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Abstract: This study aims to examine the impact of 

flexible human resource management on the 

psychological empowerment of employees at the 

Basra Governorate Office. The results revealed a 

positive and statistically significant effect of flexible 

human resource management in enhancing 

psychological empowerment, reflecting the vital role 

played by flexibility in administrative policies and 

practices in developing employees’ sense of 

competence, autonomy, meaning, and impact at work. 

The findings also confirmed acceptance of the main 

research hypothesis, in addition to the acceptance of 

several sub-hypotheses related to the effect of the 

dimensions of flexible human resource management 

on psychological empowerment, with a clear 

variation in the strength of influence among these 

dimensions. 

The study adopted a descriptive–analytical approach 

and was applied to a random sample of 370 

employees drawn from a population of 3,620 

employees at the Basra Governorate Office. A 

questionnaire was used as the primary data collection 

instrument, and the data were analyzed using 

structural equation modeling based on the partial least 

squares (PLS-SEM) method. The scientific 

significance of this study lies in its contribution to 

expanding theoretical knowledge related to flexible 

human resource management and psychological 

empowerment, particularly within the context of 

governmental organizations in the Iraqi environment, 

which suffers from a scarcity of applied studies in this 

field. From a practical perspective, the results 

underscore the necessity of aligning human resource 

policies and practices with employees’ psychological 

needs, thereby enhancing psychological 

empowerment and improving the level of job 

performance within governmental institutions. 
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ة في ديوان دراسة تطبيقي: تأثير ادارة الموارد البشرية المرنة في التمكين النفسي

 محافظة البصرة
 

 ايمان فاضل اسماعيل

 جامعة البصرة/كلية الادارة والاقتصاد

 مستخلصال

تهدف هذه الدراسة إلى اختبار تأثير إدارة الموارد البشرية المرنة في التمكين النفسي للعاملين   

ديوان محافظة البصرة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير إيجابي ومعنوي لإدارة الموارد في 

البشرية المرنة في تعزيز التمكين النفسي، مما يعكس الدور الحيوي الذي تؤديه المرونة في السياسات 

في العمل. كما  والممارسات الإدارية في تنمية شعور العاملين بالكفاءة والاستقلالية والمعنى والتأثير

أكدت النتائج قبول الفرضية الرئيسة للدراسة، فضلاا عن قبول بعض الفرضيات الفرعية المتعلقة 

بتأثير أبعاد إدارة الموارد البشرية المرنة في التمكين النفسي، مع تباين واضح في قوة التأثير بين هذه 

 .الأبعاد

( 370وطُبقّت على عينة عشوائية مكوّنة من )واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي،   

( في ديوان محافظة البصرة، باستخدام الاستبانة أداةا لجمع البيانات، 3620عاملاا من المجتمع البالغ )

وتبرز  .وتم تحليلها بالاعتماد على نمذجة المعادلة الهيكلية بطريقة المربعات الصغرى الجزئية

إسهامها في توسيع المعرفة النظرية المتعلقة بإدارة الموارد البشرية  الأهمية العلمية لهذه الدراسة في

المرنة والتمكين النفسي، ولا سيما في سياق المؤسسات الحكومية في البيئة العراقية، التي تعاني من 

محدودية الدراسات التطبيقية في هذا المجال. أما من الناحية العملية، فتؤكد نتائج الدراسة ضرورة 

ة سياسات وممارسات الموارد البشرية مع الاحتياجات النفسية للعاملين، بما يسهم في تعزيز مواءم

 .التمكين النفسي وتحسين مستوى الأداء الوظيفي داخل المؤسسات الحكومية

ادارة الموارد البشرية المرنة، مهارات الموارد البشرية المرنة، سلوكيات الموارد  ت المفتاحية:الكلما

 .لمرنة، ممارسات الموارد البشرية المرنة، التمكين النفسي، ديوان محافظة البصرةالبشرية ا

 المقدمة

 المقدمة

في ظل التطورات المتسارعة والتغيرات المستمرة التي تشهدها بيئات العمل المعاصرة،   

من  أصبحت المؤسسات، ولا سيما الحكومية منها، مطالبة بتبني استراتيجيات إدارية مرنة تمكّنها

التكيف مع المتطلبات المتغيرة والبيئات التنافسية الديناميكية. وفي هذا السياق، تبرز إدارة الموارد 

البشرية المرنة بوصفها أحد المداخل الحديثة التي تسهم في تعزيز فاعلية المؤسسات من خلال تحسين 

جاباا على تحقيق الأهداف التنظيمية كيفية إدارة الأفراد والاستجابة لاحتياجاتهم المتنوعة، بما ينعكس إي

واستناداا إلى نظرية تكيف العمل ونظرية   )Bal & De Lange, 2015: 127( .واستدامة الأداء

AMO تفترض الأدبيات أن توافر واستخدام ادارة الموارد البشرية المرنة لا يقتصر أثرها على ،

الجوانب التنظيمية أو السلوكية الظاهرة فحسب، بل يمتد ليشمل التأثير في الحالات النفسية للعاملين، 

توفير بيئة  تسهم المرونة في السياسات والممارسات الإدارية في إذ .وفي مقدمتها التمكين النفسي
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عمل داعمة تمُكّن العاملين من تطوير مهاراتهم، وتعزز شعورهم بالكفاءة والاستقلالية والمعنى 

 والتأثير في العمل، بما يزيد قدرتهم على التكيف مع متطلبات العمل اليومية بفاعلية وكفاءة

).Martín et al., 2008: 1015-Beltrán( إدارة الموارد وعلى الرغم من الاهتمام المتزايد ب

ا من الدراسات ركّز على مخرجات تنظيمية مثل مشاركة العاملين أو  البشرية المرنة، فأن جانباا كبيرا

الأداء الوظيفي، مع إيلاء اهتمام أقل للآليات النفسية التي تفسر هذا التأثير، ولا سيما في البيئات 

كما إن معظم الدراسات السابقة أجُريت في  التنظيمية التي تتسم بالقيود الإدارية والروتين الوظيفي.

