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 الإهداء 

ُ فيىىىىىىىىىى  إىىىىىىىىىىه اس قىىىىىىىىىىو كىىىىىىىىىى    ق ىىىىىىىىىى     لىىىىىىىىىى   ىىىىىىىىىى     ىىىىىىىىىى     ىىىىىىىىىىي     ل س ىىىىىىىىىى    س ىىىىىىىىىىا  إلىىىىىىىىىى   ىىىىىىىىىى   كانىىىىىىىىىىب 
ً   رط ىىىىىىىىىا    مىىىىىىىىىااا    لاذاىىىىىىىىا     ىىىىىىىىى   ىىىىىىىىىا رن ىىىىىىىىى   ر لىىىىىىىى   قفىىىىىىىىىا كىىىىىىىىىا  ل ىىىىىىىىى    ل ا ىىىىىىىىى   ُ ُ   لوفىىىىىىىىىحس ا ر   لىىىىىىىىح

هُ لً    ن     ف ق .  ر  يسكف  ن 

إلىىىىىىىى  رضىىىىىىىىواُ  ل  ىىىىىىىى   ي     ي فىىىىىىىى    لىىىىىىىى ،  لىىىىىىىى  رقا ىىىىىىىىب  فىىىىىىىىا  قىىىىىىىىو  ىىىىىىىى اا  لفىىىىىىىىا  ق ىىىىىىىىب  ق  ىىىىىىىى   
إلىىىىىىىى    لىىىىىىىىح     لىىىىىىىىىح و   لفهيىىىىىىىىحر   ل هىىىىىىىىا   لىىىىىىىىىح ا   لىىىىىىىىح      ل  ىىىىىىىىىا   لىىىىىىىى   ً ،ا ىىىىىىىى   ر ىىىىىىىىىح   لكىىىىىىىى   فىىىىىىىىىا  

 إا  تٍ     لي     لإضا ُ  ق و  اك   لك .

 لىىىىىىىى ،  كىىىىىىىىان    كووووووووور     ضىىىىىىىىحيقو   ه هىىىىىىىىو رهوووووووووا  لف احإىىىىىىىى  محموووووووووود  إلىىىىىىىى  إطىىىىىىىى  و  ي ىىىىىىىى       ل ه ىىىىىىىى  
 د  فا   ل ح  ليو   اح    لك ف   ليو   فئ     ل و    ليو  س  ح ل و ا    اااا.

إلىىىىىىىىىى   لف  ىىىىىىىىىى   ي      ضىىىىىىىىىىا    ل كىىىىىىىىىىا   لا  ىىىىىىىىىى    لاإىىىىىىىىىىال    ىىىىىىىىىى  كىىىىىىىىىىا   لإيفىىىىىىىىىىا   ىىىىىىىىىىال كا     ىىىىىىىىىى  ،حيىىىىىىىىىى  
ذا قىىىىىىىا     ل فىىىىىىى س قىىىىىىىو إىىىىىىىه   ا ب ىىىىىىىاد    ىىىىىىى  لىىىىىىى  قىىىىىىىو   هىىىىىىىو  ىىىىىىى   لفو ىىىىىىى     ليقىىىىىىىح،ا  ىىىىىىىا ً يسقىىىىىىىا    ىىىىىىى  لىىىىىىى  

كُ  ف ىىىىىىىىىىى  ر ىىىىىىىىىىىح   قىىىىىىىىىىىو  ل كىىىىىىىىىىىا  ر ىىىىىىىىىىىا  ً ،ىىىىىىىىىىى   . إلىىىىىىىىىىى   يإىىىىىىىىىىىيا   محموووووووووووود قىىىىىىىىىىو  لق ىىىىىىىىىىى    ىىىىىىىىىىىا  ً ي ىىىىىىىىىىىا
 المرتضى الدندشي.

 صوووووووووووووو وا  إلىىىىىىىىىىىى   لف  حىىىىىىىىىىىى   ي     ضىىىىىىىىىىىىىا    ي ىىىىىىىىىىىىا  ل  ىىىىىىىىىىىىى     لك فىىىىىىىىىىىى   ل اد ىىىىىىىىىىىىى   لو  فىىىىىىىىىىىى    يإىىىىىىىىىىىىيا  
و طىىىىىىىىىىىال   ً ياىىىىىىىىىىىا   حبووووووووووووو   ُ ُ  ل  ىىىىىىىىىىى    ل فىىىىىىىىىىى   ق ىىىىىىىىىىى   اىىىىىىىىىىى   لىىىىىىىىىىى   ريىىىىىىىىىىىا  لىىىىىىىىىىىو  لكي ىىىىىىىىىىىا  ىىىىىىىىىىى  د

   ليقح،ا.

ب يىىىىىىىىو  لىىىىىىىى   رنيفىىىىىىىىو إل ىىىىىىىى    ىىىىىىىى   ق ىىىىىىىىا   إدارة مؤسسوووووووووة الدندشوووووووووي الت ليميوووووووووة إلىىىىىىىى  رإىىىىىىىىا و  ليان ىىىىىىىى   
   ل ،  كان    لح      لفو     لف يفا.

ُ إىىىىىىىىيو قىىىىىىىىو  مؤسسوووووووووة سوووووووووند الشوووووووووبا  التنموووووووووو  إلىىىىىىىى    ليىىىىىىىىو  اوياىىىىىىىىو  ل اضىىىىىىىى   ليف اىىىىىىىى  لفيا  ىىىىىىىى  د
 بانا ج  لفاح ي ا  قكانب  لج ا  ل    هات    نو  ا ه  لفا   .

إلىىىىىىىى  رضىىىىىىىىح ا و حف  ىىىىىىىىا    لىىىىىىىى ،   اكىىىىىىىى   قىىىىىىىىو   هىىىىىىىىو ر ىىىىىىىىا   ً يسفوىىىىىىىى    إىىىىىىىىانح نو قىىىىىىىىو كىىىىىىىى   ط ىىىىىىىى ٍ   ىىىىىىىى  
 ا    ل ا  .

 إل    حف  ا  راح   فا  ا    لج ح   اقانا   الجف       ياانا  ً ،   .
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 شكر وتقدير 

   لىىىىىىىى   الوووووووووداتور ر ووووووووود ال ووووووووور  ر قىىىىىىىىح     ىىىىىىىىال   ل ىىىىىىىى ا   ً ياىىىىىىىىا   ل ف ىىىىىىىى  إلىىىىىىىى  رإىىىىىىىىيا      ىىىىىىىىاقو 
لىىىىىى  ي ىىىىىى   جىىىىىىىا د   ىىىىىىاو   ىىىىىىى  اىىىىىى    ل وىىىىىىى   بىىىىىى  كىىىىىىا    ح  ىىىىىىىا   د  فىىىىىىا   ناضىىىىىىىوا  قىىىىىىو كىىىىىىى   ا  ىىىىىى   ىىىىىىى  
 ا  ىىىىىىىىى   ل فىىىىىىىىى   لقىىىىىىىىىح  ىىىىىىىىى     حىىىىىىىىى ده  ل  فىىىىىىىىىو   لإن ىىىىىىىىىانو   ىىىىىىىىىحُ إل ىىىىىىىىىا     قىىىىىىىىىو   رإىىىىىىىىى   بي ح  ا ىىىىىىىىى  

ُ  ا  لا ا   . ُ إ    ض ل ا إل  ض  ُ  ا ه  لح   لو  ف  قو ب  

ُ   ي فىىىىىىىىىىا   في ىىىىىىىىىى    ال ىىىىىىىىىى ح  ُ   لف  ىىىىىىىىىىح  ل ىىىىىىىىىىالو لإد  الوووووووووووداتور  ووووووووووو ل كفىىىىىىىىىىا ر  حىىىىىىىىىى    ال ىىىىىىىىىى ا إلىىىىىىىىىى  إد 
ُ ايىىىىىىى  ل ىىىىىىى ُ  لف  ىىىىىىىح    لىىىىىىى   ىىىىىىىح،ا   ي ىىىىىىى   بووووووووود  السوووووووويد  لووووووووي  ياشووووووووي  لفىىىىىىىا  ح  ىىىىىىى   ىىىىىىى  د ىىىىىىى   

  لفويا   لواض   لح          ل    ل   لات      ا  لإحا   ت  يكاديف   .

دُ  ل  ىىىىىىىىىىىا     ُ   لفىىىىىىىىىىى   ً  ي ىىىىىىىىىىى  او ر  ر قىىىىىىىىىىىح    ال ىىىىىىىىىىى ا  لج  ىىىىىىىىىىى  إلىىىىىىىىىىى  رضىىىىىىىىىىىواُ  ل  ىىىىىىىىىىى  قىىىىىىىىىىىو   ىىىىىىىىىىى  إد 
 لإن ىىىىىىىا   ل  ىىىىىىى ا  ضىىىىىىىا    لق ىىىىىىى   ل  ىىىىىىى      ىىىىىىى   ىىىىىىىا  ح  ىىىىىىى   الووووووووداتور  بوووووووود الحميوووووووود ال ليوووووووو  إلىىىىىىى  

   يخ الووووووووداتور فووووووووداء ناصوووووووور ىىىىىىى  د ىىىىىىى    فىىىىىىىو  رط  ىىىىىىىو كىىىىىىىا  لىىىىىىى  ر ىىىىىىىا  ىىىىىىىال  قىىىىىىىو   ىىىىىىى ا و    لىىىىىىى  
ا  إسوووووووووما ي  لكه ىىىىىىىىا   لف حىىىىىىىى    لىىىىىىىى   لىىىىىىىى  ،  ىىىىىىىى   ىىىىىىىى     ىىىىىىىىا ح  ر  ن ىىىىىىىى و     لىىىىىىىى     الوووووووووداتور حسووووووووو 

ُ   ي فا . ُ إيو قو  لف  ح  ل الو لإد        ا ربح ه      ا      ج ع ذ    قيا  د

لكىىىىىىى  حف  ىىىىىىىا  كىىىىىىى   ً ياىىىىىىىا    ليقىىىىىىىح،ا   ىىىىىىى   ىىىىىىىا بىىىىىىى ليف ه  ىىىىىىى    ىىىىىىىب  ح ىىىىىىىح  د ىىىىىىى   ىىىىىىىا  قىىىىىىىو ن  ىىىىىىىو ر ىىىىىىىا   
 ً ،سا  ..
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 ملخص

ُ إ  إل   ضف  ي   ات  ليو   نو  دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا      احقب  لح  لف  
قو  ح،ا  د      لي او     دُ  ا ه  لفي   ات قو  و     يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  لو       
 ل ا    قو  ح،ا  د   .         لي او      ليوحيات  ليو    ح   لفاففات غ ا  لو      قو  هاو   اه   

    ُ ضُ  ل   ع. إد  دُ  ل  ا    لا  ق    ي   ا  ا    ه ق ا     ر  لف  

حف ب  له انات      ادُ   ح ن      ذا    ًإي ان   ليو  ز ب      ل ا     قو  لفاففات غ ا  
ُ     لآغا طا    افف   ل و   ل الف     افف   ي    ) افف   لياف    ل   ُ    ا ا   لح ل     لو       ل  

ُ إ .   فب   الج   له انات   بانا ج  يغ ي   ل الفو(  و   لح ايإال    ً  ا     لفااإ  .   ح  لفيوح   
) لفي إط  كا ن اخ   إي ح ب  ً  ا  ت  ل ضف    رل ا   لي كح      ات  ضحا  لف  ا   اإي ح     ا   
ُ  اط   و     ل ي او     ط ا    ل  ا     و     ً    ُ ُ (   لي ز  ات  ليكا   لو ابو    ًنوا و  لفع ا

ُ إ    ًنوح ُ ًطي اُ قاي ات  ل و      ي   ات  ليو   نو    دُ   ليو     ل ا  و  ًإيك اقو   لي ك ح  لح
  ُ دُ  ل  ا    لا  ق  إد  ُ إ   لآ و  و     يد    لياف فوقو  لف    .     را   لايا ج  ليو   ض ب إل  ا  لح

دُ  ل  ا    لا  ق   ل     .1 ُ   لف   ب    ي   ات  ليو   نو  إد  ُ  اط   ح   ح ح حح    د   إ  ا  ا   ً 
ُ  اط   ح   د   إ  ا  ا   ح ح ب    يد    لياف فو   ك    ح    ر  اد   يد    لياف فو  كفا ر   ً

دُ  ل  ا    لا  ق .  ُ   لف     ي   ات  ليو   نو  إد 
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات غ ا  .2 ُ   لف   ااا  ر ا د   إ  ا  ا     ح  لفي   ات  ليو   نو  إد 

ُ   قو  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     . كفا ر  ااا  ر ا لك     ر  اد    لو       ل  
دُ  ل  ا    لا  ق   ليال     ا  ج قاا  ل ف ُ   لف      لا  ق    و    رنفف    ي   ات  ليو   نو  إد 

  ً  ا  قو  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     . 
ً     ا د   إ  ا  ا  للأ  اد      ا  ق     لا ا    رنفف   و    د  ف  ل ا ا           ليق    لي ا      .3

كُ (  لف م    قو  و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     .    نح اج )  ا

 الكلمات الم تاحية: 

دُ  ل  ا    لا  ق    يد    لياف فو   لفاففات غ ا  لو      لا ا     ي   ات  ليو      ،‌مدينة‌دمشق. لف  
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Abstract 

The study aimed to describe the requirements for transitioning to lean human 

resources in non-governmental organizations (NGOs) operating in Damascus, and to identify 

the role of these requirements in improving organizational performance in these NGOs. It 

then identified the challenges facing NGOs in adopting lean human resource management 

concepts and requirements and implementing them on the ground . 

