات الدراسة و تظهر عليه التشعبات المعيارية  1يوضح شكل رقم ) 

للنموذج  التوكيدي (  من نتائج قيم التحليل العاملي 9و كانت جمعيها ذات دلالة . يتضح من جدول رقم ) 

 : ) أبعاد المتغير المستقل و المتغير التابع ( الآتي

    ( P-value of Chi Square ) :مربع كاي  قيمة مستوى الدلالة ل

 (0.05)و هي قيمة أكبر من   1.999(  مستوى الدلالة لمريع كاى بقيمة   9يوضح جدول رقم ) 

 و يدل ذلك على قبول الفرض القائل بمطابقة النموذج الفعلي للبيانات للنموذج المقدر.

 :: Normed Chi squared ( CMIN/DF )  مربع كاى المعياري

علما بان حد القبول لهذا المؤشر أقل  2.12المعياري قيمته  ( بأن مربع كاى 9يوضح  جدول ) 

ذلك على أن النموذج المقدر ل (  د 1 )   من القيمةل  قيمة  ذلك المؤشرأق( أما إذا كانت  5من القيمة ) 

  (Carmines & Mciver, 1981 )   ةمطابق تماما للبيانات المشاهدة المقدر

 : ( Goodness of fit index GFI )ر جودة المطابقة  مؤش

و يدل ذلك على  1.3و هي أكبر من  1.392( بأن قيمة مؤشر جودة المطابقة   9) جدوليبين 

 ( .( Tanaka and Huba, 1985 جودة مطابقة النموذج المقدر لبيانات عينة البحث 

 ( : Adjusted Goodness of fit index GFIمؤشر جودة المطابقة المعدل )  11

 1.9و هي أكبر من  1.913( يتضح أن قيمة مؤشر جودة المطابقة المعدل قيمته  9من جدول )

 ((Tanaka and Huba, 1985 و يدل ذلك على جودة مطابقة النموذج المقدر لبيانات عينة البحث 
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 :Comparative Fit Index ( CFI ) مؤشر المطابقة المقارن  -

و يدل  1.3و هي أكبر من  1.33( يتضح أن قيمة مؤشر المطابقة المقارن قيمته  9جدول ) من

ذلك على جودة مطابقة النموذج المقدر لبيانات عينة البحث و يدل ذلك على جودة مطابقة النموذج المقدر 

 لبيانات عينة البحث.

 ( :  ( RMR root mean square residualالجذر التربيعي لمتوسط البواقي -

انخفضت قيمة  الجذر التربيعي لمتوسط البواقي و كلما اقترب من الصفر كان أفضل و قيمته  كلما

 Hair)و يدل ذلك على جودة مطابقة النموذج المقدر لبيانات عينة البحث  1.191( هي  9من الجدول )

et al, 2006)   . 

 RMSEA  مؤشر الرمسي أو مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب  .1

(root mean square error of approximation ) 

مؤشر الرمسي أو مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب ( يتبين أن قيمة 9) جدولمن 

يدل على نموذج جيد وهذا يدل على جودة مطابقة  1.19كلما كان يساوى أو أقل من  ) 1.115  هي  

 ( . ( Browne and Cudeck,1993 النموذج المقدر لبيانات عينة البحث 

 
 ( : التحليل العاملي التوكيدي ) برنامج اموس( للنموذج 1شكل )

 

 

 مع مؤشرات تطابق النموذج للنموذج( : نتائج التحليل العاملي التوكيدي  8جدول )

 القيمة  مؤشرات التطابق 
على  القيم الدالة

 جودة التطابق

 P-value of Chi )   قيمة مستوى الدلالة لمربع كاى 

Square )    

   17999      1715>    p 
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  2712 > CMIN / DF      ( CMIN/DF )  المعياري مربع كاى 

 17392    =>  1731    ( Goodness of fit index GFI )مؤشر جودة المطابقة    5

 مؤشر جودة المطابقة المعدل  

( Adjusted Goodness of fit index GFI )  

   17913  >  =  1791  

 ) Comparative Fit Indexمؤشر المطابقة المقارن  

CFI ) 

   17333    =  > 1731 

 الجذر التربيعي لمتوسط البواقي 

  (RMRroot mean square residual ) 

 

 الاقتراب من الصفر 17191   

او مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ      مؤشر الرمسي 

  RMSEA.الاقتراب

root mean square error of approximation  

    

17115  

يساوى أو أقل من 

1719 
 المصدر : اعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي       

 :التحقق من الصدق التقاربي و الموثوقية المركبة 

 – AVE)حساب متوسط التباين المستخرج  لتقييم الصدق التقاربي تحتاج الدراسة الى

Average Variance Extracted)    والموثوقية المركبة( CR – Construct Reliability ) يوضح .

. يتضح أن الصدق التقاربي قد (CR)و الموثوقية المركبة   (AVE)التباين المستخرج  متوسط( 3جدول )

 CR ). و قد تحققت الموثوقية المركبة  1.5ت أكبر من تحقق لأن جميع قيم متوسط التباين المستخرج كان

 .1.6لأن كل  قيم كانت اكبر من  (

 

 .( CR )و الموثوقية المركبة    ( AVE )( متوسط التباين المستخرج  3جدول )

 الموثوقية المركبة   عدد العناصر المتغير

CR          

 متوسط التباين المستخرج 

AVE           

 17952           17393          9         المهارةمرونة 

 17916            1735           9         مرونة السلوك 

 17912           17395         5         مرونة الممارسات

 17695           17362         26        الأداء الوظيفي

 

 

 لجميع العناصر:  Normalityتقييم التوزيع الطبيعي 

لجميع العبارات التي  Normality distributionتحتاج الدراسة إلى تقييم التوزيع الطبيعي 

( 21لأن نمزجه المعادلات الطبيعية تستخدم النهج الإحصائي البارومتري و من جدول ) المتغيراتتقيس 

و هذا يعد مقبولا  مما يعنى أن  2.5إلى    2.5 -نجد أن قيم معامل الالتواء و التفرطح تقع في نطاق  

 توزيعها لا يحيد عن التوزيع الطبيعي .