سياق القطاع الخاص وفي بيئات مستقرة نسبياا، الأمر الذي يحدّ من إمكانية تعميم نتائجها على 

 .المؤسسات الحكومية

وفي السياق العراقي على وجه الخصوص، تعاني المؤسسات الحكومية من تحديات تنظيمية   

ية المرونة في السياسات، وضعف تمكين العاملين نفسياا، الأمر الذي وإدارية متعددة، من بينها محدود

قد ينعكس سلباا على مستوى الأداء الوظيفي والقدرة على التكيف مع التغيرات البيئية. ورغم ذلك، ما 

تزال الدراسات التي تتناول العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المرنة والتمكين النفسي في البيئة 

ا، مما يشكل فجوة بحثية واضحة تستدعي الدراسة والتحليلالعراقي وانطلاقاا مما سبق،  .ة قليلة نسبيا

تسعى الدراسة إلى معالجة هذه الفجوة من خلال اختبار تأثير إدارة الموارد البشرية المرنة في التمكين 

متعلق بهذين النفسي للعاملين في ديوان محافظة البصرة، بما يسهم في إثراء الجانب النظري ال

المتغيرين، وتقديم إطار عملي يساعد صناع القرار في المؤسسات الحكومية العراقية على تبني 

سياسات وممارسات موارد بشرية أكثر مرونة، قادرة على تعزيز التمكين النفسي وتحسين الأداء 

 .الوظيفي في بيئات عمل ديناميكية

 منهجية الدراسة المبحث الأول:

تواجه المؤسسات الحكومية في العراق، ومنها ديوان محافظة البصرة،  :مشكلة الدراسة .1-1

تحديات كبيرة تتمثل في بيئات عمل متغيرة وسريعة التبدل، ترتبط بعوامل متعددة مثل التطور 

رية التكنولوجي، ومتطلبات الخدمة العامة، والتغيرات الاقتصادية والإدارية. ومع أن إدارة الموارد البش

ا لتعزيز قدرة المؤسسات على التكيف، إلا أن الواقع الميداني في العديد  المرنة تعد مدخلاا استراتيجياا مهما

، قصور في تطبيق سياسات وعمليات الموارد البشرية المرنةمن المؤسسات الحكومية يشير إلى وجود 

تحكم في مهامهم، ومن ثم يقلل من مما يحد من قدرة العاملين من الشعور بالكفاءة، والاستقلالية، وال

  ) ,.2008Martín et al., -; Beltrán927 :2024Chan et al: 1014.(التمكين النفسي لديهم

وتنعكس هذه التحديات على الأداء الفردي والجماعي للعاملين، إذ تشير الممارسات الإدارية   

الحالية إلى اعتماد أساليب تقليدية وروتينية، مع ضعف في تمكين العاملين نفسياا ومنحهم القدرة على 

ى تأثير إدارة تحديد مداتخاذ القرارات والمبادرة في العمل. ومن هنا، تنبع أهمية هذا الدراسة في 

بيانات  ومن أجل تقديم ،الموارد البشرية المرنة في التمكين النفسي للعاملين في ديوان محافظة البصرة

ميدانية دقيقة يمكن من خلالها اقتراح سياسات وإجراءات تعزز بيئة العمل، وتحسن قدرة العاملين 

) 71Abu :2021يدي والبدراني،)المعاض على التكيف والأداء في ظل بيئة عمل معقدة وديناميكية

;Anzi, 2017-Rdan & Al :وعليه نلخص المشكلة بالسؤال الآتي 
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  إلى أي مدى تؤثر إدارة الموارد البشرية المرنة في التمكين النفسي للعاملين في ديوان محافظة

 البصرة؟

 تهدف الدراسة إلى تحقيق الآتي:اهداف الدراسة: . 1-2

الموارد البشرية المرنة في تعزيز التمكين النفسي للعاملين في ديوان محافظة قياس وتحديد أثر إدارة  .1

 .البصرة، بما يساهم في فهم الدور العملي للمرونة في تحسين البيئة النفسية للأفراد وفاعليتهم الوظيفية

وصف واقع تطبيق سياسات وعمليات الموارد البشرية المرنة في ديوان محافظة البصرة، بما يشمل  .2

المهارات الإدارية، الممارسات العملية، والسلوكيات الإدارية المرنة، وتحديد مدى توافرها وفاعليتها 

 .في بيئة العمل الحالية

تحليل العلاقة بين أبعاد الموارد البشرية المرنة )المهارات، الممارسات، السلوكيات( وتأثيرها في  .3

لاستقلالية، المعنى، والتأثير، وتحديد مدى قوة تأثير أبعاد التمكين النفسي للعاملين، وهي: الكفاءة، ا

 .كل بعُد في التمكين النفسي

تقديم توصيات عملية لتعزيز ممارسات وعمليات ادارة الموارد البشرية المرنة في ديوان محافظة  .4

البصرة، بهدف رفع مستوى التمكين النفسي للعاملين وتحسين الأداء الوظيفي الفردي والجماعي، 

 .ل أثر الضغوط الناتجة عن بيئة العمل المعقدة والمتغيرةوتقلي

 :تتجلى أهمية الدراسة في سعيها إلى تقديم فهم أعمق للعلاقات، وكما يأتيأهمية الدراسة:  .1-3

 :الأهمية النظرية .أولاا 

خلال  سد الفجوة المعرفية في الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية المرنة والتمكين النفسي، من .1

بناء نموذج تفسيري يوضح آليات تأثير المهارات والممارسات والسلوكيات المرنة في أبعاد التمكين 

 .النفسي ضمن السياق الحكومي

تقديم تحليل يربط بين المرونة والتمكين النفسي، مما يثري الفهم النظري لكيفية مساهمة إدارة الموارد  .2

 .ية للعاملينالبشرية المرنة في تعزيز القدرات النفس

توسيع المعرفة النظرية عبر توفير بيانات ميدانية مستندة إلى الواقع المؤسسي العراقي، مما يعزز  .3

 .إمكانية تطبيق النظرية في سياقات مشابهة

ا   :الأهمية التطبيقية .ثانيا

تزويد صانعي القرار في المؤسسات الحكومية برؤية عملية حول كيفية توظيف ممارسات وعمليات  .1

 .لموارد البشرية المرنة لتعزيز التمكين النفسي، بما يرفع مستوى الأداء الفردي والجماعيا

تقديم توصيات محددة لتطوير السياسات الإدارية والبرامج التدريبية التي تدعم بيئة عمل محفزة،  .2

 .وتمُكّين العاملين من اتخاذ المبادرة وتحمل المسؤولية

ة المرنة، بما يعزز قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات البيئية دعم استدامة الممارسات التنظيمي .3

 .والتكنولوجية، ويرفع من كفاءة الأداء العام والاستقرار النفسي للعاملين
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 مخطط الدراسة وبناء الفرضيات  .1-4

 مخطط الدراسة: 

 
 المخطط الفرضي للدراسة :(1) شكل

 الدراسات السابقةالمصدر: من اعداد الباحثة استنادا الى 

 بناء الفرضيات:

 نظرية تحديد الذاتتعتمد هذه الدراسة على  تأثير ادارة لموارد البشرية المرنة في التمكين النفسي:

(Self-Determination Theory) التي تشير إلى أن الأفراد لديهم ثلاث حاجات نفسية أساسية: 

الدافعية الذاتية والتمكين النفسي عندما توفر المؤسسات بيئة وتتحقق  .الاستقلالية، الكفاءة، والانتماء

عمل تدعم هذه الحاجات، مما يعزز شعور الأفراد بالمعنى، والسيطرة على مهامهم، والقدرة على 