Raw data were collected from field sources using a questionnaire distributed to 

employees of the Syrian and international NGOs (Syrian Development Organization, Aga 

Khan, World Health Organization, United Nations, World Food Programme) under study. 

The data were processed using appropriate statistical methods. After confirming the 

reliability and validity of the scale using Cronbach's alpha coefficient, descriptive statistics 

(arithmetic mean and standard deviation) and frequency distributions were used to identify 

sample characteristics. Correlation and regression analysis were used to test the research 

hypotheses, and exploratory and confirmatory factor analysis were used to examine the role 

of the requirements for transitioning to lean human resource management in improving 

organizational performance. The most important findings of the study are the following : 

1  .There is a positive, very good, and statistically significant correlation between the 

requirements for the transformation towards agile human resource management and 

organizational performance. There is also a positive, statistically significant, and good 

correlation between organizational performance and each dimension of the requirements 

for the transformation towards agile human resource management . 

2  .There is a statistically significant and positive effect of the requirements for the 

transformation towards agile human resource management in Syrian NGOs on 

organizational performance within the NGO. There is also an effect for each of the 

following dimensions of the requirements for the transformation towards agile human 

resource management: promoting agile work teams, improving communication systems, 

on organizational performance within the NGO . 

3. There is no statistically significant effect for the dimensions: developing an agile mindset, 

incentive systems that support agility, enhancing trust and cooperation, and employee 

engagement (participation) in improving organizational performance within the NGO. 

Keywords: 

Agility, transformation requirements, agile human resources, organizational performance, 

nongovernmental organizations, Damascus city. 

 



 و‌
 

 جودول المحتويوات
رقم  الموضوع 

 ال  حة 
 ب  لإاح  

 ج   ا   قح،ا 

 د      

Abstract ه 

 و حح    لفوي  ات 

 ط فهرس الجداول والأشكال 

 1 ال    الأول: الإ ار ال ا  للدراسة

 2  قح    .1-1

ُ إات  ل ا ق 1-2  2 .  لح

دُ  ل  ا    لا  ق    ي   ا  ا 1-2-1 ُ إات  ليو  اا لب  لف    2 .  لح

دُ  ل  ا    لا  ق    يد    لياف فو1-2-2 ُ   لف   ُ إات  ليو  اا لب  ل     ب   إد   6 .  لح

ُ إات  ل ا ق 1-2-3  10 .  لي          لح

ُ إات  ل ا ق 1-2-4 ُ إ   لوال     لح  12 .  ل اا ب    لح

ُ إ  1-3  12 .        لح

ُ إ  1-4  13 . راف    لح

 13 .  ل ا ح   لافا   1-4-1

 13 .  ياف    ل ف    1-4-2

ُ إ 1-5  14 . راح و  لح

ُ إ  1-6  14 . نف  ج  لح

ُ إ    . قاي 1-7  15  لح

 15 .  جيفع  ل و     اي  1-8

ُ إ  .1-9  16  ا ج  لح

 16 حفع  له انات  ت. رد  1-10

ُ إ  . 1-11  16     وات  لح

 17  ح د  ل و . 1-12

 18 ال    الثاني: الإ ار النظر  للدراسة 

 19 لموارد البشرية الرشيقةلإدارة االمبحث الأول: الم اهيم الأساسية 

 20  قح   

 20 .        لا ا    راف ي ا 2-1-1



 ز‌
 

 24 .  قاق   لا ا    2-1-2

 28 .   ادئ  لا ا   2-1-3

دُ  ل  ا    لا  ق 2-1-4 ُ   لف    30 .       إد 

إُات 2-1-5 ُ  . ق   ح  فا دُ  ل  ا    لا  ق إد   33  لف  

دُ  ل  ا  ؟2-1-6 ُ   لف    36 . لفا    س ح  لا ا   إياق     ف   لإد 

ُ ا   2-1-7 دُ  ل  ا   ركيا  ُ   لف   إُات  ليو  ج    م    إد   37 .  لففا

 41 الموارد البشرية الرشيقةإدارة متطلبات التحول نحو المبحث الثاني: 

 42  قح   

 42 .     ا  ق     لا ا    2-2-1

 46 .  ا  ج قاا  ل ف   لا  ق 2-2-2

 49 . رنفف   و    د  ف  ل ا ا   2-2-3

 52 .        ليق    لي ا   2-2-4

 55 .  و    رنفف   ً  ا  2-2-5

كُ (  لف م    2-2-6  58 .  نح اج )  ا

 62 المبحث الثالث: الإ ار الم رفي للأداء التنظيمي في المنظمات غير الحكومية 

 63  قح   

 63 .        يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  لو      2-3-1

 66 . ق ا   يد   قو  لفاففات غ ا  لو      2-3-2

ُ   يد    لياف فو  لا   2-3-3  68 . إد 

ُ   يد    ليق  حي ؟2-3-4 ُ   يد    لا  ق     إد   71 . ك ف   ي ف إد 

 74 .  ل فات  لا      ل فاففات غ ا  لو       لا  ق  2-3-5

ُ ع  لفاففات غ ا  لو     ؟ 2-3-6  77 . ك ف يف   لفا ج    لا ا   ر    ا ح   ا

 80 . ك ف    إي ح    ا ج    لا ا   قو  لفاففات غ ا  لالو   2-3-7

الرابع:   التنظيمي إدارة  دور  المبحث  الأداء  الرشيقة في تحسين  البشرية  الموارد 
 للمنظمات غير الحكومية

83 

 84  قح   

دُ  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفاففات 2-4-1 ُ   لف    85 .  ل     ب   إد 

دُ  ل  ا   قو  يد    لياف فو ل فاففات غ ا  لو      2-4-2 ُ ا    لف    87 .     ا 

دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و     يد    لياف فو ل فاففات غ ا  2-4-3 ُ   لف   . ق   ح  إي ح   إد 
  لو      

89 

دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و     يد    لياف فو  2-4-4 ُ   لف   . ذا     رإال         دُ  إد 
 ل فاففات غ ا  لو      

92 

 94 ال    الثالث: الدراسة الميدانية 



 ح‌
 

 95  قح   

 95 . رد    ل و 3-1

 98 .   ات  ضحا  ًإي ان  3-2

ُ   لإحا ات  لف و          يغ ا ت  ل و     ا  لفيغ ا      لحيف غا ف   3-3  99 .  لي ز  ات  ليكا 

 101 .  ً  ا  ت  ل ضف   3-4

 109 .  ليو     ل ا  و  ًإيك اقو 3-5

 118 .  ليو     ل ا  و  لي ك ح 3-6

 124 .  طي اُ  ل اي ات 3-7

 130 ال    الرابع: النتائج والتوصيات 

ُ إ  .  4-1  131 نيا ج  لح

 134 .  لي ض ات 4-2

ُ إات   يقه    4-3  135 .  قيا ات لح

 137 قائمة المراجع 

 149 قائمة الم حق

 150 (  ا ف   لفو ف   1  و  )

ُ إ 2  و  )  151 (  إيه ا   لح



 ط‌
 

 فهورس الأشكال والجوداول 

 أ( فهرس الأشكال 
 

 رقم ال  حة   نوا  الشك  رقم الشك  
 15  لفيغ ا ت  لف يق     ليا     1

 44  ل ا ا ب    ق     ا  ه   لا ا     ق     لا ا   2

ُ   يد    لا     3  69  ااضا إد 

ُ   لا هو ل  ا      لف و          يغ ا  لجاس  4  99  لي ز ع  ليكا 

ُ   لا هو ل  ا      لف و          يغ ا  لفؤا   ل  فو  5  100  لي ز ع  ليكا 

ُ   لا هو ل  ا      لف و          يغ ا  ل ئات  ل فا   6  100  لي ز ع  ليكا 

ُ   لا هو ل  ا      لف و          يغ ا  ل ها   ل ف    7  101  لي ز ع  ليكا 

دُ  ل  ا    لا  ق   8 ُ   لف    119 نيا ج  ليو     ل ا  و  لي ك ح  لفيغ ا  ي   ات  ليو   نو  إد 

 122 نيا ج  ليو     ل ا  و  لي ك ح  لفيغ ا  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو      9

دُ  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو  10 ُ   لف    125  ًني اُ ب    يغ ا   ي   ات  ليو   نو  إد 

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌



 ي‌
 

  ( فهرس الجداول 

 رقم ال  حة   نوا  الجدول رقم الجدول
 22  لفا و  لف       غ ا  لف      ل ا ا    لياف ف   1

 26  ل     لا  ق   لا        ل ااضا  ليقاف    لياف ف    2

 26        ق    لا ا    ع  ل ااضا  ليقاف    لياف ف    3

دُ  ل  ا   4 ُ   لف    31   ض  ل اا  ليو  ؤ ا ب ا  ا ج ات  لا ا        لفجاًت  لا      لإد 

ُ   يد    ليق  حي  5 ُ   يد    لا  ق    د   72  ل ا ا ب   إد 

 97  حد  ًإي انات  لف ز     لف ياد    لف ي  ح    ل الو  ل يو     6

ُ ت  لإحا          ا  ل  ات  ل فاإو   ا   اا 7  97 ط ا

حُات  لف  قق   لفقاب   لك   جا  8  98  جاًت  ي إط  ًحا ات  د

 98   ا   رل ا كا ن اخ   ل حا 9

دُ  ل  ا    لا  ق   10 ُ   لف   ُ ت  وُ  إد   101  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

ُ ت  وُ      ا  ق     لا ا   11  102  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

ُ ت  وُ   ا  ج قاا  ل ف   لا  ق   12  103  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

ُ ت  وُ  رنفف   و    د  ف  ل ا ا    13  104  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

ُ ت  وُ         ليق    لي ا    14  105  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

ُ ت  وُ   و    رنفف   ً  ا  15  106  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

كُ (  لف م    16 ُ ت  وُ   نح اج )  ا  107  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         ب ا

ل فافف  غ ا   17 ُ ت  وُ   يد    لياف فو  ب ا  لإ  ا  ت  ل ضف   لإحا ات  لف و         
  لو     

108 

دُ  18 ُ   لف   نيا ج  ليو     ل ا  و لفيغ ا     ا  ق     لا ا   ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو   نو  إد 
  ل  ا    لا  ق  

110 

 111 لفيغ ا     ا  ق     لا ا   KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  19

ُ     نيا ج  ليو     ل ا  و لفيغ ا  ا  ج قاا  ل ف  20  لا  ق  ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو   نو  إد 
دُ  ل  ا    لا  ق     لف  

111 

 112 لفيغ ا  ا  ج قاا  ل ف   لا  ق   KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  21

22    ُ نيا ج  ليو     ل ا  و لفيغ ا رنفف   و    د  ف  ل ا ا   ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو   نو  إد 
دُ  ل  ا    لا  ق     لف  

112 

 113 لفيغ ا رنفف   و    د  ف  ل ا ا    KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  23

دُ  نيا ج  ليو     ل ا  و لفيغ ا        ليق    لي ا    24 ُ   لف   ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو   نو  إد 
  ل  ا    لا  ق  

113 

 114 لفيغ ا        ليق    لي ا    KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  25

26    ُ رنفف   ً  ا  ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو   نو  إد  لفيغ ا  و     نيا ج  ليو     ل ا  و 
دُ  ل  ا    لا  ق     لف  

115 

 116 لفيغ ا  و    رنفف   ً  ا  KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  27



 ك‌
 

28    ُ كُ (  لف م    ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو   نو  إد  نيا ج  ليو     ل ا  و لفيغ ا  نح اج )  ا
دُ  ل  ا    لا  ق     لف  

116 

كُ (  لف م     KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  29  117 لفيغ ا  نح اج )  ا

 117 نيا ج  ليو     ل ا  و لفيغ ا  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو      30

 118 لفيغ ا  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو      KMO & Bartlett'sنيا ج  طي اُ  31

32    ُ لفؤ ا  لف ا ق   لفقا دُ    CFI ل     لف اقئ   ُ   لف   إد  نو    اح  يغ ا  ي   ات  ليو   
  ل  ا    لا  ق  

120 

33    ُ لفؤ ا  لف ا ق   لفقا غ ا    CFI ل     لف اقئ   قو  لفافف    اح  يغ ا  يد    لياف فو 
  لو     

123 

ُ  اط إه ا ا  34 دُ  ل  ا        ا  ت   ُ   لف    دًلي ا  لإ  ا    ب    ي   ات  ليو   نو  إد 
  لا  ق   ع  يغ ا  و     يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو      