والتفرطح                  ( Skewness )( تقييم التوزيع الطبيعي لجميع العناصر بحساب معامل الإلتواء  11جدول )

( Kurtosis  ).. 

 التفرطح عبارة

 

 الالتواء

 
 التفرطح عبارة

 
 الالتواء التفرطح عبارة الالتواء

 

   X 1   -  11432    -  11598     
   X 

17 
 - 11841  

     

11189 

     

y1      

   -  

11994   

   

11125       
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   X 2 
  -  

11725    

   -    

1111      

   X 

18 

 - 

11118   
   11158 

     y2    -  

11914   
   11435   

   X3 
  -  

11414     
   -  11428  

   X 

19 
 -     117    11175 

     y3    - 

11234     
   11391   

   X4 
  -  

11434  

   -  

11411            

   X 

20 
 - 11755   - 11125 

     y4    -  

11115   
     11912 

   X 5   -  11311     -  11314   
   X 

21 
 - 11779    11154 

     y5    -     

111   
   11451 

   X6   -  11351     -  11347    
     y6    -  

11915  
   11371 

   X 7 
  -  

11381  
   -  11379    

     y7    -  

11112 
   11114 

   X 8   -  11115      -  11131    
     y8    -  

11913   
   11452 

   X 9   -  11192    -  11271    
     y9    - 

11139 
     1119 

   

X10 
  -  11151    -  11129    

    y10    -  

11239 
   11441 

   

X11 
  -  11531    -  11415    

    y11    -  

11217 
   11128 

   

X12 
  -    1152    -  11242    

    y12    -  

11118  
   11981 

   

X13 
  -  11112      -  11428    

    y13    -  

11492 
   11381 

   

X14 
  -  11584    -  11353    

    y14    -  

11311 
   11113 

   

X15 
  -  11339    -  11813    

    y15    -    

1131 
   11453 

   

X16 
  -  11453    -  11882    

    y16    -  

11131  
   11911 

 المصدر : اعداد الباحثون بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي                

 

 اختبار فروض الدراسة: - 11 

 فروض الدراسة: 21/2

توجد علاقه ارتباط معنوي بين مرونة الموارد البشرية والأداء الوظيفي  الفرض الرئيسي الأول :

 بشكل إجمالي ولكل بعد على حده وفقا لآراء العاملين وقادتهم بشركه شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء.  مأخوذ
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قد أظهر التحليل الإحصائي  الذى تم أجرائه باستخدام معامل بيرسون  صحه الفرض الرئيسي 

بأنه  توجد علاقه ارتباط معنوي بين مرونة الموارد البشرية والأداء الوظيفي مأخوذ  بشكل إجمالي   الأول

 ( ويتضح منه  الآتي :22ولكل بعد على حده  كما هو موضح بجدول )

بين أبعاد المتغير المستقل )مرونة المهارة ,  1.12وجود ارتباط معنوي ذو دلالة عند مستوى معنوية  -

لوك و مرونة الممارسات( و أيضا  إجمالي المتغير المستقل )مرونة الموارد البشرية(   من مرونة الس

 ناحية و المتغير التابع ) الأداء الوظيفي  ( .

كانت علاقة الارتباط بين إجمالي المتغير المستقل )مرونة الموارد البشرية( و المتغير التابع )الأداء  -

 .1.12و ذلك عند مستوى معنوية  1.991رتباط بقيمة مقدارها الوظيفي (  أعلى قيمة لمعامل الا

وذلك  17969و الأداء الوظيفي معامل الارتباط لها بقيمة  كانت علاقة الارتباط بين بعد مرونة المهارة -

الممارسات و الأداء الوظيفي معامل  . وكذلك علاقة الارتباط بين بعد مرونة1.12عند مستوى معنوية 

وأن علاقة الارتباط بين بعد مرونة  1.12وذلك عند مستوى معنوية  17639بقيمة   الارتباط لها

وذلك عند مستوى معنوية  1.693السلوك و  الأداء الوظيفي أقل قيمة لمعامل الارتباط بقيمة مقدارها 

1.12. 

 ويدل ذلك على ان  هناك علاقه ارتباط بين المتغير المستقل ) مرونة الموارد البشرية ( بما

 يشمله من ثلاث أبعاد و الأداء الوظيفي.

( : معاملات الارتباط بين ابعاد و إجمالي المتغير المستقل ) مرونة الموارد البشرية ( 22جدول )

 و ابعاد المتغير التابع )الأداء الوظيفي( .

 مرونة الممارسات   مرونة السلوك   مرونة المهارة   المتغير المستقل   
إجمالي ) مرونة       

 .الموارد البشرية (

     المتغير التابع  :  

 11831        **11198       ** 11179       ** 11717     الاداء الوظيفي  

 0.01** تعنى ان معامل الارتباط ذو دلالة معنوية عند مستوى                       

 

 الفرض الرئيسي الثاني : -

إيجابي ومعنوي بين مرونة الموارد البشرية و الأداء الوظيفي مأخوذ بشكل إجمالي و لكل  يوجد تأثير -

 بعد على حده وفقا لآراء عاملين وقادتهم بشركه شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء .

( أثر أبعاد مرونة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي. ووجد أن قيمة 21يتضح من نتائج الجدول رقم )  -

 99.3( وهذا يعني أن أبعاد مرونة الموارد البشرية تفسر ما نسبته )  R² = 0.839مل التحديد ) معا

, مستوى الدلالة =  F = 288.99 ( من التباين الحاصل في  الأداء الوظيفي. ونظرا لأن قيمة    ) ٪

معامل انحدار  ف( , فإننا نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على اختلا 1.111

واحد على الأقل معنويا عن الصفر وبالتالي يتأكد من صحه الفرض الثاني بأن هناك تأثير إيجابي 

 ومعنوي بين  أبعاد مرونة الموارد البشرية و الأداء الوظيفي .
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 م2022 يناير   الثانىالجزء  ( .13)العدد  -( 8المجلد )                            المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

, مستوى الدلالة < Beta = 0.374(  وجود أثر لكل من  مرونة المهارة  ) 21ويبين الجدول رقم )   -

 Beta( و مرونة الممارسات )1.12, مستوى الدلالة < Beta = 0.174( , مرونة السلوك  )1.12

 ( على الأداء الوظيفي.1.12مستوى الدلالة <  0.213 =

  ( نتائج اختبار الانحدار المتعدد لأثر أبعاد 21جدول رقم  ) الأداء في مرونة الموارد البشرية

 .الوظيفي

مرونة المتغير المستقل: 

 الموارد البشرية
 مستوى الدلالة ( T) قيمة ( Beta)قيمة

 1.11 14.9 1.33 الثابت

 1.11 11.17 1.374 مرونة المهارة

 1.11 1.21 1.174 مرونة السلوك

 1.11 7.18 1.213 مرونة الممارسات

 R²          11839قيمة 

 F         288199قيمة  

   1111          (α) مستوى الدلالة

 1.11تعنى أن معامل الانحدار ذو دلالة معنوية عند مستوى  **

( أثر إجمالي المتغير المستقل )مرونة الموارد البشرية( 29يتضح من نتائج الجدول رقم )     

( وهذا يعني أن متغير مرونة R² =0.830 في الأداء الوظيفي . ووجد أن قيمة معامل التحديد ) 

( من التباين الحاصل في الأداء الوظيفي. ونظرا لأن قيمة ٪99.1) الموارد البشرية يفسر ما نسبته

(F=812.77 = فإننا نرفض الفرضية العدمية ونقبل الفرضية البديلة التي 1.111, مستوى الدلالة ,)

تنص على اختلاف معامل انحدار واحد على الأقل معنويا عن الصفر, وبالتالي يتأكد من صحه الفرض 

 ثير ايجابي ومعنوي بين  إجمالي مرونة الموارد البشرية و الأداء الوظيفي الثاني بأن هناك تأ

 = Beta(  وجود أثر لإجمالي المتغير المستقل مرونة الموارد البشرية )29ويبين الجدول رقم )   -

 ( على الأداء الوظيفي .1.12, مستوى الدلالة< 0.743
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 م2022 يناير   الثانىالجزء  ( .13)العدد  -( 8المجلد )                            المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

 

الأداء في مرونة الموارد البشرية ( نتائج اختبار الانحدار البسيط لأثر أجمالى 29جدول رقم ) 

 . الوظيفي

مرونة المتغير المستقل :  

 البشرية.الموارد       
 ( T) قيمة  ( Beta)قيمة 

مستوى 

 الدلالة

 1.11 15.1    1141             الثابت 

 1.11 28.5    11743            أجمالى مرونة الموارد البشرية 

 R²       11831قيمة  

    F    812177قيمة   

 1111        (α) مستوى الدلالة 

 1.11** تعنى ان معامل الانحدار ذو دلالة معنوية عند مستوى         

 

 ينقسم إلى فرضين فرعيين :الفرض الثالث : 

متوسطات إجابات أفراد العينة لمرونة الموارد البشرية تعزي لا توجد فروق ذات دلاله  إحصائية في   9/2

 النوع( -مده العمل  -السن  -للمتغيرات الشخصية )نوع الوظيفة 

لا توجد فروق ذات دلاله  إحصائية في متوسطات إجابات أفراد العينة للأداء الوظيفي تعزى إلى   9/1

 النوع( -مل مده الع  -السن  -المتغيرات الشخصية ) نوع الوظيفة 

لا توجد فروق ذات دلاله  إحصائية في متوسطات إجابات أفراد العينة لمرونة الموارد البشرية تعزي   9/2

 مده العمل(  -السن  -للمتغيرات الشخصية ) نوع الوظيفة 

دلالة  ( أو اختبار "ف"  لاستخراج  ANOVAالأحادي )(  نتائج تحليل التباين 22يوضح جدول )  -

تغير المستقل ) مرونة الموارد البشرية (  تبعا لمتغير ) نوع الوظيفة  , السن و مدة الفروق للم

( أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 22العمل ( . وتشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

لإجمالي  للمتغير المستقل )مرونة الموارد البشرية(  تبعا لمتغير) نوع  1.12مستوى معنوية 

 ظيفة , السن و مدة العمل ( .الو

 

 

 

الفروق لاستخراج  دلالة  ( او اختبار "ف"  ANOVAالتباين الأحادي )ل ( : نتائج تحلي22جدول )

 ل.)نوع الوظيفة , السن و مدة العممرونة الموارد البشرية(  تبعا لمتغير للمتغير المستقل )
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 م2022 يناير   الثانىالجزء  ( .13)العدد  -( 8المجلد )                            المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

 

 مصدر التباين   المتغير  
 مجموع  

 . المربعات

 درجات   

 الحرية

متوسط                 

 . المربعات
 ف   

 مستوى  

 .  الدلالة

 نوع الوظيفة  

 **  1111    121917    11172    2        131343    بين المجموعات  

 داخل  

 لمجموعاتا
   1891187      311    11517   

 السن  

 **  1111    41719    21541      3        71139    بين المجموعات  

   11534    315      1941891    داخل المجموعات  

 مدة العمل  
 **  1111    11172   31259    3        91778    بين المجموعات  

   11528    315      1921752   المجموعات داخل  

    