في المؤسسات، بما في ذلك ديوان محافظة  إدارة الموارد البشرية المرنةتتيح و المبادرة في العمل

املين للتحكم في أساليب أدائهم والمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل، البصرة، مساحة أوسع للع

 أبعاد التمكينوالاستفادة من الفرص التدريبية والحصول على التغذية الراجعة المناسبة. هذا بدوره يعزز 

  .):Chamberlin et al., 2018 1228( الكفاءة، الاستقلالية، المعنى، والتأثير :النفسي

 ،رأس المال النفسيكما تشير الدراسات الحديثة إلى أن المرونة التنظيمية تمثل أحد أهم أبعاد   

إذ تمكن الأفراد من التكيف مع بيئات العمل المضطربة وتطوير استراتيجيات فعاّلة للتغلب على 

مما ، وتعزز المشاعر الإيجابية وتوسع نطاق الإدراك والانتباه، ):Kuntz, 2021 190( الضغوط

كذلك، تعمل المرونة على  ):Zhai et al., 2023 919 (يرفع القدرة على الأداء وتحسين الكفاءة

تقليل المركزية وتشجيع مشاركة العاملين في صنع القرار وتبادل المعلومات، مما يعزز شعورهم 

فرضيات بناءا على ما سبق، يمكن صياغة   ):Oliveira et al., 2023 66( .بالمسؤولية والانتماء

 الدراسة وكالآتي:
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 :H1  لإدارة الموارد البشرية المرنة تأثير إيجابي معنوي في التمكين النفسي للعاملين 

 :H1a  في التمكين النفسي للعاملين لمهارات الموارد البشرية المرنةهناك تأثير إيجابي معنوي. 

 H1b:  في التمكين النفسي للعاملين لممارسات الموارد البشرية المرنةهناك تأثير إيجابي معنوي 

 H1c : في التمكين النفسي للعاملين لسلوكيات الموارد البشرية المرنةهناك تأثير إيجابي معنوي. 

 مقياس الدراسة .1-5

فقرة والذي  22المتكون من ( Wright & Snell, 1998) تم اعتماد مقياس الموارد البشرية المرنة: .1

بـ)ممارسات الموارد البشرية المرنة، وسلوكيات الأفراد العاملين المرنة، يغطي ثلاثة أبعاد متمثلة 

 ومهارات الموارد البشرية المرنة(.

والذي يعد المقياس الاصلي المتكون  ),Spreitzer 1995( استخدمت الباحثة مقياس :التمكين النفسي .2

 .وتقرير المصير، والتأثير(موزع على أربعة أبعاد متمثلة بـ)المعنى، والكفاءة، فقرة  12من 

 تم جمع بيانات الدراسة من عينة من العاملين في ديوان محافظة البصرة وتم عينة الدراسة: .1-6

تم تحديد حجم  )Thompson,2002(فرداا. ووفقا لمعادلة  3620تحديد مجتمع الدراسة والذي يبلغ 

محافظة البصرة كونه يجسد هيكلاا إدارياا فرد.وتم اختيار التطبيق في ديوان  370ألعينة إذ بلغت 

متنوعاا ويمارس سياسات الموارد البشرية اليومية، مما يتيح قياس أثر إدارة الموارد البشرية المرنة 

فضلا عن كونه يسد فجوة بحثية، إذ إن معظم الدراسات .في التمكين النفسي بشكل عملي وواقعي

 ت الحكومية.السابقة لم تعتمد عند تطبيقها في المؤسسا

 

 

 

اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على الاستبانة في الجانب الميداني لجمع  طرائق جمع البيانات: .1-7

البيانات والمعلومات، إذ تعُدّ الاستبانة المصدر الأساس لجمع البيانات. وتألفت الاستبانة النهائية من 

( فقرة غطّت متغيرين رئيسين. كما تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي، الذي يتدرج وفق 34)

ا = ال ا 4، أوافق = 3، أوافق إلى حدٍّّ ما = 2، لا أوافق = 1بدائل الآتية: )لا أوافق تماما ، أوافق تماما

 Google(. ولجمع البيانات، تم توزيع الاستبانة باستخدام أسلوبين: التوزيع الالكتروني باستخدام 5= 

form  ا لوجه(. وقد تم توضيح اعداد الاستمارات الموزعة والمسترجعة والتوزيع الورقي )وجها

 (.1ضمن الجدول رقم )

 اعداد الاستمارات الموزعة والمسترجعة :(1جدول )

 الية التوزيع
الاستمارات 

 الموزعة

الاستمارات 

 المسترجعة

الاستمارات 

 الصالحة للتحليل

 118 121 157 الورقي

 252 252 253 الالكتروني

 370 373 410 المجموع

 .من اعداد الباحثة :المصدر

وللتعرف على عينة الدراسة تم اجراء وصف العينة من حيث المتغيرات الديموغرافية وكما   

 ( وصف عينة الدراسة.2موضح في الجدول رقم )

 

 
     ppzdN

ppN
n






11

1
22

 

http://www.doi.org/10.25130/tjaes.22.73.2.9


Tikrit Journal of Administrative and Economic Sciences, Vol. 22, No. 73, Part (2): 166-185 

Doi: www.doi.org/10.25130/tjaes.22.73.2.9 

 

172 

 وصف عينة الدراسة :(2جدول )

المتغير 

 الديموغرافي
 العينة الفئة

% 

 النسبة

المتغير 

 الديموغرافي
 العينة الفئة

% 

 النسبة

 الجنس

 %67 247 ذكر

 الخبرة

 %15 56 سنه فأقل 5

 %33 123 انثى
الى  6من 

 سنة 15
156 42% 

 العمر

 30الى  21من 

 سنة
62 17% 

الى  16من 

 سنة 25
129 35% 

 40الى  31من 

 سنة
146 39% 

الى  26من 

 سنة 35
19 5% 

 50الى  41من 

 سنة
133 36% 

 36من 

 فأكثر
10 3% 

 %8 29 سنة فأكثر 51من 

الحالة 

 الاجتماعية

 %75 279 متزوج

المؤهل 

 العلمي

 %15 56 اعزب %66 246 بكالوريوس

 %10 36 دبلوم عالي
مطلق او 

 ارمل
 %17 64 ماجستير 10% 35

 %7 24 دكتوراه

 100 370 المجموع الكلي

 SPSS.V.24المصدر: مخرجات برنامج 

عينة الدراسة أغلبها ذكور، متزوجون، يتبين من النتائج المدرجة في الجدول أعلاه، أن   

سنة، وهو توزيع  25–6وحاصلون على شهادة البكالوريوس، مع خبرة متوسطة تتراوح بين 

 .ديموغرافي متوازن ومتناسب مع الخبرة والعمر

تم استخدام عدد من الأساليب الإحصائية وتوظيفها لغرض وصف وتحليل  ساليب الاحصائية:الأ .1-8