124 

دُ  ل  ا    لا  ق    و      35 ُ   لف   ُ  اط   ليوح،ح ب    يغ ا   ي   ات  ليو   نو  إد    ا    ً
  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     

126 

دُ   36 نو   لف   ب    يغ ا   ي   ات  ليو    نف  ج  ًنوح ُ  ل  و  ل   ط  قو   و     لي ا،  
  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو      

126 

دُ  ل  ا     37 نو   لف   ب    يغ ا   ي   ات  ليو    نف  ج  ًنوح ُ  ل  و  ل   ط    ا  ت 
  لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو          ا  ي ا

127 

دُ  ل  ا    لا  ق    38 ُ  اط  لفي حد   ليوح،ح ب   ر  اد  يغ ا  ي   ات  ليو   نو   لف     ا    ً
   يغ ا  و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     

128 

دُ   39  و     لي ا،  قو نف  ج  ًنوح ُ  ل  و  لفي حد ب   ر  اد  يغ ا  ي   ات  ليو   نو   لف  
  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو      

128 

دُ   40 ُ   لف     ا  ت نف  ج  ًنوح ُ  ل  و  لفي حد ب   ر  اد  يغ ا  ي   ات  ليو   نو  إد 
  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو          ا  ي ا 

129 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



1 
 

 

 

 الإطار العام للدراسة : الفصل الأول

  قح    .1-1
ُ إات  ل ا ق  1-2  .  لح

دُ  ل  ا    لا  ق    ي   ا  ا 1-2-1 ُ إات  ليو  اا لب  لف    .  لح
دُ  ل  ا    لا  ق    يد    لياف فو 1-2-2 ُ   لف   ُ إات  ليو  اا لب  ل     ب   إد   .  لح
ُ إات  ل ا ق  1-2-3  .  لي          لح
ُ إات  ل ا ق  1-2-4 ُ إ   لوال     لح  .  ل اا ب    لح

ُ إ  1-3  .        لح
ُ إ  1-4  . راف    لح

 .  ل ا ح   لافا   1-4-1
 .  ياف    ل ف    1-4-2

ُ إ  1-5  . راح و  لح
ُ إ  1-6  . نف  ج  لح
ُ إ  1-7  . قاي ات  لح
 .  جيفع  ل و     اي  1-8
ُ إ   .1-9   ا ج  لح
 رد  ت حفع  له انات .1-10
ُ إ  . 1-11      وات  لح
  ح د  ل و  . 1-12
 

 

 

 



2 
 

 مقدمة  .1-1

 ي  ،ح  ليوحيات  ليو    ح   لفاففات قو ب ئ   ي فا   لف اضا          ح ا ه  له ئ   
ُ     يا      ل يك ف  ع ا ه  ليغ ا ت   ًإي اد   ا ا  ،ي        ُ     ا غ ا ت  ي ا ر   ك    اد

عُ ُ      ي ا دُاا  ل  ا         إ حى   .    ح        ا     دُ  ل  ا    لا  ق   ُ   لف   إد 
ال  قو    ح   ا ه  ليوحيات        حو إل   وق    ليك ف  ل ا ع   لي     يإال    لوح،ي    ل    

  لف يفا قو إه    و     يد    لياف فو. 

ُ    وحيات طاض  قو  هاو       ح  ل ح،ح     لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو إ 
دُ  ل  ا    لا  ق .   لف اضاا    لي ح    ُ   لف    لإد 

دُ  ل  ا   ا   ل ا ح قو  ل ح،ح    ا ه  لفاففات   فا     ُ   لف    ف   لي ح   ليق  ح  لإد 
 . ق  ا في   ات  لفيغ ا  ل ه ئ   ل ا    ل ي اي ا ل ي طا قو  ليك ف  ع 

دُ   ا       دُ  ل  ا    لا  ق  او ذا ق   ف  حح،ح  اادق  إل   ك      اف       ُ   لف    د 
إ اد   ا            ف  ات  ب ئ   ل ف     يك ف  اإيفا ُ  ع  قو  ل يغ ا ت    يج     ا   

 ا    غ ا  ق  حي     ي او  لف يقه     يك ف  اإيفا ُ   ى  ل         رن     ه اك   لفافف 
ُ       ًإيجا    ل ا     ع  وحيات  لفااق    ل ح،ح    ع  ليغ ا ت   ليق  ات قو ب ئ   ل ف    اد
   ي احات  ل ف     غ ا  ي ل  ات    في ك  ا ن   ليك ف  ع  لفااض    لف ا    لفي   ات 

  ل م ف    لف يجح . 

 الدراسات السابقة .1-2

 الدراسات التي تناولت الموارد البشرية الرشيقة ومتطلباتها. 1- 1-2

(: مدى توفر متطلبات الإدارة الرشيقة ودورها في تنمية  2017العبادلة )رااج  و دراسة  .1
 . الموارد البشرية في وزارة التربية والت ليم ال الي بغزة

ُ إ  ُ   لا  ق      اا لب  لح  ليو       – ل ف      اف  )     حى    قا  ي   ات  وق    لإد 
ُ   ليال     لي      ل الو قو غ      قو)  ل ما ف ل ا    ي حد    – ل ف   ل  اإو    – لف يا    ز 

 .  ُ ُ     ط    ؤ ا   ًإيق اُ   ليح اُ  قو  وق    لياف    ل  ا   قو  ل ز    د 
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اُا  ها ) ُ     430   إنجاز ا    ل و   اً يفاد       ا              طي ا (  إيفا
ُ  4119رض  ) ُ    ح،ا ا  ا  لفاي ا  قو طفس  ااذ   ها  لفها   لا  س ل  ز  (   مف قو  ل ز 

 ع  ح،ا ات قاب  .   إ

ُ   ليال     لي      ل الو  غ    ع  ح،ا ا  ا  إل  ر   فاك    ني اُ  ز     ض   ل ا يا  
 الفواقفات   رإ ُ   ل ف   لفي ع ب ا  لفا ك       ليو     لف يفا ل  ف   ا يفاد  لف ا، ا  

ُ   لا  ق          ً ، حح قا  ات ح اا       ت  ل  اإ     ليح  ا  ل م  و يوق   ي   ات  لإد 
 %(. 5دًًت إ  ا     اح  طي اُ قاي ا    اح   ي ى  لحًل  )

ُ          ااا    ط    ُ   و     ل ا     لياف    ح كفا   ض   ل ا يا  ري ا  إل  يا 
ُ   لا  ق   ُ  اذ     ا،   ل        إل  حان      ا، ا  ل ف   ل  اإو  لا و  وحد ت  لإد  ب      ً

  ُ ُ إ   ،ح   ا ه  لقح  ًإيق اُ  ققا   اف      ع  ل ف     ح د ا ه  ل     ب    ا و ققا ت  لح
دُ  ل  ا  .  ي ا  ل   ركح     ُ   لا  ق  قو  اف    لف    لإيجاب   ل فحى  لفيوق      ي   ات  لإد 

ُ  اط  دًلي ا  اح   ي ى دًل  ) ُ ت  لإ  ا    لف ا  ت  ً  %(. 5 ًطي ا

الت كير الرشيق لإدارة الموارد البشرية ودورها في  2018دراسة حسين ) .2 (: ممارسات 
 . ت زيز اليقظة الاستراتيجية للمنظمة

ُ   ،هاز   إُات  لي ك ا  لا    لإد   لغاض  لا   و ل     ل و  قو   ي ح  ن  ا   فا
دُ  ل  ا     دُ  ل  ا   قو        ل قف   ًإيا   ج   ل فاففات  إ  ي     لي ك ا  لا    ل ف    لف  
ُ ت  ل و و    ل ا    لح   راح و   ً جاه  لف اضا لي ق ا  لج ح   ل  ب   لفا  قو    ا   لقا 

ر   ل قف   ًإيا   ج          ل  كفا  كاق  إ فافف    ل فا     ك     حى  لفي   ات  لا      
اُا  لفاففات. إ  لف يجح ت  ليو  وحث قو  له ئ   لح،اا       لف اضا   ليو   ف  قو    ذا

إُات ر         تُ        ل و  إل   ح د   ُ    يح        و   اف     م ف  فا  ا
دُ  ل  ا   قو        ف  ات  ل قف   ُ   لف    ل فافف   لف و   .    ًإيا   ج   لي ك ا  لا    لإد 

ُ إ  إل   حد     لايا ج  ليو  ر   ح   كحت   فف ا ضو   ل اي ات  لا       ر إ ات ا ه  لح
دُ       ل اب    ليو   فا ا  ل و  ُ   لف   إُات  لي ك ا  لا    لإد         إيايج  ل ا        فا

 ل  ا        إ حى  لفواكات  لا      لكاق   ف  ات  ل قف   ًإيا   ج   قو  لفافف   لف و      
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ُ إ  ُ   ًايفا     ف     م ف       ضو  لح دُ  ل  ا    ا  ا  إُات  لي ك ا  لا    ل ف   ف    فا
ُُ  لح    لفيقح   قو ا    لفجا        ف  لك قو        ف  ات م   ط    ًإي اد      جا

ُ  ا      ليك  ف  ع كاق   لفيغ ا ت  ليو  وحث قو  له ئ     ل قف   ًإيا   ج   ل فافف  لي      ح
  لفو    ب ا. 

الرشاقة في الموارد البشرية: ت م  جيداً    :McMackin, Heffernan  (2021 )دراسة   .3
 في الممارسة  ولكن ه  ست م  في النظرية؟ 

دُ  ل  ا     فا  دُ  ل  ا    لا  ق  او   ي ع ،ي ا  ايفا ا   ي  ،ح   ب    وياقو  لف    لف  
 قإن اي  س  ل غ ط  لفي  ،ح  ليوق    لا ا    لياف ف   قو    ح   ب ئات  ح   لي كح.   ع  لك   

ً  ب    ايفا ات  ل        دُ  ل  ا     فا يفي   ن  ا ُ   لف    ايفا ا  ، كا قو  يدُ  يكاديفو لإد 
ذا     ر ا     دُ  ل  ا    ًإيا   ج     ا   ُ   لف   إد  قو  دُ  ل  ا     ي واث  إُو  لف    فا

دُ  ل  ا    ًإيا   ج  .  ل فا ح ات  ل كف حُ      يكاُ قو  ُ   لف    فؤطا  للأدُ  ل  فو قو إد 

دُ   دُ  ل  ا    لا  ق  كاإيا   ج     غ     ل ف    ح   ل ا يا  قو ا    ل و    ا  ا  ل ف  
دُ  ل  ا     إيا   ج     ب    إيا   ج    لفؤإ     إيا   ج    لف   بيق     ل       ل  ا      ا    

لُع   حات  ا   ل ف  ا ات. دُ  ل  ا    ها ر    غ    لف  

ُ إ   و      قح      دُ  ل  ا   قو ر واث     لح ي  ط  ل        إافا  نفا ج   غ    لف  
دُ  ل  ا    ًإيا   ج      قياح حح   ر فا  ل  و  ،ح ج  لا ا   كاإيا   ج     غ       ُ   لف   إد 

دُ  ل  ا    ًإيا   ج  .  ُ   لف   دُ  ل  ا   قو نفا ج إد   ل ف  

 . لشراةل(: فوائد الموارد البشرية الرشيقة 2021) Sandhu Nawneetدراسة  .4

دُ  ل  ا    لا  ق    ل    ح  ليو     لفف    ُ إ  إل   ليوق       ا   لف   احقب ا ه  لح
كي او ر       ا      ل اكات    دُ  ل  ا    لا  ق  ر   ح     و    ف  ات يك ف    ً  ف   ل ف  

دُ  ل  ا         ل اكات. ُ إ  لفو   ا       اه    لا ا     لف    ح   لج    لافا     ا ه  لح
دُ  ل  ا    لا  ق    ُ   لف   دُ  ل  ا    لا  ق    ل اا  ا ب   إد  ُ   لف    لا  ق    الإياق  يد  ت إد 

   ليق  حي . 



5 
 

ُ    ا    دُ  ل  ا    لا  ق  يف   ر   ك    ا     ُ   لف   ُ إ  إل  ر  إد    ح   ض ب  لح
ُ   نجاح  ل اك        و    ل اك          ُ ُ  ق     إد  دُ   ا         ُ دُ   ا    ق  حي  إل  إد     

 .   ُ  ،يا       ا  غ  ا قو ب ئ   ف   ل اك    لافا   لإد 

دُ  ل  ا     ُ   لف   ُ    او ر   ق   إد  ُ إ  إل  ر   هاو  ق     لا ا   قو  لإد     ض ب  لح
  ا ي اُ  ل ف     ل ا     قو  لفافف      رن   را   وُ      واُ   ف   ل اك    كف  ا.