 1.11**. تعنى ان هناك فروق ذات دلالة عند مستوى معنوية    

( أن  المجموعة )مدير ( في متغير نوع الوظيفة كانت الأعلى في المتوسط  25يبين جدول )  

وكانت الاختلافات معنوية مقارنة بمجاميع نوع الوظيفة الأخرى  و  اعطت  1.52و بانحراف معياري  9.9

 . 1.99بانحراف معياري  9.19المجموعة )فنى  (  اقل متوسط  

موعة لسن أعطت المجا ر المستقل ) مرونة الموارد البشرية (  لمتغيرفي متوسطات إجمالي المتغي

مع عدم وجود فروق معنوية بينها و   1.69و بانحراف معياري  9.69( أعلى متوسط  سنة فأكثر 25) 

(  سنة  15أقل من  و كانت المجموعة )سنة (   95 -15سنة ( و ) من  25 -  95من بين المجموعتين  )

 .22كما في جدول   1.95و بانحراف معياري  9.22سط  الأقل في المتو

( 25للمجموعة ) من )  1.69بانحراف معياري   9.63سجل متغير مدة العمل أعلى متوسط  

سنة ( و المجموعة  )  91-11من سنة فاكثر( مع عدم وجود فروق ذات دلالة بينها و بين المجموعة ) 

و انحراف معياري  9.15" بمتوسط  ( سنوات21من )أقل و كانت أقل مجموعة "  سنة ( 11 - 21من

 (. 25كما في جدول )  1.99
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 م2022 يناير   الثانىالجزء  ( .13)العدد  -( 8المجلد )                            المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

 (: مقارنة بين المتوسطات للمجموعات الخاصة  ) نوع الوظيفة  , السن و مدة العمل (25جدول )

 مرونة الموارد البشرية(.لمتغير المستقل )لإجمالي  ا

 

 الانحراف المعياري    المتوسط       المتغير            

   نوع الوظيفة :

     a  318         1151       مدير 

 b  3155        1171     موظف ادارى 

 c  3128         1183     فنى 

   السن : 

 b   3114         1185     سنة  25أقل من   

 a   3141        1173     .سنة 35 -25من  

 a 3153          1175       سنة.                                               45 -  35من   

 a   3117        1.17     سنة فأكثر  45  

   :مدة العمل 

 b  3125       1183     .( سنوات11أقل من ) 

 ab  3145       1173   سنة 21 - 11من  

 a  3118       1118     سنة 31-21من  

 a  3119       1117     ( ( سنة فاكثر15من ) 

المتوسطات التي تشترك في نفس الحرف لا يوجد فروق ذات دلالة بينهم عند مستوى معنوية    

 دانكن لاختبار المدى المتعدد.باستخدام طريقة  5٪

الفروق لإجمالي    لاستخراج  دلالةاختبار "ت بين مجموعتين "  (  نتائج 26يوضح جدول ) 

للمتغير المستقل )مرونة الموارد البشرية(  تبعا لمتغير النوع.. وتشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )  

للمتغير المستقل )مرونة الموارد  1.12( أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 26

 البشرية(  تبعا لمتغير النوع.

يليه  مجموعة )  1.65بانحراف معياري  9.62ء ) الذكر( أعلى بمتوسط كان متغير النوع  جا

 . 1.31و انحراف معياري  9.16انثى ( بمتوسط 

للمتغير   الفروق لأجماليلاستخراج  دلالة  اختبار "ت بين مجموعتين " ( : نتائج26جدول )

 مرونة الموارد البشرية(  تبعا لمتغير النوع.المستقل )
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 م2022 يناير   الثانىالجزء  ( .13)العدد  -( 8المجلد )                            المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

 توسطالم      المتغير  
الانحراف             

 . ا لمعياري
 ت   

 مستوى   

 الدلالة  

 النوع   
 1.11   3.9   1.151     3.11       ذكر      

   1.917     3.21       أنثى     

 1.11**. هناك فروق ذات دلالة عند مستوى معنوية               

متوسطات إجابات أفراد العينة للأداء الوظيفي لا توجد فروق ذات دلاله  إحصائية في   1/ 9

 النوع (  -مده العمل   -السن   -تعزى الى المتغيرات الشخصية  ) نوع الوظيفة 

لاستخراج  ( أو اختبار "ف"   ANOVAالتباين الأحادي )ل (  نتائج تحلي29يوضح جدول )

 لعمل ( .مدة ا  -السن   -)  نوع الوظيفة  الأداء الوظيفي (  تبعا لمتغير للمتغير  التابع   ) الفروق دلالة  

( انه توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 29وتشير المعطيات الواردة في الجدول رقم ) 

الأداء الوظيفي (  تبعا لمتغير  نوع الوظيفة  , وعند مستوى دلالة للمتغير  التابع   )لإجمالي   1.12معنوية 

 ة العمل ( . مد  -لمتغيرات  ) السن  1.15

الفروق لاستخراج  دلالة  ( او اختبار "ف"    ANOVAالتباين الأحادي )ل  ( : نتائج  تحلي29جدول ) 

 مدة العمل ( .  -السن  -نوع الوظيفة   تبعا لمتغير )  الأداء الوظيفي ( )للمتغير  التابع   

 

 مصدر التباين   المتغير  
 مجموع  

 المربعات  

درجات  

 الحرية

متوسط                    

 .  المربعات
 ف    

 مستوى  

 الدلالة  

نوع            

 . الوظيفة
 37923     27216    1                      97122       بين المجموعات  

    17111  ** 
 داخل المجموعات 

  2527293 

 
    966    17212  

 97291     27993    9         27299       بين المجموعات  السن   

    17112  * 
  17299    965     2597121    داخل المجموعات 

 17699     27263    9         97519       بين المجموعات  مدة العمل 
    17126  * 

  17295    965     2597929    داخل المجموعات 

و   *. هناك فروق ذات دلالة عند مستوى  1.11معنوية **. هناك فروق ذات دلالة عند مستوى   