ة بمتغيرات الدراسة واختبار فرضيتها، من خلال الاستعانة بالحاسوب في استخراج البيانات الخاص

 النتائج، ويمكن توضيح هذه الأساليب بما يأتي:

: التأكد من التوزيع الطبيعي للبيانات لغرض (Kolmogorov-Smirnov)التوزيع الطبيعي  .1

 .SPSS V.24استخدام الأساليب الإحصائية المعلمية واستخدم لذلك برنامج 

: استخدم لغرض تحديد مستوى استجابة عينة الدراسة حول المتغيرات (Mean)الوسط الحسابي  .2

 .SPSS V.24الرئيسة وأبعادها. واستخدم لذلك برنامج 

: الغرض منه معرفة وتحديد درجة تشتت الإجابات (Standard Deviation)الانحراف المعياري  .3

 .SPSS V.24 عن وسطها الحسابي. واستخدم لذلك برنامج

: تحديد اتجاه العلاقة فيما بين متغيرات وأبعاد الدراسة (Pearson's Correlation)تحليل الارتباط  .4

 .SPSS V.24لدعم الفرضية واستخدم لهذا التحليل برنامج 

لاختبار الفرضية الرئيسة واستخدم  PLS-SEMنمذجة المعادلات الهيكلية باستعمال تقنية تحليل  .5

 .SMARTPLS.0.4رنامج لهذا التحليل ب

 

 

http://www.doi.org/10.25130/tjaes.22.73.2.9


Tikrit Journal of Administrative and Economic Sciences, Vol. 22, No. 73, Part (2): 166-185 

Doi: www.doi.org/10.25130/tjaes.22.73.2.9 

 

173 

 المبحث الثاني: الجانب النظري

انطلقت الأبحاث في مجال إدارة الموارد : الموارد البشرية المرنةالمتغير المستقل: ادارة  .2-1

البشرية المرنة منذ التسعينيات من القرن الماضي، مستندة إلى كل من نظرية الموارد ونظرية الكفاءة 

تمكين المؤسسات من التكيف مع بيئاتها المتغيرة، وضمان الحفاظ على مزاياها الأساسية، وتركز على 

التنافسية من خلال تبني استراتيجيات مرنة لإدارة الموارد البشرية تعزز من قدرتها على الاستجابة 

وتعد الموارد البشرية . ):Chen & Li, 2015 205 (السريعة للتحديات التنظيمية والتغيرات السوقية

المرنة أحد التطورات الفكرية المعاصرة في فلسفة الإدارة الاستراتيجية الحديثة، وتمثل أحد 

الممارسات الأكثر فاعلية لمواجهة التغيرات السريعة في بيئة الأعمال، إذ قد تصبح الاستراتيجيات 

  .)Nahel et al., 2020:-Abu 23( التقليدية غير فعاّلة في ظل التحولات المستمرة

عرف ادارة الموارد البشرية المرنة بأنها قدرة نظام الموارد البشرية على تمكين المؤسسة ت  

 يرـمن التكيف بفعالية وفي الوقت المناسب مع متطلبات البيئة المتغيرة والمتنوعة بينما يش

Sanchez et al., 2021-Martinez  إلى أنها قدرة المؤسسة على الاستجابة لمتطلبات بيئتها

سية الديناميكية. ويبرز هنا اختلاف تركيز كل تعريف: التعريف الأول يؤكد على التكيف الشامل التناف

والمرونة المؤسسية، في حين يركز التعريف الثاني على الاستجابة للتغيرات التنافسية، ما يعكس 

أن  إلى ),.Sekhar et al :2017 3 (تعدد أبعاد المرونة بحسب الدراسات المختلفة. كذلك يشير

المرونة تمثل القدرة الحيوية للمنظمة على المبادرة أو التكيف مع المتطلبات المتنوعة والمتغيرة، وهو 

 .ما يعزز أهمية المرونة في مواجهة بيئة أعمال ديناميكية

وقد أظهرت الدراسات العملية أن المؤسسات التي تطبق إدارة الموارد البشرية المرنة تتميز   

بزيادة المشاركة الوظيفية، وتعزيز الرضا الوظيفي، وخفض معدلات التغيب، ورفع الإنتاجية، وتقليل 

المرنة  وتكتسب إدارة الموارد البشرية ):Cordery et al., 1993 707(.معدل دوران العاملين 

 ا يتيحأهمية إضافية، إذ تهدف إلى الحفاظ على التوازن بين الالتزامات العملية والشخصية، مم

 للعاملين الانخراط الكامل في العمل، وزيادة معدلات الاحتفاظ بهم، وتحفيزهم على تحسين أدائهم

 ).129-128 Bal & De Lange, 2015:(  كما توفر المرونة القدرات اللازمة لتطوير العمليات

ا يصعب تقليده  ويولد مزايا تنافسية ودمج المعرفة الجديدة ضمن مهارات الأفراد، ما يجعلها مورداا قيمّا

  )Sanchez et al., 2021:315-Martinez(.مستدامة

، يمكن النظر إلى ادارة الموارد البشرية المرنة Wright & Snell (1998( ووفقاا لتصنيف  

من منظور العامل، تفُهم المرونة على أنها ترتيبات  منظور العامل ومنظور المؤسسة :من منظورين

ة، ـور المؤسسـن منظـا مـم، بينمـاختيار مكان ووقت وأسلوب أداء مهامهعمل تمكن الأفراد من 

ممارسات إدارة الموارد البشرية : يـسة وهـونات رئيـة مكـن ثلاثـبي Wright & Snell يزـيم

رية ـوارد البشـارات إدارة المـة، ومهـرية المرنـالمرنة، وسلوكيات إدارة الموارد البش

ويتيح هذا التصنيف المقارنة بين التركيز على الأفراد كعنصر  ):Milliman, 1991 325( .ةـالمرن

 فاعل وبين توجيه المؤسسة للسياسات والممارسات لتحقيق أهدافها.