( الدور الوسيط للموارد البشرية الرشيقة في ال  قة بين  2022حسني  محمد شميس. ) .5
 . إدارة المواهب وت زيز التحول الرقمي في المنظمات ال امة 

ُ   لف  ا          ليو    لا فو    ط   ُ  احقب  لح   إ  ليو    ذه     ل     ب   إد 
دُ  ل  ا    لا  ق  كفيغ ا  إ ط قو  ل  ئ   لق     ل ها ح   ا    ل حو ققح    لف ا    ليوق   لف  

ُ و       ا              ل ا      الفؤإ     348  ز ع       ُ   إيق ا       إلكيا نو       إيفا
 إ  ُ   و   لح

ُ   ُ   ض ب  لح إد  لف      قو  هاو  لفؤإ    إل   ح د   ُ    الإياق      ا  لف   إ  
قو  ف  ات  ليو      ا    ض  ؤ   ل ح د تُ  لح   لا فو ت  لق ُ   ر ا إدُ ُ  كفا       إ  ياف   

ُ               قا  دُ  ل  ا    لا  ق  لفا ل      ن  ا  كفيغ ا  إ ط قو  ل     ب   إد  نفط  لف  
  ل ا  . ليو    لا فو قو  لفاففات   لف  ا         

إ   فجف        لي ض ات  لفقيا   قو     ط    ف  لح           ُ    ح  طييفب  لح
دُ  ُ   لف  ا      لف     ل ا  .  ليو    لا فو قو  لفاففات           ل  ا    لا  ق  قو  ل     ب   إد 

 (: إدارة الموارد البشرية الرشيقة: دراسة تحليلية 2024) Moh’d & et.alدراسة  .6

إُ   ل ف       ح م ات كفجا       ه     دُ  ل  ا    لا  ق       ح ح قو  لففا  لف  
لُع  لفاي      ع  لك ل  ،ي  إحا    إي ا ض  ا   ل فا حع   و   ي ا ل ايفا  قو  ل ا  ت  ي

دُ  ل       ل  ف       ا    لف ي ع.  إُ  طا     ل يع  لوالو ل و ث  لف   احو ا    ل و  إل  
ُ إ   و              ل  ا    لا  ق      ُ إ  رإاإ     ت ض          86 ا   ل ا ي    إحا   د د

      ُ جُ  وب   ي         افا  اف    لايا ج قو إ       ي ع  و    اح



6 
 

إُات  لا  ق . ‌-ر  دُ  ل  ا    لففا دُ  ل  ا    ك ف   يفح  م     لف     لا ا   قو  لف  
دُ  ل  ا    لياف    لا   . ‌-ُ دُ  ل  ا   ل ا ا    ك ف  ح    م     لف     لف  

إُات  ليق  حي   ع  نُ   لففا قو  و     لف  ي ع  ل وي      قا ا    ل و   ي اا  
دُ  ل  ا      قحي   ا ف   الافا ات   لافا ج  لف ي ح      وح،ح  قو  لف   إُات  لا  ق    لففا

  ليغا ت قو  لفا حع  ل  ف      يع حح   ر فا  ل  و ث  لف يقه   . 

دُ  ل  ا    لا  ق     د  ال ا ح    إُات  لف   ُ إ  إل   إياياحات    ح      فا   ض ب  لح
قو        لا ا    لياف ف            لفؤإ ات     ي     دُ      كي اُ  لف  ا   لفان   ر   لف  

ً     ط    ا  إُي ا بح  ل  ا   يف   ر   ايق  إل   لا ا      ط   إحا    غ  ا ت ضغ ا  قو  فا
 . ُ  ليغ  ا ح 

ُ   ر   ح   ُ إ    ا  دُ  ل  ا    إ ضب  لح حا    لف  ح     ي واث  يكاديف        لف  
 لا  ق  ليو     ي ح  لف اه     لاا   لافا ات   لي   ا   ق    ل    ح   ل  ف   لف اق  للأ فا    

   وح،ح  ليوحيات  ق    ل       لفؤ ا    إيك او  لايا ج. 

 . الدراسات التي تناولت ال  قة بين إدارة الموارد البشرية الرشيقة والأداء التنظيمي 2- 1-2

(: دور الموارد البشرية في التحول الرشيق 2018)  Hogfeldt & Lindwallدراسة   .1
 . دراسة حالة  لى شراة فول و للسيارات  –

ُ إ      حانه   ُ  ط   لجان   ي       ح  ن   ليو    لا      كُ ت  لح يوحيات  ب   
دُ  قاا ش   لجان   ليانو  ر ا  ليو    لا     يإاإ    لفي  ق   ايقا د ُ ت  ليو   ا ح  لف    لف اد

اُا  د ف ا ل ف     ليو    لا   . لُع   ايا رإاإ       ل  ا   ب  اد  د  ُ إ  إل  ر    ض ب ا ه  لح
دُ  ل  ا   قو  ف      ل ف   ليوح،ح  لف ااف   لفويف    ل فاا        اا ل ا      ح   ل   ص 

  ليو    لا   . 

دُ  ل  ا   ر   ح    لف م    قو  ف     لي او   ُ   لف    لي ا    ي    ك ف يف   لإد 
ُ  ق ؟ اُ   لجح،ح ط    ف     ليو   إل   افف   ف   ُ          ان    د    لك    ذا    لإ ا

ُ      ح    لقاد     ل   لك ا  ت  لوال   لي ه    ً ي احات  لف يقه    د ط   لفافف إ      ذا    ح
 .      ل     لاا ف   فا قو  لك رنفاط  ل  اد   د،اا    ات  لفجف      ليغ ي   ل     
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كُ   لف    ات   دُ  ل  ا          ف      ا ُ   لف    لي ا    ليانو      ذاا يف   لإد 
قو  لف يقه ؟ ل ي ه    ق ف    اب    ا ه  لف    ات  إن ا   اك     و    ك      لك    ذا   

 .ل ف    ات ي     اب   ل ي ه    ها حف ع ر  ا   لفافف          ف     ج         لف    ات 

ر   ل      لياف فو  يفا   دُ  ل  ا    ُ   لف   لإد  يف    ذاا   لي ا    ليال       
كُ   لف اق ؟    ذا       ل ف  ا و يف   ر  ، قا  لفي   ات  لف  ق   ل و و  ل  اد   لي       ا

ل ياهؤ  الفي   ات  لف يقه      غ ا  لف  ا   كُ   لف اق          وح،ح  لف ال       ق ال ات   ا
 . ن ا    إي ح        لي    إ  الإياق  لي     

دُ  ل  ا     ج ع  ل   ك ات  ليو يج  ر    ُ   لف    لي ا    لا  ع      ذاا يف   لإد 
لي      ف     و     لفافف ؟ ُ       سقحُ   س او  آل ات  ليو    لإد     ذا    وح،ح     ا  

 الإياق  ل   اد   الفيا     ط   ز اد       وح،ح   ا     لق   ح  ل ز   لي      ل   ك ات  لفاغ ل 
  لو ُ    ل ح د قو  لفافف .

إدارة الموارد البشرية الرشيقة والمرنة    Alipour, Nima & et.al  (2022)دراسة   .2
 . وال ديقة للبيئة: أثرها  لى الابتكار التنظيمي والأداء التنظيمي 

ُ   لا  ق    لفان    ل  ا   ) لُ   نفا ج للإد  (    ليو      ن ا        LARGااا  ر
دُ  ل  ا   ل    رقكاُ  هيكا    و     يد   قو  لفؤإ ات.   ُ إ  إل  ل     قاق   لف     حو ا ه  لح

دُ  ل  ا       و   ُ   لف   ُ ت ل  ه  لافا ج      ااا   ليوق     ضوي ا قو إ اا إد   يع    
دُ  ل  ا    لف ي    قو   ُ   لف        ًبيكاُ   يد    لياف فو.    LARGقو ك ف       ا  ااضا إد 

ُ إ  ُ إ             يا ب  لح تُ رد     LARGنف  ج   اه فو لح دُ  ل  ا  .   ح ذس   ُ   لف   قو إد 
ُ   لا  ق    لفان    ل  ا   قو   اع  ل ح ات.  لاإ ي ح   رإ  ُ حح،ح  ل  ا   ؤ ا ت  لإد 

 ؤإ   قو   102رط   ل  اات  ل     رسحا   إيه ا   إي   و  ها  لإنيانب لجفع  له انات     
  اع  ل ح ات   فا قو  لك  ل ح ات  لف اف     لفال      لاق     ل اادا    ً  اًت    لي      

 س   ب  له انات  لفسجف    اإي ح   نف ح   لف ادًت   قو إ،ا  .    ا    م   50   ف  ب ا ركيا     
 (.  PLS-SEM ل        لج      ل غاى )
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دُ  ل  ا   ) ُ   لف   ( ،ؤ ا      كه ا   يجابو  LARG   ا  لايا ج إل  ر  نف  ج إد 
دُ  ل  ا   ) ُ   لف   (      غ ا LARG     يد    لياف فو.  الإياق  إل   لك  ،ؤ ا نف  ج إد 

ُ   لف مف    ا ا      يد    لياف فو    ط    ًبيكاُ  لياف فو. كفا رم ات  لايا ج ر   ح
ُ   لا  ق     ًايفا    قكاُ  لف مف قو ضاع  لقا ُ    ا      رد    ما ف   ي     قق لاف  ج  لإد 

ُ   لف م         غ  ا  لق   ح قو     ف   ي     قق  ا   قق ُ   لفان    ز اد   ح لاف  ج    ا  لاف  ج  لإد 
ُ   لفان      ي    لف م    ق ف ُ   ل  ا    او لاف    ا  كا    ل   اإات  له ئ    قق   ا   لإد   ج  لإد 

دُ  ل  ا   ) ُ   لف   ُ ى  ح ب (. LARGركيا  ل ااضا ق ال   ب         نف  ج إد  ُ إ   ا ه  لح
( دُ  ل  ا    ُ   لف   إد  نف  ج  ركيا  ااضا         لي ه   LARGق  ف       وح،ح  ق ال     )

دُ  ل  ا   ) ُ   لف   ( قو  لفؤإ ات   ك ف ي اا  قو        يد    لياف فو LARGنف  ج إد 
   ًبيكاُ  لياف فو ليوق    لف     ليااق   . 

حالة  :  Julie  (2022)دراسة   .3 دراسة  التنظيمي:  والأداء  الرشيقة  البشرية  الموارد 
 .   اينياNOREBلمقا  ات 

ُ إ   ال    د دُ  ل  ا    لا  ق    يد    لياف فو   رد    لف   إل   ق     ُ إ   احقب  لح
ُ   NOREBلفقاذ ات  فا   اا ك ا ا ) (  ك ا ا.   في ب رإئ    ل و  قو   ا  ل     ب    ليح

ُ   ليقاق     لا ا         اإ     إد  ك ا ا؟ ك ف  ا  ط  لفقاذ ات  فا   اا    يد    لياف فو 
 لياف ف    لا  ق   ايد    لياف فو لفقاذ ات  فا   اا ك ا ا؟  ا  ل     ب     ي ى   ا  ت 
دُ   ُ   لا  ق    يد    لياف فو قو  قاذ ات  فا   اا ك ا ا؟  ا  ل     ب   إ اإ   لف    لإد 

ُ   ل  ا    لا  اذو   ق    يد    لياف فو قو  قاذ ات  فا   اا ك ا ا؟  إيس ح    ف    و   
 ليق     ل     ب    لفيغ ا ت. 