 1.15معنوية 

( أن  المجموعة ) مدير ( في متغير نوع الوظيفة كانت الأعلى في المتوسط  29يبين جدول ) 

مع عدم وجود فروق معنوية بينها و   1.29و بانحراف معياري  2.19   الأداء الوظيفي ()التابع   للمتغير
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  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

بين المجموعة )موظف إدارى (  وكانت الاختلافات معنوية مقارنة بمجموعة   ) فنى  ( التي أعطت أقل 

 . 1.93بانحراف معياري  9.99متوسط  

 25لسن أعطت المجموعة ) ا لمتغير   الأداء الوظيفي ()التابع   في متوسطات إجمالي المتغير

مع عدم وجود فروق معنوية بينها و بين   1.59و بانحراف معياري  2.22( أعلى متوسط  سنة فأكثر

( الأقل  سنة  15أقل من  و كانت المجموعة )سنة(   95 -15سنة ( و ) من  25 -  95من  المجموعتين  )

 ( . 29كما في جدول )   1.93و بانحراف معياري  9.96في المتوسط  

( سنة 25مجموعة )من )لل 1.92بانحراف معياري   9.93سجل متغير مدة العمل أعلى متوسط  

 - 21سنة ( و المجموعة )من 91-11من  فاكثر( مع عدم وجود فروق ذات دلالة بينها و بين المجموعة )

 1.92و انحراف معياري  9.93" بمتوسط  ( سنوات21أقل من )و كانت اقل مجموعة "  سنة (  11

 ( 29كما في جدول )  

لإجمالي   الخاصة )نوع الوظيفة, السن ومدة العمل((: مقارنة بين المتوسطات للمجموعات 29جدول )

   الأداء الوظيفي()لمتغير التابع   ا

 المتوسط   المتغير     
الانحراف   

 المعياري

   نوع الوظيفة :

    a   4127       1147    مدير

 a   4113       1111    موظف ادارى

 b   3187       1179    فنى

   السن :

 b   3171       1189    سنة  25أقل من  

 a   4117       1174    .سنة 35 -25من 

 a   4113       1159    سنة. 45 -  35من  

 a   4114       1157    سنة فأكثر  45

   :مدة العمل 

 b   3189       1181    .( سنوات11أقل من )

 ab  4118       1119    سنة 21 - 11من 

 ab  4111       1155    سنة 31-21من 

 a    4118       1111    ( ( سنة فاكثر15من )



   

 
  

 

(493) 
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  على أحمد    العلاقة بين مرونة الموارد البشرية د/ محمد أبو القمصان وأ.م.أ.د/  إسماعيل عبد السيد وأ/ 

المتوسطات التي تشترك في نفس الحرف لا يوجد فروق ذات دلالة بينهم عند مستوى معنوية          

 .        باستخدام  طريقة دانكن لاختبار المدى المتعدد.                     5٪

الفروق لأجمالي  لاستخراج  دلالة  اختبار "ت بين مجموعتين "  (  نتائج 23يوضح جدول )

( أنه 23تبعا لمتغير النوع. وتشير المعطيات الواردة في الجدول رقم ) الأداء الوظيفي ( ) للمتغير  التابع   

 تبعا لمتغيرء الوظيفي ( الأدا)للمتغير  التابع    1.12توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 النوع.

يليه  مجموعة ) أنثى(  1.59بانحراف معياري  2.22كان متغير النوع  جاء ) الذكر( أعلى بمتوسط 

 . 1.95و انحراف معياري  9.3بمتوسط 

للمتغير  التابع    الفروق لاستخراج  دلالة    اختبار "ت بين مجموعتين " ( : نتائج23جدول )

 تبعا لمتغير النوع.الاداء الوظيفي ( )

 المتغير  
 

 المتوسط  
الانحراف    .    

 المعياري
 ت   

 مستوى    

 الدلالة    

 1.11    2.81 1.578    4.14      ذكر       النوع  

   1.852    3.9      أنثى     

 1.11**. هناك فروق ذات دلالة عند مستوى معنوية                  

 

 

 مناقشة النتائج العامة للدراسة :  –12 

توصلت نتائج البحث الي أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية للمتغير المستقل )مرونة الموارد البشرية( 

تعنى  1.962( . كانت قيمة بيتا الفعلية  p < 0.01المتغير التابع )الأداء الوظيفي( حيث أن )  وأبعاده على

, له خطأ  1.962البشرية بمقدار وحدة واحدة يرتفع الأداء الوظيفي بمقدار  عندما ترتفع مرونة الموارد

. وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات العلمية الأتية في هذا الشأن وهي 1.121معياري يبلغ 

 ,  (Bhattacharya, et al., 2005(  , )   1129دراسة كل من ) محمد , 

  (2015   .kumari  & Pradhan, 2014)    (. Sekhar, et al  والتي توصلت إلي وجود علاقة ,  )

إيجابية بين مرونة الموارد البشرية والأداء الوظيفي . كما تتفق الدراسة الحالية جزئيا مع الدراسات التالية., 

(Seidmehdi,et al., 2014), (Noushin, et al 2016 والتي توصلت الي أن مرونة المهارة , )

وبالتالي تعني هذه النتائج أنه كلما زادت الوظيفي. مرونة السلوك لهما تأثير إيجابي كبير علي الأداء و

مهارات وقدرات العاملين وسلوكياتهم الإيجابية المتنوعة كلما زاد الأداء الوظيفي بالمنظمة. ويلخص 

(Zolin et al., 2011)   أن المنظمات التي تقوم بتوفير برامج تدريب عملية ونظرية تهدف الي زيادة

والعمل علي تنمية السلوكيات المتنوعة لدي الموارد البشرية بها يؤدي ذلك  وقدراتهم,مهارات العاملين 