 الموارد البشرية المرنة إلى نوعين: داخلي وخارجي، وهما Atkinson (1984) كما صنفّ  

فالمرونة الداخلية تشير إلى الإجراءات والممارسات التي تعزز  Wright & Snell .يكملان منظور

قدرة المؤسسة على مواجهة حالة عدم اليقين من خلال تحسين مهارات الأفراد وتنظيم العمل، بينما 
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تعتمد المرونة الخارجية على استقطاب موارد سوق العمل الخارجية، مثل التعيينات قصيرة الأجل 

 .خبراء الخارجيينوالعاملين المؤقتين وال

ويعتمد التصنيف المعتمد في هذه الدراسة على ثلاثة مكونات مفاهيمية رئيسة: وهي   

ممارسات إدارة الموارد البشرية المرنة، وسلوكيات إدارة الموارد البشرية المرنة، ومهارات إدارة 

 موارد البشريةوتشير مهارات ال .):Wright & Snell, 1998 764-765( الموارد البشرية المرنة

المرنة إلى عدد الاستخدامات البديلة لمهاراتهم وإمكانية إعادة توزيعهم بسرعة حسب الحاجة، وفيما 

تتعلق بسلوكيات الموارد البشرية المرنة بقدرة العامل على التكيف مع متطلبات المواقف المختلفة، 

ة المرنة قدرة المؤسسة على تكييف وعكس السلوكيات الروتينية، بينما تمثل ممارسات الموارد البشري

ومن منظور البحث العملي، سيتم قياس  .السياسات والممارسات عبر مواقع ومواقف مختلفة بكفاءة

مهارات الأفراد عبر قدرتهم على أداء مهام متعددة، والسلوكيات المرنة عبر استجابتهم لمواقف العمل 

 خلال السياسات والإجراءات المتبعة.المتغيرة، وممارسات الموارد البشرية المرنة من 

لأول مرة في الأربعينيات من  التمكين النفسيظهر مفهوم : التمكين النفسي المتغير التابع: .2-2

ا بحركة الحقوق المدنية، ونشاط النقابات  القرن الماضي ضمن مجالات السياسة وعلم الاجتماع، متأثرا

العمالية، وحركة تحرير المرأة، إذ ارتبط بالسعي لمنح الأفراد والمجتمعات السيطرة على القضايا 

ويعرف التمكين بأنه عملية تمكن الأفراد والمؤسسات  ):Park & Seo, 2019 179.( التي تهمهم

 ) ,Rappaportالإتقان والتحكم في حياتهم وفهم نقدي لبيئتهم المحيطةوالمجتمعات من اكتساب 

). 708 581; Zimmerman et al., 1992: cited in Zimmerman, 1995: 1987 ويرى 

 )472 1988: ,ger & KanungoCon( أن التمكين النفسي يمثل بنية تحفيزية ترتكز على الخبرة

ا كونه مجرد تصور ذاتي للكفاءة، إذ يشمل المشاركة الفعالة والسعي لتحقيق الكفاءة الذاتية، متجاوزا 

  ):Zimmerman, 1995 582(في المجتمع وفهم البيئة الاجتماعية والسياسية للفرد

ا أوسع للبنية التنظيمية    على المستوى الفردي، يعد التمكين النفسي أداة تحليلية مهمة تعكس فهما

وفي السياق التنظيمي،  ):Zimmerman, 1990 170( .وليس مجرد خصائص شخصية للأفراد

يشير إلى إدراك الأفراد العاملين لدورهم في العمل ومدى شعورهم بالقدرة على تشكيل هذا الدور، بما 

  ):Spreitzer, 1995 1446.( يعكس الحالات النفسية وطريقة تفكيرهم في العمل وتجربتهم العملية

الأعضاء للمواقف التنظيمية وتجربتها، ويعد شرطاا أساسياا لظهور كفاءتهم ويمكن تعريفه بأنه إدراك 

كما إن شعور الأعضاء  ):Suazo, 2003 cited in Park & Seo, 2019 178 .(المحتملة

المفوضين بالمسؤوليات والسلطة يعزز شعورهم بالملكية الذاتية لأداء المهام المكلفين بها عن طيب 

  .)1988ngo, Conger & Kanu: 473( خاطر

رغم أهميته، إلا أنه يصُعب قياس التمكين النفسي لاحتوائه على تصورات ومهارات   

وسلوكيات متعددة، إذ يحتاج إلى مزيج من المعتقدات والكفاءات والإجراءات لإتقان الأوضاع 

ا لا يمكن اختزال المتغيرة، كما إنه قابل للتقلب بمرور الوقت، ما يجعله ه إلى مجموعة بناءا مفتوحا

ا بأنه مجموعة ):Zimmerman, 1995 583.(  محددة من التعريفات التشغيلية  ويعرف أيضا

 إدراكية متكاملة تتجلى في شعور الفرد بالمعنى، والكفاءة، وتأثيره، وقدرته على تقرير مصيره

).1339 Tuuli & Rowlinson, 2009:( 

، الكفاءة، المعنى، تقرير المصير، والتأثير :ويتألف التمكين النفسي من أربعة أبعاد رئيسة  

 )Lishchinsky & -Shapiraالتي تعزز تحفيز الأفراد ومنحهم الدعم اللازم لأداء المهام
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 Tsemach, 2014; Sze, 2014; Spreitzer, 1995; Schermuly et al., 2011; Conger

). Kanungo, 1988& لأبعاد يتأثر بتقييماتهم لمهامهم وتشير الدراسات إلى أن إدراك الأفراد لهذه ا

 ):Thomas & Velthouse, 1990 وكذلك بالعوامل السياقية مثل سياسات القادة وبيئات العمل

).671 

 تمثل قدرة الفرد على أداء المهام بنجاح، وإدراكه بأنه ماهر بما يكفي لاستخدام الموارد  :الكفاءة

 )Ford et al., 1992:515; Najafi et al.,  Bandura, 1977 cited inأدائهالمتاحة لتعزيز 

). Schermuly et al., 2011:254; Li et al., 2012:92; 2011:5243 ،في السياق المؤسسي

، التي تتيح إعادة توزيع العاملين حسب الممارسات المرنة للموارد البشريةترتبط الكفاءة بتطبيق 

 .الحاجة وتعزيز قدراتهم بما يخدم أهداف المؤسسة

 يشير إلى إدراك العامل لأهمية وظيفته بالنسبة له وللمؤسسة، مما يزيد اهتمامه بالعمل  :المعنى

 ):Schermuly et al., 2011: Najafi et al., 2011 ;5243 وحرصه على تحقيقه بشكل أفضل

). 92 Li et al., 2012:; 254  التي تمكن الموظف  بمرونة السياسات التنظيميةويرتبط هذا البعد

 .من المساهمة الفعالة في مهامه بشكل يتناسب مع قدراته واهتماماته

 يعكس شعور الفرد بالاستقلالية في بدء واستمرار سلوكيات وعمليات العمل، أي  :تقرير المصير

ويرتبط  ):Li et al., 2012: Schermuly et al., 2011 ;254 92.( التحكم الذاتي في أداء المهام

، التي تمنح العاملين القدرة على اتخاذ المرونة الوظيفيةكومية بتطبيق في سياق المؤسسات الح

 .قرارات تنظيمية ضمن نطاق مسؤولياتهم

 يقيس شعور الفرد بقدرته على التحكم في النتائج والعواقب المهمة داخل المؤسسة، ويعكس  التأثير

 ):Spreitzer, 1995 cited in Najafi et al., 2011 ثقته في إحداث فرق في النتائج التنظيمية

). 92 254; Li et al., 2012: Schermuly et al., 2011:; 5243  بالمرونة ويتصل هذا البعد