ُ إ    كُ  1129 إي حقب  لح كُ  285.  ل    ج   ل  ا   ا    ا ُ إ   ا    ا .   يفحت  لح
ُ      لجفع  له انات   ع د ف ا  جح      ل     رإ ُ   ل  ا    .   إيس ح ب  ًإيه انات ك د  ت 

ليو     له انات  ليو     لإحا ات    ًنوح ُ  لفي حد   لفقاب ت.   إيس ح   لإ  ا   ل ض و 
 . ا   إيحًل 

ُ        لو اإ    لا  ق  ل س ل       كه ا   رم ات نيا ج  ًنوح ُ  لفي حد ر   ليح
(p = 0.080)      قاق   لفافف   لا  ق  ل ا      كه ا   ُ  ر    ي ى    (p = 0.000) ر  إد 
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ُ   لا  ق  ل س ل       كه ا  ) دُ  ل  ا    p = 0.065رإ ُ   لي ا   قو  لإد  (  ر  إ اإ   لف  
  ع  يد    لياف فو.  5%(  اح   ي ى  ق  p = 0.000 لا  ق  ل ا      كه ا  )

ُ        لو اإ      ض       ك  ُ  ر  ي     وي ى  ليح ُ إ  إل  يا    ا  ط  ب  لح
ُ   ل ف   لجفا و  لج ح  ُ ت ل ف ا ح  قو     لف   ت  لياف ف  . كفا ط  ب إل  يا  ل ي  

لي      قاق    ك إ     د ط   لفافف   ،ي            لا ا    لي ا     لياف ف  .           لك  
دُ  ل  ا     اك   دُ  ل  ا  .   ي ف  إ اإ   لف   ُ    ق ا  لف   ن ات  ل ز   لح   با  ج  لف    لإد 
دُ  ل  ا    ف  ات  ُ  ر   سو    إ اإ   لف   ُ إ    ا  دُ  ل  ا  .  ر ضب  لح ُ    لف        ح

دُ  ل  ا   لي  ح ركيا   . ُ ا   لف  

( الموارد البشرية الرشيقة: إ  ق الك اءة التنظيمية 2023)  Mirji & et.alدراسة   .4
 .من خ ل ممارسات الموارد البشرية الرشيقة

   ُ ُ إ      ب ئات  ي فا   لفيغ ا    ا   قو   ياا  لوالو   ر   لفؤإ ات  ح كُ ت  لح
    لفااق        ي  ،ح  احي ا إل   لا ا   ل إيجا      ال   لفا و  ل  ا  لح،اا        ل قا  قو  

ُ ع  قإ  راف ي ا  ُ   لف ا  قو     ر   لا ا    ا  ط  ق  حيا   فجاًت  ي      ا  لها ج ات   د 
دُ  ل  ا     د د راف  .  ُ   لف    قو إ اا إد 

دُ  ل  ا        ااا  لفويف        احو ا    ل و  إل   إيك او        لا ا   قو  لف  
إُات  لا  ق   ليو  س ه  قو  إل   وح،ح   ي ف  لففا  يد     لك ا    لياف ف  .  إ    ل و  

ُ   ل و    دُ  ل  ا   ليق     ل    ح   ليوحيات  لفا     بيا   اا. كفا ،ح ال    ف  ات   ما ف  لف  
إُات  ُ   لح ج  لففا دُ  ل  ا     قياح إذا        ل اك  إ فا   ليو   يفحت  لا ا   باجاح قو  لف  

دُ  ل  ا  .    لا  ق  قو  ما ف   ف  ات  لف  

لي      لك ا     ن جا   و    ا   دُ  ل  ا    لا  ق   في   ر   لف   إل   ُ إ      ض ب  لح
إُات  لا  ق      ط    هاو  لي ا     لفا ن    ليو     لف يفا     لياف ف      ط    لففا
ُ   يد     كُ   لف م      إيق اُ  لف  ا    د  دُ  ل  ا   ط   ب ئ   ح     ا يف   ي  ا   لف  

ُ   ليغ  ا      لي      لي   ا    ف    لفؤإ  .   ع  لك قإن      لف     الج   ليوحيات  يفا  إد 
  لفااإ   ليا    ناحح. 
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التنظيمية  لى    رشاقةتأثير ال  ElBadaway, Ghada A. & et.al  (2024)دراسة   .5
 . دراسة تطبيقية  لى الهيئة ال امة ل ستثمار والمنا ق الحرةالتنظيمي: الأداء 

ليو    رد   ا    ُ  ق  س     ليغ ا ت  ل ا     ليو  وحث قو  ل  ا ر   افف       ك    
  ي حد  ي  اد.      ليوحيات        قح  ا  (      OAقو   اع  ًإييفاُ.  س ح   لا ا    لياف ف   ) 

رض ح  يد    لياف فو ققح  (     ح   ا   ا        ا.  OA ليو    ح   ل و  قو  لا ا    لياف ف   )
(OP      )  ا ع  ًإي ح      ح   يح    ا       ل ال   لفيقح  إل   لح    لاا          لق اع   ا 

 س ح   لا ا    لياف ف    الغ   ياف   ليو    رد    لفافف . ل    لكو    ل اص إل   لق اع  ل ا .  
 . ُ  ق   سو    ر   افف  رد   ا  يج  ر  ي      م  اا 

ُ إ      ا    لياف ف        يد    لياف فو    وح،ح   ي ى    لا ا  ، حو ا    ل و  إل  د
ل إييفاُ   لفااذ   لوا  )   لا ا   قو  ل  ئ   ل ا    كفا GAFI لياف ف     يد    لياف فو   .)

 لياف ف   قو  و     يد    لياف فو قو   اع  ًإييفاُ    ا ا   لإ  ط  ل         لحُ   لف    
رسحا   إيه ا   ويو  ق     حى     ا  لفا ن   لياف ف        يد    لياف فو.  كفا  قو   ا. 

ُ    ل   ا   لفي إ     ل   ا.  ل   يجا ز  لإحا ات  ل و و     110  ح نو           لف ي  ات  لإد 
ُ  اذ ا  ل      ايد        لا ا  راف    إحا  .   ح رم ا  ل و     100 لياف فو. كفا   لياف ف     

إ  ا      دًل   ) ًإيا   ج        ا ا  لك  ب  لايا ج     ح د     ا      لياف ف    ر  اداا 
  ُ ُ ت  لف م   (      يد    لياف فو.  ر ض   ل و    ا    ل ا      ًبيكاُ    لفا ن      ا

ب   حف ع   م   ا  إ     كان       لف ي  ات   ُ ا   هاو  ل  ئ   ل ا   ل إييفاُ ل ق    ركيا  
ُ    ل   ا ر   ل إ   ر   ي ل   ليوق   رق   رد       ط     ق ا  ل ها ت  ل ز   ليقحي    لإد 

ُ     لفوايا ت   لاح  ت  ليو  س ض           لياف ف  .   لا ا   ليح

 الت ليق  لى الدراسات السابقة . 3- 1-2

ُ إ   كُ ت   .1 ُ   لا  ق  قو   اع   حى         (2017)   رااج  والعبادلةد    قا  ي   ات  لإد 
ُ   لا  ق   ر  ا   دُ  ل  ا      ط    وحد ت  لإد  اُا قو  اف    لف    ليال     لي      ل الو  د 

ُ إ    اُا قو        ل قف   (  2018حسين )د إُات  لي ك ا  لا     د  كُ ت      فا  ح 
ُ إ      ًإيا   ج   ل فؤإ ات ري ا  قو   اع  لي      ل الو      Hogfeldt & Lindwallد

دُ  ل  ا   قو  ليو    لا    ل فؤإ ات قو  (  2018) كُ ت      رإاإو     دُ   لف  
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ُ إ  حانه      ح  ن   ليو    لا             وحيات  د  لق اع  ل اا و    ذا   
اُا قو  ف     دُ  ل  ا   ب  اد  د  ُ ت  ليو   ا ح  لف    ليو    لا     لفي  ق   ايقا د    لف اد

ُ إ    د ر  ا  كُ ت      قحي  ققح   McMackin, Heffernan  (2020) ليو    لا     
دُ  ل  ا       لاا     يكاديف      كا را   لي ا  ات  لفي  ق   الف ي ع قو      اا لب    . لف  

ُ إ    دُ  ل  ا    لا  ق   ك ف  Sandhu Nawneet  (2021  )د ف   ر   و    يق   ح  لف  
ُ        ح    ف  ات  ل اكات إد  دُ  ل  ا   ك ف   ا ح      أما    ا ق  ركيا ق ال        لف  

ُ إ  دُ  ل  ا    لا  ق    لفان   ققح نا  ب  Alipour, Nima & et.al  (2022  )  د ُ   لف   إد 
ُ إ   قو      اا لب    ر ااا      ًبيكاُ  لياف فو   يد    لياف فو.    ل حيق  ل ه ئ      Julieد

دُ  ل  ا    لا  ق    يد    لياف فو   ل     ب    (2022) ُ إ   ال  لفقاذ ات      ط     لف   د
NOREB  إ       ك ا ا.  قو ُ دُ  ل  ا    لا  ق   اا لب  Mirji & et.al  (2023  )د        لف  

دُ  ل  ا    لا  ق .  ذا   إُات  لف    إذ ا  لك ا    لياف ف      ط    فا
كُ ت   ُ إ   قو      دُ  Mane  (2023  )د قو  لف   لف      لا ا         لي   ا  لفويف  

   ُ إُات  لا  ق   ليو  س ه  قو  ف  ات إد   ل  ا        يد     لك ا    لياف ف     وح،ح  لففا
بي ه ق ا    دُ  ل  ا    ق   حاا   ليوحيات  لفا      ُ إ      لف    ,Moh’d, Gregoryد

Barroca, Sharp  (2024 )      دُ  ل  ا إُ  طا     ل يع  لوالو ل و ث  لف   احقب إل  
ُ إ   ر ا     لا  ق .     ا  لا ا    قياا لب  ElBadaway, Ghada A. & et.al  (2024  )د

ُ إ    ه          ل  ئ   ل ا   ل إييفاُ   لفااذ     ط       لياف ف        يد    لياف فو د
  لوا . 

ُ إ   ي   ات  ليو   نو    .2 ُ إات  ل ال    لفي  ق  بح ُ        لح دُ  ل  ا    لا  ق   إد  اُا  لف      د 
غ ا  لو        قو  لفاففات  غ ا    قو  و     يد    لياف فو  قو  لفاففات   ن ح   ا 

 .  ُ   لو       ل ا    قو إ 
ُ  ق  إ    قو  له ئ    .3 دُ   ا         ُ ُ  ر ا   ه   نفا  إد  ُ إات  ل ا ق   ليو  ح      لح

         ُ  ل الف   ر   ل ال         ا    قو ب ئ   لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو إ 
 طاص.
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 ال رق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة . 4- 1-2

نو    .1 قو  ي   ات  ليو    ،يفي   ُ ا    فا   إد  ُ إ    ي  ا   ُ    ياا    لح دُ  ل  ا    إد   لف  
    ُ اُا قو  و     يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو إ   لا  ق   د 

ُ إ    ح ن     .قو  ح،ا  د    ل ا    قو   اع  لفاففات غ ا  لو      ‌   ط   د
ُ إ   رً  او ب ئ   لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو   .2  ل ا ا قو  له ئ   ليو   ه  ق  ا  لح

ُ         ا    قو  واقف  د         طاص.  إ 
ُ إ        .3 ُ    ا ا   لح ل   ) افف   لياف    كُ ت  لح  ل ا     قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ     لآغا طا    افف   ل و   ل الف     افف   ي    لفيوح   بانا ج  يغ ي   ل الفو(    ل  
ُ إ   .  و   لح

ر ا   .4 قو   ي ح  ،يفي      ُ ُ    ل و ث  لإد  ل  كا  لإد  ُ إ   لوال     ح   حح،ح       ف  لح
ُ    ليو   نو    اُا  إد  دُ  ل  ا    لا  ق   د   يد    لياف فو ل فاففات غ ا    قو  و    لف  

 .  ُ   لو      قو إ 
 مشكلة البحث .1-3

 ي  ،ح  ليوحيات  ليو    ح   لفاففات غ ا  لو      قو ب ئ   ي فا   ليو   ف  ب ا   
ُ     يا      ل يك ف  ع ا ه  ليغ ا ت   ًإي اد   ا ا ،ي            ح ا ه  له ئ   غ ا ت  ي ا
عُ    ع  لك    ح    ُ      ي ا دُاا  ل  ا         ُ          ا          لفاففات ر   ك    اد
دُ  ل  ا    لا  ق     ُ   لف   ُ    وحيات قو  هاو    ه   إد   لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو إ 
ُ  ا      دُ  ل  ا     ني ج  ل لك قإ   ح ُ   لف         يفا قو  ً يفاد     نفا ج  ق  حي  لإد 

رد   ا  لياف فو       ليك ف  ل ا ع   لي     لف يفا  ي  ا ،ؤ ا      ر  إ  ا   فا  ،ح       ا   
  لا ا   ً  وحث  ال حق   ب  يج  ر   ي   يا  ي ا   ل ف      ا. 