لك النتيجة ر تويمكن تفسيالتنافسية. وبالتالي زيادة قدرة المنظمة  مستمرة,إلي تنامي الأداء الوظيفي بصفة 

من خلال نظرية التبادل الاجتماعي والتي تفترض أن رغبة العاملين في المشاركة في قرارات وأعمال 

المنظمة المختلفة وإظهار سلوكيات متنوعة ومرغوب بها وقدرات ومهارات فائقة ترتفع عندما يدرك 

نظمة للعاملين بها يزيد ادراكهم هؤلاء العاملين وجود علاقة تبادل المنفعة مع منظماتهم . وأن تقدير الم
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وبالتالي  ,مما يؤدي الي تحسين الأداء العام بالمنظمة ,بأهميتهم وإحساسهم بإثبات أنفسهم وتقدير الذات لديهم

 الأداء الوظيفي وتحسين قدرة المنظمة التنافسية.                                                     

أثير أبعاد مرونة الموارد البشرية علي الأداء الوظيفي , توصلت الدراسة الحالية إلي وفيما يتعلق بت         

هناك تأثير ذو دلالة إحصائية لمرونة المهارة كأحد أبعاد المتغير المستقل ) مرونة الموارد البشرية (  أن

تعنى عندما  1.112لية ( . وكانت قيمة بيتا الفع p < 0.01على المتغير التابع  ) الأداء الوظيفي ( حيث )

,له خطأ معياري يبلغ  1.112ترتفع مرونة المهارة  بمقدار وحدة واحدة يرتفع الأداء الوظيفي بمقدار 

وأنه لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للمتغير المستقل ) مرونة السلوك (  كأحد أبعاد متغير مرونة  .1.169

(.  كانت  قيمة بيتا الفعلية  p > 0.01داء الوظيفي ( حيث ان )الموارد البشرية على  المتغير التابع  ) الأ

وأنه يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للمتغير المستقل )مرونة  .1.196بخطأ معياري يبلغ  1.122

 pالممارسات(  كأحد أبعاد متغير مرونة الموارد البشرية على  المتغير التابع  )الأداء الوظيفي( حيث أن )

تعنى عندما ترتفع مرونة الممارسات بمقدار وحدة واحدة يرتفع   1.139ت  قيمة بيتا الفعلية (  كان 0.05>

 .1.129, له خطأ معياري يبلغ  1.139الأداء الوظيفي بمقدار 

 

 توصيات البحث ومقترحات البحوث المستقبلية :  - 13

 توصيات البحث : 1/  13

قديم مجموعة من التوصيات من خلال قيام في ضوء ما توصل إليه الباحثون من نتائج يمكن ت

الإدارة العليا بشركة كهرباء شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء بضرورة الاهتمام بالعمل على وضع السياسات 

العامة التي من شأنها زيادة مرونة الموارد البشرية بأبعادها الثلاثة ) مرونة المهارة , مرونة السلوك , 

 اعات الشركة وذلك من خلال قيام نظام إدارة الموارد البشرية بالآتي : مرونة الممارسات( داخل قط

تطوير برامج التدريب والتخطيط الجيد لتنمية العاملين وإدخال ثقافات جديدة على المنظمة تمكن العاملين    -

تالي لمن التكيف بشكل مستمر مع الأحداث السريعة المتغيرة مما يسهل ويدعم عملية الأداء الوظيفي وبا

 الأداء العام داخل الشركة .

سياسات من شأنها المساهمة بقوة في اختيار وتعيين العاملين ذو الكفاءات  وضع إدارة الموارد البشرية  -

العالية اللذين لديهم القدرات والمهارات والثقافات والعمل علي المرونة في تصميم الوظائف بما يتلائم 

 مع قدرات العاملين وبالتالي توفير موارد بشرية مرنة تستطيع الأداء  بكفاءة.  

الموارد البشرية علي انضمام كافة العاملين لبرامج التدريب الخاصة بذلك وأن يتم وضع  أن تعمل إدارة   -

ذلك بعين الاعتبار عند تقييم أداء العاملين وعقد اتفاقيات مع الجامعات من أجل وضع برامج تدريب 

 متطورة . 

موارد البشرية داخل تنفيذ السياسات العامة التي تهدف إلي العمل علي إرساء قواعد مرنة لنظام ال  -

قطاعات الشركة مما يسهل من إجراء التعديلات المستمرة لممارسات الموارد البشرية بداخله مما 

يساعد علي التكيف المستمر مع المتغيرات التي  تحدث بصفة مستمرة داخل وخارج المنظمة من خلال 

 يق ذلك .تنفيذ كافة البرامج  التدريبية والإجراءات اللازمة التي تضمن تحق
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قيام كافة الإدارات الفرعية  في كافة قطاعات الشركة على زيادة المرونة السلوكية للعاملين أصبح   -

ضرورة ملحة ويجب التركيز علي ذلك جيدا وعدم التمسك بنصوص سلوكية معينة وذلك من خلال 

ي ظل ركة . خصوصا فقيام المديرين بالعمل علي التنسيق التام والجيد داخل الهيكل الاجتماعي بالش

 التغيرات السريعة والمتلاحقة  في البيئة الخارجية للشركات الآن .

توجيه الإدارة العليا المستمر لإدارة الموارد البشرية بضرورة البحث عن المشكلات التي تعوق دون   -

علي  والعملتعميق مفاهيم مرونة الموارد البشرية داخل الشركة والتوجيه المستمر بالحل الفوري لها 

دراسة أسباب التطوير المستمر وتحويل الأفكار إلي سلوكيات جديدة وذلك لتنفيذ الإجراءات والسياسات 

 اللازمة والتي تمكن من مواجهة التغيرات المستمرة في البيئة الداخلية والخارجية للشركة .