وقدرتهم على التكيف مع التغيرات التنظيمية واتخاذ المبادرات لدعم أهداف  السلوكية للعاملين

 .المؤسسة

، يمكن فهم كيف تعزز سياسات وإدارة الموارد البشرية المرنةالتمكين النفسي من خلال الربط بين 

وإجراءات المرونة في المؤسسات قدرة العاملين على الشعور بالكفاءة، والمعنى، والاستقلالية، 

ا تكاملياا يدعم الأداء التنظيمي ويعزز القدرة على التكيف والتأثير، ما يجعل التمكين النفسي  عنصرا

 .ي بيئة العملمع التغير المستمر ف

 الجانب العملي المبحث الثالث:

ا في الإحصاء التوزيع الطبيعي:  .3-1 يعُدّ التوزيع الطبيعي من أكثر التوزيعات الاحتمالية استخداما

ا لقدرته على تمثيل العديد من الظواهر الطبيعية والإنسانية بدقة مقبولة. ويتميزّ هذا  التطبيقي، نظرا

حول المتوسط الحسابي، إذ تتناقص القيم تدريجياا كلما ابتعدنا عن مركز التوزيع بشكلٍّ متماثل 

التوزيع، مما يجعله أداة فعاّلة في تحليل البيانات وتفسيرها. وتكمن أهميته في كونه يشكّل أساساا نظرياا 

ئق وتوجد طرا .للعديد من الأساليب الإحصائية والاستدلالية المستخدمة في البحوث العلمية المختلفة

في هذه  Kolmogorov-Smirnovعدة في تحليل التوزيع الطبيعي واستخدمت الباحثة اختبار 

( نتائج 3وفي الجدول رقم ) 0.05الدراسة ويعد التوزيع طبيعيا إذا كان عند مستوى دلالة تفوق 

 .الاختبار
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 Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزيع الطبيعي بطريقة  :(3) جدول

 Sig المتغير ت Sig المتغير ت

 200. التأثير 6 200. مهارات الموارد البشرية المرنة 1

 200. تقرير المصير 7 200. ممارسات الموارد البشرية المرنة 2

 200. الكفاءة 8 200. سلوكيات الموارد البشرية المرنة 3

 200. ادارة الموارد البشرية المرنة 4
 200. التمكين النفسي 9

 200. المعنى 5

 SPSS.V.24المصدر: من اعداد الباحثة استنادا الى مخرجات برنامج 

( أعلاه يتضح أن جميع المتغيرات ذات توزيع 3من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )  

 وبناء على ذلك جميع بيانات الدراسة ذات توزيع طبيعي. 0.05طبيعي كونها ذات دلالة أكبر من 

يقدم الاحصاء الوصفي صورة واضحة عن البيانات من خلال استخدام  الاحصاء الوصفي: .3-2

المقاييس العددية والتمثيلات البيانية، دون الخوض في تعميم النتائج أو استنتاجها خارج نطاق العينة 

المدروسة. وتبرز أهمية الإحصاء الوصفي في كونه خطوة تمهيدية ضرورية لتحليل البيانات، إذ 

( 4الجدول رقم ) يوف .الأساسيةكّن الباحثة من التعرف على أنماطها واتجاهاتها يسهّل تفسيرها ويم

 يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف المتعلق ببيانات الدراسة الحالية 

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري :(4جدول )

 Mean S.D CV المتغير ت Mean S.D CV المتغير ت

1 
مهارات الموارد 

 البشرية المرنة
 %15 574. 3.78 التأثير 6 14% 519. 3.82

2 
ممارسات الموارد 

 البشرية المرنة
3.90 .534 18% 7 

تقرير 

 المصير
3.85 .693 18% 

3 
سلوكيات الموارد 

 البشرية المرنة
 %17 425. 2.48 الكفاءة 8 18% 630. 3.44

4 
ادارة الموارد 

 البشرية المرنة
3.72 .471 13% 

9 
التمكين 

 النفسي
3.39 .558 16% 

 %13 447. 3.45 المعنى 5

 SPSS.V.24.المصدر: من اعداد الباحثة استنادا الى مخرجات برنامج 

( أن البيانات متجانسة ومناسبة للتحليل لكون معامل الاختلاف 4يتضح من الجدول رقم )  

CV  وهي قيم تعكس المستوى  3.90و 2.48أما الأوساط الحسابية فقد تراوحت بين  %20أقل من

العام للاستجابات العينة وتدل على القوة المتوسطة عند استخدام مقياس الخماسي بينما الانحراف 

وهذا إن دل فأنه  1المعياري يعبر عن درجة التشتت حول الوسط الحسابي وكانت جميع القيم أقل من 

يم تشتت منخفضة وبهذا تؤكد النتائج ان البيانات تتمتع بدرجة عالية من التجانس وبما يدل على ق

 يعزز من امكانية الاعتماد عليها في اجراء التحليلات الاحصائية اللاحقة.

ا لقياس قوة  Pearsonيعُد معامل ارتباط  الارتباط: .3-3 من الأدوات الإحصائية الأكثر استخداما

واتجاه العلاقة الخطية بين متغيرين كميين، إذ يتيح للباحث تحديد ما إذا كانت العلاقة طردية أو 

عكسية، فضلا عن قياس مدى قوتها، مما يسهم في فحص فرضيات الدراسة وتحليل الروابط بين 
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إدارة الموارد ( أن متغير 5) الموضحة في الجدول رتباطمصفوفة الاتوضح نتائج  المتغيرات بدقة

عند مستوى  ∗∗r=0.603مرتبط إيجابياا بالتمكين النفسي، إذ بلغ معامل الارتباط  البشرية المرنة

وتعني هذه النتيجة أن كلما زادت  .طردية متوسطة إلى قوية(، ما يشير إلى وجود علاقة 0.01دلالة )

زاد  المهارات، الممارسات، أو السلوكيات المرنةمؤسسية سواء عبر فعالية ممارسات المرونة ال

شعور العاملين بالتمكين النفسي، مع التأكيد على أن هذه العلاقة ليست نتيجة للصدفة بل تعكس واقعاا 

 .مؤسسياا حقيقياا

تساهم في تعزيز شعور العاملين  إدارة الموارد البشرية المرنةويعكس هذا الارتباط أن   

الأبعاد بالكفاءة والتأثير، مع منحهم القدرة على تقرير مصيرهم داخل المؤسسة، وهو ما يتوافق مع 

 )Spreitzer, 1995; Conger المعنى، الكفاءة، تقرير المصير، والتأثير: الأربعة للتمكين النفسي

 ).Kanungo, 1988&   المرنة داخل ديوان المحافظة لا يحسن فقط كما يبرز أن تطبيق السياسات

ا القدرات الفردية ويحفز المشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات  الإجراءات التنظيمية، بل يدعم أيضا

 .وتحقيق أهداف المؤسسة

إدارة الموارد البشرية المرنة تشكل أداة استراتيجية لتعزيز بناءا على ذلك، يمكن القول إن   

، مما ينعكس إيجاباا على الأداء المؤسسي ويزيد قدرة المؤسسة على لدى العاملينالتمكين النفسي 

 .التكيف مع التغيرات البيئية والمتطلبات المتنوعة للعمل

 مصفوفة الارتباط :(5جدول )

 V11 V12 V13 V1 V21 V22 V23 V24 V2 المتغيرات

V11 1         

V12 **440.         