دُ  ل  ا    لا  ق    ُ   لف   ُ إ  إل   لياك        ي   ات  ليو   نو  إد  ل     حو  لح
   ُ اُا قو  و     يد    لياف فو ل فاففات غ ا  لو       ل   ُ إ      ط        و    د  إحا   د

ُ  ق  دُ   ا         ُ اُا قو   ا ا        ح ن   ل  ه  لفاففات ب حو   اق   ي   ات  هاو إد  د 
  لا  س  ليالو    يد    لياف فو ل  ه  لفاففات    ف   ض اغ         ل و   الي ا  
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دُ  ل  ا    لا  ق   ُ   لف   إد  اُا قو  و      ا او  ي   ات  ليو   نو       ا ا  د 
  يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو  واقف  د   ؟  

ت  ل اب    ليال        ي اع     لي اً 

دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات   .1 ُ   لف   إد  ليوق    ليو   نو    ااو  لفي   ات  يإاإ   
ُ  ؟   غ ا  لو       ل ا    قو إ 

دُ  ل  ا    لا  ق   نو   يو     ي   ات  ل   دُ ا    ا   .2 ُ   لف    يد    لياف فو قو   و     قو  إد 
ُ  ؟    لفاففات غ ا  لو       ل  

دُ  .3 ُ   لف   ُ   قو  هاو   اه   إد   ااو  ليوحيات  ليو    ح   لفاففات غ ا  لو       ل  
ضُ  ل   ع؟    ل  ا    لا  ق     ه ق ا     ر

 أهمية البحث .1-4

 ال ائدة النظرية. 1- 1-4

دُ  ل  ا    لا  ق   رس ا  ها  ا قو  لفاففات ‌-ر  ُ   لف   ي اا  ا    ل و  قو       ق فاا لإد 
     ُ بي   ا   و     كفا  غ ا  لو       ل   قو  وح،ح  لف اه    لفي  ق    يد    ي ا ح 

ُ      لياف فو ُ  . قو  لفاففات غ ا  لو       ل       ه ق ا قو ب ئ   ل ف   ل  
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  ‌-ُ ُ   لف   يقح  ا    ل و    ااف  قا ح  قو  يدُ  ل  فو  لفي     إد 

ل  ا ي     يكاديف     ل ،  ، يف   بيو           لفاففات غ ا  لو          في    حُ 
دُ  ل  ا   قو ب ئ   ف   فا   .   رد    لف  

 الأهمية ال ملية . 2- 1-4

دُ  ليو   نو   كه ا   ا  ط  فحى ق    ي   ات  إح قج     ف      قو  ل و     ي اا ‌-ر  ُ   لف   إد 
ُ إ  لك ن  حح،ح  غ ا  ياا    ل  ا    لا  ق     لك  ُ   الح  . قو إ 

ُ إ   رً  ا    اع  لفاففات غ ا  لو       ليو  يف    ‌-ُ راف    لق اع  ل     ه  ف    لح
ُ إ    ي  ا    فا       ي  ات    ه  ي ا  ًحيفاب    غ ا  لالو     ا   حان      قو د

لُوو.  دُ  ل  ا      ه ق ا قو   اع غ ا  ُ   لف    إد 
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غ ا  لو        راف  ‌-ت رد    لفاففات  قو  و     ،ي فا ا  ل و    لايا ج   لي ض ات  ليو 
دُ  ل  ا    لا  ق    فا ،ؤ ا       ُ   لف   إد  إُات  ُ       ط    هاو  فا  ل ا    قو إ 

       ك ا    ق ال    لفافف . 
ُ      قحي ‌-ث ُ اد ت ليو    ب ئ   ل ف   رد    لف م    قو  لفاففات غ ا  لو       ل    فا  إ

       لي  ض    لي ا   ب    لف م      و     ل   ات  ل ف      فا ،ؤد  إل   ي    قو  
كُ    لإنياح  .   ز اد   لايا   لف ا

دُ  ل  ا    لا  ق   لفاففات      ل ف  قو ب ئ   ي فا   لفيغ ا    إ  ان     ا ح ‌-ج ُ   لف   إد 
 .  ُ   اإيفا ُ       ليك ف  ع ا ه  ليغ ا ت  لفي ا

 أهداف البحث .1-5

 ي     ل و  إل   وق    ياح و  ليال    

دُ  ل  ا   قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو  ح،ا  د   .‌-ر    لي او        ع  لف  
ُ    ضف  ي   ات  ليو   نو   ‌-ُ دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا     إد   لف  

 .  ُ  قو إ 
نو      ي   ات  دُ  لي او      ‌-ت ُ    ليو    دُ  ل  ا    إد   و     يد      قو   لا  ق  لف  

 . قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو  ح،ا  د     لياف فو
دُ  لي او      ‌-ث ُ   لف   إد  قو  هاو   اه    غ ا  لو        ليوحيات  ليو    ح   لفاففات 

ضُ  ل   ع  ي   ا  ا  ل  ا    لا  ق    .   ه ق ا     ر
 نموذج الدراسة  .1-6

(   ُ  (  لفيغ ا ت  لف يق     ليا   .1، يح  ل    
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 ( المتغيرات المستقلة والتاب ة 1الشك  )

 الدراسة  ةفرضي .1-7

ب    ي   ات  ليو   نو    إ  ا      دًل   ر ا      ق    ل اي    يإاإ        ح د 
دُ  ل  ا    لا  ق  ب ض  ا  يغ ا ت   يق       لفيفي   قو      ا  ق     لا ا     ا  ج قاا   لف  

نح اج   ل ف   لا  ق   رنفف   و    د  ف  ل ا ا           ليق    لي ا     و    رنفف   ً  ا      
كُ   لف م     قو  و      ي ى  يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو     ا

  ح،ا  د    ب ض    لفيغ ا  ليا ع.

 مجتمع البحث و ينته. 1-8

قو   يف   ،يفي   جيفع  ل و   قو   ل ا      غ ا  لو       ل ا       اع  لفاففات 
ُ    ر ا   ا   ل و      ض  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو  ح،ا  د     اُ  ي  ط  قي فابإ 

ُ     لآغا طا    افف   ل و   ل الف     افف   ي    لفيوح   بانا ج  او  ) افف   لياف    ل  
ُ إ (   إي ان       ل ا     قو   ك  لفاففات    250  ح حاى   ز ع     يغ ي   ل الفو  و   لح

ُ إ   إي ان  ضالو  ل يو     لإ  ا و.    حو  ل   126 إيساحع  ا ا    ي   ات  ليو      إل   و      ح
دُ  ل  ا    لا  ق  قو    ل ا  دُ    ك  لفي   ات قو     ا ه  لفاففات غ ا  لو     نو   لف  

 .  و     يد    لياف فو

 المتغير المستق 

 إدارة المتطلبات الرئيسية للتحول نحو
 الموارد البشرية الرشيقة

     ا  ق     لا ا  -1
  ا  ج قاا  ل ف   لا  ق -2
 رنفف   و    د  ف  ل ا ا  -3
        ليق    لي ا   -4
  و    رنفف   ً  ا -5
ك (  لف م   -6   نح اج )  اُ

 المتغير التابع:

للمنظمة غير  الأداء التنظيمي
 الحكومية
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 منهج الدراسة  .1-9

ُ إ    له انات  لفا د  لو        ا لف اق  دُ     ي   ات  ليو     ن   ا     ذه     لح
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و     يد    لياف فو ل فاففات غ ا  لو       ل ا      ُ   لف   قو نو  إد 

ُ إ   لفااا  كفا   حح قو   ح،ا  د         طي اُ  لفا ج  ل ض و  ليو   و  ل   ي يفح     د
 ل   ع    ض  ا  ض ا  دق قا     ي ح ط ا   ا    ذا   حفع  له انات   و    ا      ااا      

     قحي   لايا ج قو ي   ا. 

 أدوات جمع البيانات .1-10

 ي ي ح  ا    ل و  قو حفع  له انات  يد  ت  ليال    

ُ إ   ‌-ر  لح دُ  ل  ا    لا  ق    ليو   نو     دُ   ي   ات  ًإيه ا   لف ف   ُ   لف   قو  إد 
ُ إ    ح ن       و    ُ       ط   د ل فاففات غ ا  لو      قو إ   يد    لياف فو 

 د         ح   ل   ص.   واقف ل فاففات غ ا  لو      قو 
دُ  ل  ا    لف ه  ‌-ُ ُ   لف    ل  ا     ل ج ت  لفا      الفاففات غ ا  لو       نفا  إد 

 ق  ا.

 م طلحات الدراسة. 1-11

دُ   ا      إدارة الموارد البشرية الرشيقة:‌-ر  ذا ق   ف  حح،ح   اادق  إل   ك      اف      
إ اد   ا             ب ئ   ل ف     يك ف  اإيفا ُ  ع  قو  ل يغ ا ت    يج     ا   

 . ((Junita:2021  ف  ات  رن     ه اك   لفافف 
  ى  ا    غ ا  ق  حي     ي او  لف يقه     يك ف  اإيفا ُ   الموارد البشرية الرشيقة:‌-ُ

ُ       ًإيجا    ل ا     ع  وحيات  لفااق     ع  ليغ ا ت   ليق  ات قو ب ئ   ل ف    اد
 ل ح،ح     ي احات  ل ف     غ ا  ي ل  ات    في ك  ا ن   ليك ف  ع  لفااض    لف ا  

 . ((Junita:2021   لفي   ات  ل م ف    لف يجح 
الحكومية:  ‌-ت لُو     ف  قو  لفجيفع  لفحنو       المنظمات غير  ا ئات   يق   غ ا 

ر    ب ئ    ر   راح و  حيفاب    إل   وق    ا ه  لفاففات    يق      لو    .   حو 
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 ,Yaziji)  حيفاب       ف       و     لو ا    قحي   لح     ل ح ات ل  ئات  لفوياح 
& Doh :2004). 

 
 

 حدود البحث . 1-12

  ق    ح د  ل و  إل   

ُ إ       لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو  ح،ا  د   .  قي ا    : ةالمكاني  الحدود‌-ر    لح
ُ خ  لي ج   قو   ا رياُ    :الحدود الزمانية‌-ُ ُ إ      ا  لغاي    ا    2024 فيح قيا   لح

 . 2025 ف ز 
ُ إ   الفح،ا     ل ا     قو  لفاففات غ ا :  ةالبشريالحدود  ‌-ت  في  ب  لوح د  ل  ا    ل ح

ُ إ .    لو       ليو  ف ي ا  لح
ُ    ي ا  ا    ا    ل و       ي   ات  ليو   نو     :  ةالموضو ي  الحدود‌-ث دُ إد   لف  

اُا قو  و     يد    لياف فو ُ إ    ح ن   قو   اع       ط     ل  ا    لا  ق   د  د
 . لفاففات غ ا  لو      قو  ح،ا  د   
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 ال    الثاني: الإ ار النظر  للدراسة 
 لموارد البشرية الرشيقةلإدارة االمبحث الأول: الم اهيم الأساسية 

 الموارد البشرية الرشيقةإدارة متطلبات التحول نحو ‌ثاني:المبحث ال

 الإ ار الم رفي للأداء التنظيمي في المنظمات غير الحكومية ‌ثالث:المبحث ال

الموارد البشرية الرشيقة في تحسين الأداء التنظيمي إدارة دور ‌رابع:المبحث ال
 للمنظمات غير الحكومية
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 لم اهيم الأساسية للموارد البشرية الرشيقةاالمبحث الأول: 

  قح   
 .        لا ا    راف ي ا 2-1-1
 .  قاق   لا ا   2-1-2
 .   ادئ  لا ا   2-1-3
دُ  ل  ا    لا  ق 2-1-4 ُ   لف    .       إد 
دُ  ل  ا    لا  ق  2-1-5 إُات  لف    . ق   ح  فا
دُ  ل  ا  ؟ 2-1-6 ُ   لف    . لفا    س ح  لا ا   إياق     ف   لإد 
ُ ا  2-1-7 دُ  ل  ا   ركيا  ُ   لف   إُات  ليو  ج    م    إد   .  لففا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



20 
 

 مقدمة 

ت  ً ي ادي    ليكا ل ح     ُ ا   اد   قو    ا   ليوً    ح  ل ال  قو  ل ق د  يط ا    ا
حُ      ح   ًإيقا ُ    ح قايب  له ئ      ًحيفاب     فا ردى إل  ط   ب ئات  ف   ي   بح
ُ       ليك ف  ل ا ع    لي او  فا ن      لجح،ح       لفاففات  وحيات كه ا        ا ا  لقح

    ك    ليغ ا ت  لف يفا  قو  ي   ات  ل ف     ليقا ات   يإ  ا.   

ُ   حح،ح     قو م  ب ئات  ل ف   لفيغ ا    ا    رض وب  لفاففات  واح  إل  نفا ج إد 
دُ  ل  ا     ُ   لف   ُ         ك    لي ق ح   ليق  ات  لفي  ،ح       رباز ا ه  لافا ج  لف اضا   إد   اد

 ليو ن  ت كي ه   لف ادئ " لا ا  "  لفقي        ال      ا  لها ج ات    Agile HR لا  ق   
دُ  ل  ا  .  رُإ ا  لف            ُ       يحت إل    ي ف  ل ما ف  لإد 

اُا  ليق  ح    لإحا  و  إل    دُ  ل  ا      د  ، حو ا    لاف  ج إل   و     م     لف  
ط    اك  ه      قحي   ل  ف      ا ع  ل فيغ ا ت      ركيا  ا ن     ا      إيجا    دُ  

دُ  ل  ا    لا  ق        ا ُ   لف   دئ  ًإيجا           جال   لف مف قو ب ئ   يق        يفح إد 
ُ     لي     لف يفا    لي ا    ي حد  ي  ا     هاو  ليغ  ا      ا   لقا ُ  ُ       ي   ل ف   ليكا 

  إيااد   إل   له انات   ليغ ي   لا ح  . 

ُ   إياف ا   ب   و لب إل    عُ  ًبيكاُ  ل    ح  لا ا   ط ا   ع   إع رإ  ا  ي فا     ا
رد    يف   ل  قا    ليااقس   ي  قو  لق ا ات غ ا  لالو    ي   لفاففات غ ا  لو        ليو 

 ُ إُات  لا ا   قو إد  دُ      ح   وحيات  ف        اف ف     قا     قح          قإ   هاو  فا  لف  
  ل  ا   ي اا  قو  ف     لفاففات     ليك  ف    و     يد      وق    إيح     ي ا  لفؤإ و. 