مكانيات وعة بضرورة توفير كافة الإضرورة قيام الإدارة المالية بالشركة بتنفيذ السياسات المالية الموض  -

المالية التي تحتاجها البرامج التدريبية والاهتمام المستمر بالعاملين من حيث التحفيز المادي والمعنوي 

لهم  وتفهم رغباتهم وأن تعمل الشركة دوما على تحقيقها قدر المستطاع وضرورة الحوار المستمر مع 

هو جديد ومكافئاتهم علي ذلك حسب نظام الأجور والتعويضات العاملين وتشجيعهم علي اكتساب كل ما 

 والحوافز الموضوع.

نفسية الاهتمام ببيئة العمل ال التوجيه المستمر من الإدارة العليا لكافة الإدارات بقطاعات الشركة بضرورة  -

العمل قترحاتهم والسليمة داخل الشركة بالمشاركة الفعالة مع العاملين في المهام المختلفة والاهتمام بم

بها والاستماع لمشاكل العاملين باستمرار والعمل علي الحل الفوري لها من خلال وضع نظام عادل 

 للشكاوي والمقترحات.

يجب علي الإدارة العليا التوجيه المباشر لإدارة الموارد البشرية ومديري الشركة بإتاحة الفرصة للعاملين   -

المشاركة في وضع الخطط والأهداف والقرارات واحترام أفكارهم المميزين ذوى المهارات الخاصة ب

والسماح لهم بإبداء آرائهم ونشر ثقافة التمكين لفرق العمل بالشركة مما يمنح العاملين المرونة الكافية 

في الأداء.  وذلك من خلال وضع برامج وسياسات تساعد في إشراك العاملين في عملية صنع القرار 

 ال رسمية توضح أهداف وخطط العمل .وفتح قنوات اتص

 مقترحات لبحوث مستقبلية : 2/ 13

تناول البحث الحالي العلاقة بين مرونة الموارد البشرية الأداء الوظيفي بالتطبيق علي العاملين بشركة 

شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء , وفي ضوء نتائج البحث يمكن تقديم بعض المقترحات لمجالات بحثية 

 علي النحو التالي :وذلك 

الدراسة الحالية أثر أبعاد مرونة الموارد البشرية الشائعة في معظم الدراسات وهى مرونة المهارة  تناولت  -

ومرونة السلوك ومرونة ممارسات الموارد البشرية وأثرها على الأداء الوظيفي في حين أن  مرونة 

د أخرى مختلفة علي مرونة المهارة ومرونة الموارد البشرية تناولتها دراسات أخرى بإضافة أبعا
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(,   Shu,  2011السلوك وهي المرونة العددية والمرونة المالية والمرونة الوظيفية  مثل دراسة ) 

( وهذا يحتاج في المستقبل إلي جهود الباحثين لعمل دراسات    (valverde, et al., 2000 دراسة

موارد البشرية على قطاعات أخرى مثل الاتصالات  , والتعليم  بالأبعاد المختلفة التي ذكرناها لمرونة ال

 , والبنوك .

الدراسة الحالية استكشاف العلاقة بين مرونة الموارد البشرية الأداء الوظيفي , إلا أنه يمكن   استهدفت  -

جهود الباحثين وذلك بعمل دراسات أخرى مستقبلية, بإضافة متغيرات وسيطة مختلفة في  تمتدأن 

علاقة بين  مرونة الموارد البشرية الأداء الوظيفي مثل البراعة التنظيمية , التعلم التنظيمي , الرشاقة ال

 التنظيمية .

الدراسة الحالية في الحصول على البيانات من العاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء  استندت  -

بقطاعات الأربعة. ومن ثم فإن النتائج المستخلصة من هذه الدراسة لا يمكن تعميمها علي قطاعات عمل 

لخاصة البيانات ا أخرى مثل الاتصالات والبنوك والعاملين بالوزارات العليا بالدولة . ومن المفيد جمع

بالدراسات المستقبلية من المديرين ورؤساء مجالس الإدارات  بتلك القطاعات ومن قطاعات أخري 

 خدمية أو صناعية ومقارنتها بنتائج الدراسة الحالية للوصول لنتائج يستفيد منها المجتمع . 

 أثر أبعاد مرونة الموارد البشرية على أنظمة نظم الأداء العالي.  -

 العلاقة بين الثقافة التنظيمية و مرونة الموارد البشرية.  -

 مرونة الموارد البشرية وإدارة المواهب . العلاقة بين  -

 

 ( 1ملحق رقم  )                                              

 

موافقتك أمام الخانة التي تعبر عن درجة    اسئلة الدراسة الاستطلاعية الرجاء وضع علامة )      (

 على كل العبارات التالية :

 لا  نعم   العبارة                         م  

 ...... ...... أولا :  مرونة الموارد البشرية    ***

هل يمتلك معظم موظفي الشركة التنوع المهارى الكافي للتكيف مع  2

 متطلبات العمل المتغيرة.  ؟

...... ...... 

في الشركة سلوكيات عملهم بسهولة استجابة للتغيرات هل يغير العاملون  1

 في بيئة العمل.

...... ...... 

هل الشركة تغير باستمرار في ممارسات الموارد البشرية   ليتكيف نظام  9

 الموارد البشرية بها مع متطلبات العمل المتغيرة ؟

...... ...... 

كبير مع هل تتكيف ممارسات الموارد البشرية بالشركة بشكل  2

 سيناريوهات الأعمال المتغيرة. ؟

....... ...... 

 ....... ....... ثانيا :  الاداء الوظيفي  ***
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تقدم الشركة برامج تدريبية للعاملين لتساعدهم على إنجاز المهام  5

 بالمهارة والكفاءة ؟

....... ....... 

التعامل مع مهام استطيع إدارة التغيير في عملي , ولدي القدرة علي  6

 وظيفتي دون اشراف كبير. ؟

....... ....... 

يبذل الموظفين الجهد الكافي لإنجاز الأداء الوظيفي في الوقت المحدد  9

  ولديهم انضباط  في العمل . ؟

....... ....... 