V13 **498. **702.        

V1 **756. **853. **895.       

V21 **333. **366. **425. **451.      

V22 **194. **333. **422. **385. **511.     

V23 **284. **379. **512. **476. **376. **403.    

V24 **293. **410. **447. **462. **266. **219. **538.   

V2 **377. **505. **612. **603. **760. **737. **768. **669. 1 

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

سلوكيات الموارد  ,v12=ممارسات الموارد البشرية المرنة ,v11=مهارات الموارد البشرية المرنة

،تقرير V22 ،التأثير=V21 ،المعنى =V 1=ادارة الموارد اببشرية المرنة ,v13=البشرية المرنة

 V2 ،التمكين النفسي=V24 ،الكفاءة= V23 المصير=

 SPSS.V.24المصدر: من اعداد الباحثة استنادا الى مخرجات برنامج 

من أهم جوانب التحليل العملي كونها الخطوة المحورية والجسر الرابط بين  اختبار الفرضيات: .3-4

الجانب النظري والواقع العملي الذي نسعى إلى تفسيره، فلا يعُد إجراءا إحصائياا بحتاا، بل يمثل مرحلة 

تفسيرية جوهرية تسهم في تعميق الفهم العلمي للظاهرة محل الدراسة، وتوفير أساس معرفي رصين 

من خلال برنامج  PLS-SEMعليه الاستنتاجات والتوصيات. تم في هذا الدراسة استعمال  تبُنى

SMART PLS.4  للتحقق من صحة العلاقات المفترضة بين المتغيرات، ودعم النتائج المستخلصة
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( اختبار 6والجدول رقم ) PLS-SEM( نموذج 3( )2وفي الشكلين رقم ) .بأدلة علمية دقيقة

  الفرضيات

 

 

 

 

 

 

 

 

 للفرضية الرئيسة PLS-SEMنموذج  :(2شكل )

 SMART PLS.4المصدر: مخرجات برنامج 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للفرضيات الفرعية PLS-SEMنموذج  :(3) شكل

 .SMART PLS.4مخرجات برنامج  :المصدر

 اختبار الفرضية الرئيسة والفرعية :(6) جدول

 β S.E T values P values المسار

التمكين  > ---الموارد البشرية المرنة 

 النفسي
0.611 0.036 17.096 0.000 

 > ---ممارسات الموارد البشرية المرنة 

 التمكين النفسي
0.318 0.091 3.500 0.000 

 > ---مهارات الموارد البشرية المرنة 

 التمكين النفسي
0.110 0.074 1.487 0.137 

 > ---سلوكيات الموارد البشرية المرنة 

 التمكين النفسي
0.251 0.087 2.889 0.004 

 .SMART PLS.4المصدر: مخرجات برنامج 
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 المرنة إدارة الموارد البشرية( إلى أن 6والجدول رقم  3و 2تشير نتائج التحليل )الشكلان رقم   

إذ بلغت قيمة معامل  ،التمكين النفسيكمتغير مستقل تؤثر بشكل إيجابي وقوي وذو دلالة إحصائية في 

وتعكس هذه النتيجة أن تبني ادارة  .P=0.000ومستوى دلالة  T=17.096مع  β=0.611المسار 

الموارد البشرية المرنة يسهم بشكل جوهري في تعزيز شعور العاملين بالقدرة والاستقلالية 

 كالآتي:أما على صعيد الفرضيات الفرعية  .والمسؤولية

 ا إيجابياا ذا دلالة إحصائية في التمكين النفسي ة المرنةممارسات الموارد البشري  أظهرت تأثيرا

(β=0.318) ما يشير إلى دور السياسات والإجراءات التنظيمية المرنة في تعزيز شعور العاملين ،

 .بالتحكم والكفاءة

 ا معنوياا إيجابياا سلوكيات الموارد البشرية المرنة ا أثبتت تأثيرا يعكس أهمية ، مما (β=0.251) أيضا

 .التفاعلات اليومية الداعمة للمرونة، مثل الاحترام والثقة والتعاون، في تعزيز التمكين النفسي

ا معنوياا إذ كانت مستوى دلالة  بعُد مهارات الموارد البشرية المرنةفي المقابل،    لم يظهر تأثيرا

،لى عدة مستوياتيمكن تفسير هذا الضعف ع وهذا غير مقبول إحصائياا .(P=0.137) تبلغ  : أولاا

امتلاك العاملين لمهارات مرنة بحد ذاته لا يكفي لتعزيز شعورهم بالتمكين النفسي إذا لم تدُعَّم هذه 

المهارات بسياسات وممارسات تنظيمية وسلوكيات إدارية مرنة تتيح تطبيقها فعلياا في بيئة العمل. 

ا في السياق قد يكون العامل النفسي المرتبط بالمهارات ثانياا،  ا أو أقل تأثيرا الفردية أقل وضوحا

المؤسسي للقطاع الحكومي، إذ يهيمن الإطار التنظيمي والروتيني على طريقة أداء المهام، ما يقلل 

من الممكن أن يكون تأثير المهارات  . ثالثاا،من الفرصة لتوظيف المهارات المرنة بشكل مباشر

 .مرتبطاا بعوامل متوسطة لم تقُاس في هذه الدراسة

تكامل بين الممارسات المرنة والسلوكيات نتاج  التمكين النفسيبناءا على ذلك، يتضح أن   

التي تتبناها المؤسسة، وهو ما يعكس أهمية البيئة التنظيمية في شعور العامل بالتمكين  الإدارية الداعمة

 .النفسي

( مؤشرات جودة التنبؤ والتي تتضمن 7وللتعرف على جودة التنبؤ تم ادراج الجدول رقم )  

 :الآتي

والذي يمثل قوة تفسير النموذج ويعني من مقدار التباين في المتغير التابع مفسر بواسطة  :(R2). ولاا أ 

ا للآتي: إذا تجاوزت القيمة  R²المتغيرات المستقلة وتفُسر قيمة  ، فإن معامل التحديد يعُد 0.67وفقا

ا وإذا تراوحت بين  فهي  0.33و 0.19فهي تشير إلى قوة متوسطة أما إذا كانت بين  0.67و 0.33قويا

ا: )تعُد غير مقبولة،  0.19تعُبر عن ضعف في التفسير في حين أن القيم الأقل من  والذي  (Q²ثانيا

وهذا يعني هل النموذج يتنبأ بالبيانات  Blindfoldingيقيس القدرة التنبؤية للنموذج باستخدام تقنية 

ا وتعُد هذه القيمة محورية،  لا سيما في النماذج المعقدة. ويشُير الفعلية أم فقط تفسير العلاقات نظريا

)108 2017: Hair et al.,)  ²إلى أن أهمية القدرة التنبؤية تتحقق عندما تكون قيمةQ  أكبر من

 الصفر.