 Concept of Agilityالرشاقة وأهميتها   . م هو 2-1-1

دُاا    ا      ا و  لا ا    لياف ف     ن ا "   إ اد    ز ع/  ح       ُ   لفافف        ح
 ق ال   نو  رن    ط    ل  ف    فا،ي ا )  ًإيو        ا(   ت  ل ا ح  ي        فا  قي     

حُ  "  . (Hutter & et.al,2022)  لفا و  لح ط      ل ا
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ُ   لفافف       لي ا     ا      ع  اًت  ح   لي كح  إل   ح    ا  لا ا    لياف ف   
  ليق    لف يفا   ل افا       لفاففات د  فا  إل   وق    لي  ز  ب    لك ا    لي غ       لفا ن    

ُ       وح،ح  ل وفات  ل  ُ ت د،اا       ال    ك   ركيا  ح فااإ    قإ   لفاففات  ليو  في ك  ح
 لياف ف   قو   لا ا  ن         ققح . ليقحي   لفا ن       لك ا     ل  س   ققا  لفي   ات  لف  ف

ُ       لياهؤ  ال      جا   لي ا ع كاإيجا   لق  د رنفف   لي ا ع  لا  ق  قو    ح    ح   لقح
نا    رطاى        .  (Motwani and Katatria, 2024)  لواح  إل   بيكاُ إا ع ل فايجات  
ُ   ل       لي ا      ال    ع  ليغ  ا ت  ل ا      لف يفا    فافف    ا  لا ا    لياف ف   إل   ح

ب ئ   ااق     يف     اص  يغ ا   اإيفا ُ  غ ا  قو  ا ا     ًزدااُ  يف    غ ا  لفؤكح    فا 
ر   لا ا    لياف ف   ُ   لفافف             ي        ي    .   ح باز   ي ح آطا  ا    قح

(  ُ دُ   ا    ق ال    إيجا   لح،اا    ات  ل  ا  لفي    (.Dubey et al.:2018 لف  

   ا    اا ركيا  ا    Organizational Agility(  OA لياف ف   )   لا ا        ا ف  لقح  
-Cegarra)     ح ك       لياف ف  .   ل ا ا       ساك    ض  ح ات  لافا      لجان   ل كا   
Navarro & Martelo-Landroguez, 2020)  "       ل كا  "   لا ا  ذاح  intellectual 

agility  ت  ف ُ ُ   يقا د       ه    لف اق    لف ا  اح ا ق   ط    لي   .    ا     ل   ي او  ح
قإن ا  سو        ا     لا ا    افف  س   ا  لف ق ا    ال     لف م   ا   سا    ل كا  .     لا ا   ل كا   

 سف     لف م        إييفاُ ح  دا     اففات ل كا   بي  ئ  ب ئ   ااإ   د ط   لف   لا ا   س ا     
قو ض اغ   إيجا ات ل يوحيات  لياف ف      ط     ح،   ل  اك   لقا ف    يع  إيا   ج ات 

.   ؤكح  ل  ض     حان   ًبيكاُ  ق و   ا  ًبيكاُ (Dabic & et al., 2021) سهيكا   
ُ   إيياا         ليك ف قو  ف  ات  لي   ا   ًبيكاُ     ل     يج       لفاففات إم اُ  ح
    ر   ل   ا   ل ا    ل بيكاُ   طاض  قو     ا  لفايجات  لجح،ح    ف    لفاففات    

    ل ا ض إل   ل  ا   ا     فا ي ف   لاطا   لف يقه و ل ف ااف     ح    جف     يا   
 .(Shahzad et al., 2020)  لف م         ح إ     

إُ     ل ا ي    إ  ،ي ا     ً       ا ج    لا ا     ي  ا  لجح    إع ب    لففا
ُ         قو  لي ك ا  ُ  ر  رن ا  س ح    ُ   ذه ع ا  قو رإال    لإد   ل  ض  ف ا إ   كانب  في      

  (Taylor,2021) لياف فو    ع  لك ،ي   كي ا          قي   رإاإ ي    
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إ  ح ُ   لا ا    يجا ز ن اا  كا ل ح ا  لف    ات    فيح إل    اد،  ر إع     ل ف   ‌-ر 
  لفؤإ و. 

اُا  لي ف    ف   ل ما ف قو   ي ف  لق ا ات  كفوا    ‌-ُ   ه قات  لا ا      ض   ني ا
 . ُ   و ل بيكاُ   و     يد   

ُ   رإاإ     س    قو نف   ل   ا ا  إا ا   ا رض وب  ل      ف  اا   فاففات لياف ف     ا
ُ       ليك ف ط اُ  قو إ اٍ ي ٍ  ك     ي يا      ا   يا            ا  ليااق   .  لاليالو  ل    ح  لقح

يق ٍ   سي ض  ل قا   ل     ح       ُ يا  رض وب  )  فاففاتب   ُ ي ا    (. Elsawy :2023  إيفا 
 (Rigby& et.al ,2016): (  لفا و  لف       غ ا  لف      ل ا ا    لياف ف  1   يح  لجح   )

 ( الظروف المواتية وغير المواتية للرشاقة التنظيمية 1الجدول )

 غير المواتية المواتية  الظروف
 غ  ا  يكاُ قو      ت  ل ف     ب ئ   ل  ا 

   لو     لفقيا  .
 ما و  ل  ا   يقا    ف    لياهؤ ب ا. 

كُ      قا   ا     ا ا  إا ع  ع  ل ف      ل ف    ا
ُ ك    لفي  ،ح ً ي احا     ع  قح      د

 . ل ف 

ي  ع ر   يغ ا    ي   ات   يو   ا   لهح ي  ً  ،س 
 . ع غ اُ قاص  لي  ض   لف يفا  ع  ل ف  

ُ  ذه      اك    قح        غ ا   ا ق   ن اا   ًبيكا
 ل ف  غ ا  وحد    لواح  إل   ًبيكاُ  

 . ل ا ع  ال  

إه   ا    ر فا   فا       لو      ا ق    وحد   
بح      ق ا   ع إ  ان      اع ن ج ط و لو   

 . لف   ت
إ  ان    ق     ل ف  إل   ا       ا     ل ف  نفط

ُ ج   ل  ف     ُ     قحي  ق ف   ح   يكا
ُ        ح،   ل ف  قو  ا        لقح

 . ي طا 

 ل ف  ً ي يف  إً دق      ح   ً  يف    طي اُ  
 لفايج إً   ح  ًني ا   ا   الكا  .  لي ح، ت  

 . لفي طا        حح   

ا     ف     س    قو       ا  يط ا    يط ا   س ح قاض 
 . و     لفايج

ُ    ي       يط ا  ل ا    ات كه ا  ر  كا
 . جا زاا

Source: Rigby, Darrell K. & et.al (2016): Embracing Agile: How to Master the Process That's 

Transforming Management." Harvard Business Review 94, no. 5 (May 2016): 40–50. 

ُ       ًإيجا     ا    ق ال      Agile business ي فا   لا  ق    او  افف   اد
ر    ر   ان ن       ُ كانب  جا )إ     حُ    ب ئا  ا  لح ط      ل ا قو  ل  اص   لي ح،ح ت  لف ح د  

ُ ات ر   لفاففات  ليو  يفيع  الا ا       .( كا ل ح   ر   حيفاب   ر  رط ق   ر  إ اإ        لف ا
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      ُ ُ  ق    اد  لو       ي    ك ف  ك     يقا  ) ان           ق ال (  د،اا      )إا     
 (.(Taylor, 2021  ليك ف(

 س ح  لا ا      رباز إفات  اففات   ا  لف    ات  لااحو   إ  ً  سها   لفاففات 
 لا  ق  ضحق  ر         قا و  ب  او ني ج  ليكا    ح   ااضا   ف   ه      اف ف ا   انا    
 ن جا  ق اديا  د  فا      اه     غ      ح،ي    رنفف  د   ق  ال   إل  حان  ك ا  ت   ا    ي   

  الفا ن    ليف   .

ُ  إل   لفافف  ك    ب  يف   ر  ،س ضف        س ي ح      ح " لا ا  " ل س ققط للإ ا
باإال    ُ ت  لفا      )ك              نات      لقح  Mission Capability لفافف  

Packages – MCPs   ااا  قإ  غ اُ  لا ا   قو ر ح ا ه  لف  نات  ح يسق  ض  لا ا     .)
  ل ا   ل فافف    كف  ا.

ُ ا  كه ا   قو   ُ    ليو يف   ر   سوحث قا   س ح   ل  اد    ليو    لا        ل ااضا  لفو 
ق ال    يد    لياف فو. إً ر  ق ال   ا ه  ل  اد   ف   وح د   ا ل   يكا    ع         غ  و 

ُ ا    ل  اد    ليو     ُ   ا. قح    ح د إذاُ   غ  و   يح    ق    ل  ا      إ     –ي ي  ح     ح
ُ  ق " ل    ي  ع  وق     –ر   ليكا ل ح      وح د   ي ا.  لالفي   قإ  ر   اف     س ضف   ن ا "

ق اد    و      اه     غ      ي  قق   ع   بافا   ل   ك   ح      إ  انا  ا  ا  ،يفا    ع  رد   
 .(Alberts & Hayes, 2003)   ادئ  لا ا   

( إحا    ف  ات  اك         ل            ُ -NCO) network ا  ط  لا ا    القح
centric operations (NCO)     " ا  ط  ف ادئ " لق        لواق  Power to the Edge  .

قالق    ل        و    ا    ا  لفي  ،ح   ك   ركيا  ا ن .      ل  يح ر   و       ع  لف    ات 
ُ  اذا     قا    ف     لا ا    يسف      ب افا ،ا  ط       إا    ل  اد   لفا  ط  ق    اك         ل      

 ًإيجا   ل فا ن .    نا    رطاى   ح ،ؤد   لي ا     ا  ح        ادئ " لق        لواق " 
Power to the Edge إل  ز اد   لا ا    ر  ً ،ؤد    (Atkinson & Moffat ,2005)  .

كُ    طها       ذه     لف  ف   ح د  ب ئ   لي ا  .  ي   ل ف  ات    ُ ت  لف ا   يفح  لك       ا
 لي ا ن    سقح  ق   ح         قو  ح     ا  قإ  ق   ك ف    و  ق ا   اا  سؤد  إل  ز اد   لا ا   
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ر ا   ال   ياف  .   ا  ط  لف   ا   ل        ا  حان          ل ف  ات  ليو  ساك       ل      
   حد    إفات  لا ا  . 

ُ  اط        ل    ُ     ا ا  قو ا ه  ييا   ، د د   باجاح  ي فا . ً   قي ا  لا ا       إد 
ُ ع قو    ب   س ح  ااضااا با س  لقحُ     ياف   ليوق    لاجاح قو م  ب ئ   ل   فاففات لف ا

ُ   لف       ي  ،ح راف    ًإيجا    ل ا    ل  ه  ليغ  ا ت ل و اظ   اففات لح،اا       ل   .   ح
ُ  ا  ليااق    قو ا ه  له ئ   لح،اا      ل لك  بازت قكا  (Ivana, 2024)      ح .   إيجا    

دُ   ا    ان    ا ب     إحا   ت     ُ   ح د  دُ  ل  ا    لا  ق   س         ل        يا   لف  
 . قو  اففات  ي فا   لالو    غ ا  لالو   لفيغ ا  ‌‌في   ات  ل 

 ثقافة الرشاقة. 2-1-2

قو  جا   ل ف    غ ا  لو        طاض    ب ئات  ل ف   قو   س ح  قاق   ل ف   لا  ق  
  ُ إد  قو  وق    ليك ف  لياف فو         ًبيكاُ   و        ُ ر ح  ل ااضا  لفو   لي   و  
ُ ع.   يف   ا ه  ليقاق  با جٍ د،اا   و    ا نو   ا   يس    قو       ك ا    يد     ليجا ُ   لف ا

 لفيغ ا ت  لفو   .   ح  جا زت  ا ج    لا ا   ن اا  إي ح   ا  ي لو قو   اع     ا     ع
 لها ج ات  لي  ح    نا   إيا   ج ا  رإاإ ا  قو   ي ف  لق ا ات   ط  ضا  قو  لفاففات غ ا 

ُ     ز اد  إا    ًإيجا   ل يغ  ُ ح  ًبيكا  ا ت لو       لفا ل ا    دُ  قو  و    إ      لي 
   و  لف ادئ   .  قو  ًإيا   ج    لياف ف   قو   ي ف  لق ا ات  ا            رض وب  لآ   ا ا 

ُ    ل ا ا   يإاإ     ل يك ف     ا    ل ا        فات  ل ف      لي      ليكا   ي ل    
ل يغ  ا    ا   ي ا     إذاُ   ا  ل فايجات    ليو  س        ,Batra)لي      ليو     لف يفا   ًإيجا   
Xia & Zhang,2017).     ُانا  يس  ز  ليو     لف يفا   ًبيكا    ُ  س    ا ه  لف ادئ   ا  إذا

ر يوب لُع (  (Omowunmi Temitope,2022  قو  ل ف  ات.      افُ   ف و   ر
 : إيا   ج ات ح اا   لي      قاق   لا ا   د ط   لفؤإ ات   او