تساهم السياسات والإجراءات المتبعة في الشركة على إنجاز الأعمال  9

 بكفاءة وفاعلية. ؟

....... ....... 

 قائمة الاستقصاء     ( 2الملحق رقم ) 

 - أولا : اسئلة خاصة بمتغيرات البحث :

 الرجاء ضع علامة )     (  أمام الخانة التي تعبر عن درجة موافقتك على كل من العبارات الأتية :

 

 م

                   

 العبارات                       

 موافق

 تماما

  (5  ) 

 

 

 موافق

 

 (4  ) 

 

 

 محايد

 

 (3 ) 

غير 

 موافق

 

 (2 ) 

 

غير 

موافق 

 تماما

 (1 ) 

      مرونة الموارد البشرية            **

أستطيع أداء مجموعة واسعة من الوظائف  1

 المتاحة في الشركة.

     

يمكن لشركتنا أن تحول الموظفين إلي وظائف  2

 متنوعة عند الحاجة.   

     

      تلبية طلبات العملاء المتغيرة .أستطيع  3

لدي القدرة علي أن أتكيف بسرعة في وظيفتي  4

 الجديدة.  

     

لدى من المهارات المختلفة ما يمكنني من تلبية  5

 الاحتياجات المتنوعة  للعملاء.

     

      يعمل التدريب على اكتسابي مهارات متنوعة. 1

عملي  أسعي لاكتساب مهارات جديدة في 7

 بسرعة.

     

لدي القدرة علي استخدام مهاراتي الجديدة التي  8

 اكتسبتها بسرعة.  

     

لدى المرونة الكافية علي التغيير وفقا لمتطلبات  9

 السوق.  

     

يستطيع العاملون في الشركة تغيير طريقة العمل  11

 استجابة للتغييرات في بيئة العمل.  

     

يستجيب موظفي الشركة للمواقف المتغيرة  11

 بسرعة. 

     

يغير العاملون في الشركة سلوكيات عملهم  12

 بسهولة استجابة للتغيرات في بيئة العمل.
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يمتلك معظم موظفي الشركة المرونة الكافية  13

 للتكيف مع متطلبات العمل المتغيرة.  

     

يظهر العاملون في شركتنا مرونة في سلوكياتهم  14

 للاستجابة لمتطلبات العملاء.  

     

تتسامح الشركة مع الأخطاء غير المقصودة  15

 وتعتبرها فرصة للتعلم .   

     

تشجع شركتنا التنوع في وجهات النظر عند  11

 التعامل مع القضايا  الصعبة .  

     

تتميز ممارسات الموارد البشرية للشركة  17

 بالمرونة للتكيف مع المتطلبات المتغيرة للبيئة .  

     

تعدل شركتنا من نظام الموارد البشرية  18

 باستمرار للتكيف مع البيئة التنافسية المتغيرة 

     

تغير شركتنا بشكل متكرر في ممارسات الموارد  19

البشرية مع  البشرية لموائمة نظام الموارد

 متطلبات العمل. المتغيرة

     

تمكننا التغييرات في ممارسات الموارد البشرية  21

 من التنافس في السوق.

     

تتصف جميع ممارسات الموارد البشرية للشركة   21

 بالمرونة.

     

 

 

 

 

 م

 

 الأداء الوظيفي

موافق 

 تماما

  (5 ) 

 موافق

 (4  ) 

 

 محايد

 (3 ) 

غير 

 موافق

 (2 ) 

غير 

موافق 

 تماما

 (1 ) 

يحافظ الموظف دائما علي تحقيق مستوي عال من  22

 الأداء في العمل.

     

لدي الموظف القدرة علي التعامل مع مهام وظيفته  23

 دون إشراف دقيق.   

     

      الموظف متحمس جدا لعمله . 24

يستطيع الموظف القيام  بمهام متعددة لتحقيق  25

 التنظيمية.الأهداف 

     

      يقوم الموظف بإنهاء واجباته في الوقت المحدد.   21

يستطيع الموظف إدارة التغيير في عمله بشكل جيد  27

 للغاية كلما تطلب الوضع ذلك.  

     

لدى الموظف  القدرة على  التعامل بفاعلية مع  28

 فريق العمل في حالة التغيير.   
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يمكن أن يؤدي التفاهم المتبادل بين العاملين  إلي  29

 حل قابل للتطبيق في المنظمة.  

     

يفقد الموظف أعصابه عندما توجه له انتقادات من  31

 أعضاء فريقه في العمل.

     

يحب الموظف التعامل مع المسئوليات الإضافية في  31

 الوظيفة داخل الشركة.

     

يساعد الموظف زملائه في العمل عندما يكونون في  32

 ورطة.  

     

      يشجع الموظف زملائه على العمل الجيد. 33

يتبادل الموظف المعرفة والأفكار مع أعضاء فريقه  34

 في العمل.   

     

يحافظ الموظف علي التنسيق الجيد بين زملائه في  35

 العمل.

     

يساعد الموظف الزملاء الجدد خارج نطاق  31

 اختصاصه في العمل.  

     

يتواصل الموظف بفاعلية مع زملائه لحل المشكلات   37

 في العمل.
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 اسم الشركة  :  )                                                                              (         -
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 السن  :       -
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 سنة فأكثر 25سنة   )      (     25الي أقل من   - 95)        (   من     

 مدة العمل  :    -

 سنوات  21)        (    أقل من       

 سنة  11أقل من  – 21)        (    من        

 سنة  91أقل من   - 11)        (    من       

 سنة فأكثر 91)        (         
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 تحسين الأداءاتيجية في م ( " تأثير مرونة الموارد البشرية الاستر 1129محمد , أثير عبدالله . )   - 21

" دراسة استطلاعية لآراء عينة من المديرين والمهندسين والفنيين في مديرية التشغيلي
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