 مؤشرات جودة التنبؤ :(7) جدول

 2R Q² المتغيرات

 0.288 0.373 التمكين النفسي

 بعد تنظيمها SMART.PLS.4مخرجات برنامج  المصدر:
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ويعكس قدرة  0.373بقيمة  R² ( يظهر معامل التحديد3-5نتائج الجدول رقم ) من خلال  

من صلاحية  0.288بقيمة  Q² النموذج على تفسير نسبة جيدة من التباين في التمكين النفسي، ويعزز

رية النموذج التنبؤية. بالتالي، يشكل الجدول أساساا قوياا لفهم ديناميكيات العلاقة بين إدارة الموارد البش

 .المرنة وأبعادها والتمكين النفسي في بيئة العمل

 الاستنتاجات والتوصيات المبحث الرابع:

 في ضوء نتائج التحليل الاحصائي تم التوصل إلى الاستنتاجات الآتية:الاستنتاجات:  .4-1

نتائج وهذا ما تبين من تحظى إدارة الموارد البشرية المرنة بالأهمية في تكوين التمكين النفسي:  .1

أن تبني فلسفة المرونة في السياسات والسلوكيات التنظيمية يزيد  التحليل الاحصائي الأمر الذي يعني

 .من شعور العاملين بالقدرة والاستقلالية والمعنى في العمل

أظهرت النتائج أن الممارسات المرنة ترتبط بشكل إيجابي دور ممارسات الموارد البشرية المرنة:  .2

النفسي ويشير هذا إلى أن تنفيذ ممارسات عملية ومرنة داخل المؤسسة يساهم مباشرة  ومهم بالتمكين

ا بعد الإدارة المرنة ككل  .في تعزيز شعور العاملين بالتمكين، وهو المتغير الفرعي الأكثر تأثيرا

ن تؤثر السلوكيات المرنة للعاملين والمديريبينت النتائج أن  تأثير سلوكيات الموارد البشرية المرنة: .3

، هذا يوضح أهمية التفاعلات اليومية، مثل التعاون والثقة والاحترام، في إيجابياا في التمكين النفسي

 .تعزيز إدراك العاملين لسيطرتهم وتأثيرهم داخل المؤسسة

لبعُد المهارات  لم يظهروفق نتائج التحليل الاحصائي ضعف تأثير مهارات الموارد البشرية المرنة  .4

في التمكين النفسي وهذا يعني أن امتلاك المهارات الفردية وحدها لا يكفي  إحصائياا تأثير معنوي

بيئة تنظيمية مرنة وسلوكيات داعمة لتتحول إلى لتعزيز التمكين النفسي، بل تحتاج المهارات إلى 

 شعور حقيقي بالتمكين النفسي

التمكين  النتائج يمكن الاستنتاج أناستناداا إلى التمكين النفسي كظاهرة ناتجة عن السياق التنظيمي:  .5

وليس نتيجة ، النفسي يتشكل من التفاعل بين السياسات المرنة والسلوكيات الداعمة داخل المؤسسة

البيئة التنظيمية والتحفيز الإداري المرن هما المحددان الرئيسان  المهارات الفردية فقط وهذا يؤكد أن

 .للتمكين النفسي للعاملين

 التوصيات: بناء على الاستنتاجات توصلت الباحثة إلى التوصيات الآتية: .4-2

: استناداا إلى الأهمية الجوهرية لإدارة تبني المرونة كفلسفة رسمية في إدارة الموارد البشرية .1

الإدارة العليا بالتنسيق الموارد البشرية المرنة في تكوين التمكين النفسي، توصي الدراسة بأن تعمل 

على اعتماد المرونة كنهج إداري وفلسفي رسمي ينعكس في السياسات  إدارة الموارد البشريةمع 

والتعليمات التنظيمية، مع تضمين مبادئ المرونة في أدلة الموارد البشرية، والتعليمات الإدارية 

 .المدى المتوسطالمعتمدة وذلك خلال 

ا للدور المحوري لممارسات الموارد  :تطوير ممارسات الموارد البشرية المرنة داخل المؤسسة .2 نظرا

بإعادة  إدارة الموارد البشريةالبشرية المرنة في تعزيز التمكين النفسي، توصي الدراسة بأن تقوم 

تصميم الممارسات اليومية المتعلقة بتوزيع العمل، تقييم الأداء، وتنظيم الوقت، لتحسين تحسن 

المدى كين النفسي في الاستبانات الدورية على مستويات رضا العاملين وارتفاع مؤشرات التم

 القصير. 

: في ضوء التأثير الإيجابي لسلوكيات تعزيز السلوك القيادي المرن القائم على الثقة والتفويض .3

 ،القيادات الإدارية المباشرة، بدعم من الإدارة العلياالموارد البشرية المرنة، توصي الدراسة بأن تعمل 
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ية تقوم على الثقة، تقليل الرقابة الصارمة، وتوسيع مساحة التفويض، من خلال على تبني أنماط قياد

برامج تطوير قيادي مستمرة يعمل على انخفاض النزاعات التنظيمية، وارتفاع مستوى الثقة والمبادرة 

 .المدى القصير والمتوسطلدى العاملين على 

استناداا إلى ضعف تأثير مهارات الموارد : ربط تنمية مهارات العاملين بتهيئة بيئة تنظيمية داعمة .4

بالتعاون  إدارة الموارد البشريةالبشرية المرنة بمعزل عن السياق التنظيمي، توصي الدراسة بأن تقوم 

بربط برامج التدريب والتأهيل بتطبيقات عملية ضمن بيئة عمل مرنة لغرض  مع الإدارات التنفيذية

 .داء العمل وتحسن مؤشرات الكفاءة الذاتية للعاملينزيادة استخدام المهارات المكتسبة في أ

ا مواءمة سياسات الموارد البشرية مع متطلبات التمكين النفسي .5 ا لكون التمكين النفسي نتاجا : نظرا

على مراجعة وتحديث السياسات  إدارة الموارد البشريةللسياق التنظيمي، توصي الدراسة بأن تعمل 

بما يراعي الجوانب النفسية والإدراكية للعاملين، وليس الجوانب الإجرائية فقط، بل تحسين مستويات 

 الانتماء الوظيفي والشعور بالتمكين النفسي المستدام. 
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