ُ    لقاد     ا ك  ‌-ر   راف          قاق      لا ا      ق   ح      لك    ط    ي       : ح
إُات  لا ا     ر  ي  ن    ح   قو د  ف  ل ا زُ   لففا . كفا يج  ر  ي  ن   د  ف    ا

ُ  ي ا قو قا   .   ل       ل ق     ليو ،اغه   قو 
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قاا  ي حد   ل ما ف‌-ُ ب         لياف ف     ك ا  لو  ح      ط      إن ا     ج ع  لي ا   
ُ ت.    ف   ل  اا  ي حد   ل ما ف  ليو     ر  ا       ي ف  لي   ات ر      لإد 

        اد   لف اق    ًبيكاُ. 
ُ        جال        لف يفا        قاق   لي   ‌-ج  ها   ق ا قاص   يح    ل ف م    لي   ا   ا

 .  اه   حح،ح      اد   ل ها ت ف فا ب ا  
ر   قا، س  يد     لف اقآت  يفا    ع  ل     ل   ر            قا، س  يد  ‌- د ي كح    

   ُ ً      ًلي     ل ا ُ       ليك ف  بح يُا  ل ف      لقح  لا  ق    ي  نجاح  ل ا     
  ال  ط ر   لإنجاز ت  ل ادي . 
ُ إات  ح،ي  إل  ر   يفي  ر ح  لفواكات  ليا       يإاإ      قا    ليقاق    ليغ  ا      ا د

نو   لا ا    لياف ف   قاليقاق       غا ُ    .(Brosseau, & et.al,2019) ل ف  ات  ليو   
ُ إي ا   و    ا       ي  ات ا     لوفض  ل    او       د ط و  ف   قو با    لفافف     ف   د

 . (Schein, 2017)  ي حد    ف   ا ا  مااا   ا ا  غ ا   ف   

  س ح  ليو    ليقاقو نو   لا ا   ركيا     جاد  غ  ا قو  يإال   ر   يد  ت؛ ق    
ً  قو ق      ل  اد   ذه     ل   ات د ط   لفافف . إ   ؤكح  (Medinilla, 2012) ي  س  و 

    راف    ًنيقا     رإال    ل  اد   ليق  حي   لقا ف       ل      لفاك     إل  نفا ج  ل  اد  
ُ ت  ل        لي ا    لجفا و.  قو  ُ  ق  ا  ل  اد     ط    لو   كُ    لف ز    ليو  سفا  لي ا

ُ   ل الح  ليف     ل   و ل     ُ    ل ا ُ ت  ا    ل  اا  ،ي   ق     ل   ا   لإد  ا ا      ض  لقا 
ً     .  ف  فا ي  ز    ق ال   ب ئ   ل  إل  ن ج   ا  لفي ع  ق  حي  فح ا    اليو      ن ج  لقا ح ر 

ُ  ه  ل اض      ل ا  .    اح   يا ح  غ  ا  قاقو  ي    لحى ك  ضا      و   جف     قيا يا    
إل   قاق  د  ف     ا    ا  ل .           لك   وياج  (Schein, 2017) ليو     ب قو  اا   

كُ   لكا      إُات  ليغ  ا  ب افا يس        ي  ا   لف ا     لف ا     ي جع  لقاد   ل       فا
ُ ت  لفااإ    ليو      ن ا ر    ا ح قو باا  قا    ذ     ل ف      قحي   حط      د    لقا 

دُ  لياف ف     فا ي  ز        ل ا     ا  ا . كفا ر   ل ا    لفاف      ق    يق       لج ح   لف  
 لا  ق   لا        ل ااضا   ل     (  2   يح  لجح   )  .(Gustavsson, 2019)     رق    

 .  ليقاف    لياف ف  
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 القيم الرشيقة الرئيسية وال ناصر الثقافية التنظيمية ( 2الجدول )

 الأثر  لى المنظمة  ال ن ر الثقافي  القيم الرشيقة
ً    ها  ل ف  ات    ا      يقا د           لي  ض   ل   ا    ز اد     قاق   لي ا     لف  ذا  ر 

 فاإك  ل ا      و     ًبيكاُ 
  لجفا و

  ا ع  قحي   ل  ف  ل  ف     وق      لياك        لايا ج   ايج ضالح بحً       ا    ا    
رق    ع    فا      كا   

   ي   ا     لفيغ ا  
 و     لي ا    ع  ل ف    لاا    ن ج ،اك       ل ف    لي ا    ع  ل ف   

ر  ى  ا ف       ليق      ات 
   ليجا ُ

بحً      ًلي      ل يغ  ا   ًإيجا   
  ال    

ُ       ليك ف ُ       ليو       و       لفا ن    لقح        لقح
 لفا ن  قو    ح    غ ا ت  ل  ا 

   له ئ  
Source: Omowunmi Temitope, Adebayo (2022): Agile and organizational culture: Fostering agile 
values and mindset, International Journal of Science and Research Archive, 07(02), 672–681 

  ع  ل ااضا  ليقاف    لياف ف    لا ا          ق    ( 3كفا ي اض  لجح   )

 مع ال ناصر الثقافية التنظيمية الرشاقة مواءمة قيم ( 3الجدول )

 الوصف ال ن ر الثقافي المقاب   القيم الرشيقة
      ب ئ   ف    اق   ح    لي ا   ب    ل ما ف    ل ف   لجفا و   لي  ض   لف ي ح  لي ا   قو  ل ف  ات 

  لف ي    د ط   لفؤإ  
،يج ر       لياك        ل ف    لي ا    ع  ل ف     ً ح      اُا  ُ    ل ف    ا ي ا آ نقحُ 

  ف        ا  لفايج 
ُ   ًإيجا   ل يغ  ا  ُ       ليك ف   ًإي ح د    ًن ياح      ليغ  ا   ًبيكا ي  ز  قاق   لفا ن    لقح

 ل يغ  ا باا        لف    ات  لجح،ح 
ً  ا   لقا ُ   ا       ًإيق ل     ليف      ف     ل اا  ركها  ض   ات   اح  ل اا 

ُ ت د   ب ا  ا ذ   ز  ح    لف اد



27 
 

 لي ج ع      لي        يط ا    ك  ف    ًلي     الي      لي   ا   ليو     لف يفا 
إُات ل  ض   إل  رد   رق      لففا

Source: Omowunmi Temitope, Adebayo (2022): Agile and organizational culture: Fostering agile 
values and mindset, International Journal of Science and Research Archive, 07(02), 672–681 

ك        لج  ن     ر  (Rigby, Sutherland, & Takeuchi, 2018)      يها 
ليقاقات   ً      ل ف  ات.     لا ا   يإاإ    ُ   لف   لياك        يقا د بح ر    اففات سح  لا  ق  

ُ ت  طها     اا  ل ا    او را  رض ل ا قو دقع  ج    ًبيكاُ.    ي  ق  ا    لا ج   إبح ع    ا
قو   م ف      ا دُ  ل  ا    ُ   لف   إد  راح و   يقا د    لفساك        يقا د            ع 

ب ئات     لف ا ل  .   قو  دُ  ل  ا    ُ ت  لف   إد  إُات  ح      لا ا    سك  ف  إ اإات   فا ب يع 
د ُ افف  لفا ن    لي      ليف        حف ع   ي  ات  لف ُ ت  ا ه  لإد         .      ُ قو   ا   و 

ُ ت  لفيا     ل ز           لي ا   ب    ل ما ف  لف ي     يفا    ي    ل اا لفجف  ات  لف ا
ُ ع  لف قح     ال      .ل ي ا    ع  لف ا

 و  و  اليوحيات.   س ح  قا     ليغ  ا    ُ  ق    ع  لك  قإ   ًنيقا  إل   قاق   ف   
      ا     إ   ح يجح  لف م      لفح،ا    ل ،    ياد        لي    ت  ل ا     ليق  حي  ض  ل   

دُ  ل  ا     الج        ُ ا  قو  ليك ف  ع رد  ُ    ؤ ل ات ركيا   ُ ت  لف   .   ج      إد 
ُ     لح   ذ      ُ   ليغ  ا   ع  لياك        لي  ض    ليح  لفقا    ا ه    ط    إيا   ج ات إد 

       إ   ح ً    لا  ق   ف     ًنيقا .  الإياق  إل   لك  يسفي  ق ا   يد   قو ب ئات  ل ف  
دُ .    لا  ق    س  لفقا، س  ليق  حي  بح    ل  ف   ليو  سوقق ا قاا  ل ف    ُ   لف   قع      ا   إد 

يُا   لا  ق  ل  ا     ف   يع  ؤ ا ت رد   حح،ح   ي  ق   ع   ادئ  ل ف       ي  رد    ل ا     
دُ  ل  ا      .(Ajayi & Udeh ,2024)  ل ف      قحي   ل  ف      ط    ل  ا  ب لك  يف   ل ف  

ُ  ا ا  قو  و     قاق   لفافف    فا يج   ا ركيا       ل   ا   اإف    ر       د ُ     ًبيكا

 (Aljaja Hasan & Varallyai, 2021). 

       قح        ُ    لفاففاتد ط     ُ  ق يسفي   ليو   إل   قاقات  ف     وهنا يمكننا القول 
دُ  ل  ا     ُ ت  لف   ُ    غ ا  لف يقا   ل   .       إد  ُ  قو م  ب ئ   ي فا   لفي ا  لكا  يا 

إُات    ُ    ا       د ُ     ط      ا    ب  ري ُ  ق قو ا    ليو    ل س ققط    ط   د       ا  فا
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دُ  ل  ا     ُ ت  لف    اإ خ  قاق   اف ف    س  ز  ًبيكاُ   لي      ليو     لف يفا.     ط     اد
ا ا     وق   نجاح   يح     فاففات ًإيا   ج    يسف   ل   ُ    ي ا    فا يسف   ُ ح  بيكا باا  إ       
قو  لفاففات  لف ي       قو  ل  ا  لا فو. دُ  ل  ا    ُ ت  لف   إد  ا   كفا   اا   قو       

ُ   لف  ا          ق     غُ   ليوحيات لا ا   ليو       ط   إد         ئ  ب ئ  د  ف  ل بيكاُ.  
 ُ ُ ح  هيكا  ر ا  لف ك  دُ  ل  ا   قو       إ         ال   ياف          يس ح   ًن ا ط  ًإيا   جو ل ف  

ُ  ا  ليااق     لفاففاتًإيح    نجاح    قو  ل  ا  لا فو. ضا    ط     ح

  Principles of Agility . مبادئ الرشاقة2-1-3

كُ ت      لي       قو  جا      ا  لها ج ات       بح ي   بازت  ا ج ات  لا ا   
ُ جو    ليكا ُ  لف يفا    لي ا      لفا ن       ح    ً قا    إ ع   ه   ا ه  لفا ج ات إل    ليح

دُ  ل  ا  .   ف          لف ادئ  يإاإ    ليو  ق    ُ   لف    جاًت  ي حد    فا قو  لك إد 
ُ إات  يكاديف   كفا ، و   (Amajuoyi et al., 2024)     ا  ا ج ات  لا ا    ققا  ل ح

 :(Adaptability) القدرة  لى التكيف  .1
 س ح  ًإيجا    ل ا    ل يغ  ا ر ح  لف ادئ  لج اا   ل ا ا        ،ي   لي  و     ل  ط  
حُ        س    ليابي  ل الح  ا ن  ركها قو  لي ا    ع  لفيغ ا ت  له ئ    لح ط      ل ا
ا    لفهحر  ل ه     لح،اا      ل ف ا  ات  إ   يغ ا  ي   ات رضواُ  لف  و   ر ل  ا    

 فا ُ.  اإي
    ا ح  لياك        ليك ف قو  ق      اذا ق    لف ا ع  لاا ج      لي   ط  لجا ح. 

 (: Customer collaboration) ت او  ال م ء .2
 سؤكح ا    لفهحر    لا ا    ي ل    لي ا    ل ف   ذ     ف     لي   ا.  ‌‌ س  و  ا ج ات

    راف    ليغ ي   لا ح    لف يفا    لي ا    ع  لف ي ح     لا ا       فا ي ف     ق   
قو  ف     ق لفايج  لفسقح   ع   ي احا         ا   .   إ ا    ل ف     ا ا    ط    ف  

ً   هو  ي   ات    ليو     و     ي   ا ل  لي   ا  يف   ل اا  لا ا    لوح      اذا  
يُا  ل ف    نجاح  لفايج  .(Malakar, 2021)  لف ي ح      فا ي  ز 

يج   لافا إل   لفايج إ    لا  ق .     لفاففاتقو    ا   س ح  لياك        ل ف    هحر  رإاإ   
 ح ي ي     لك باا     ات ذ      ي ح  ع   كو ٍ  لف      ل ف     ل س كفايج قو  .  



29 
 

ل يا  رذ       ل   ات  ليو ي اي ا  لفايج ن   .    ف   ر     ل ف      ليو  ح  ح   
ي ف  ا    لا ع       ات  ل ف    ل   ق    لقا ف       ليق   ااضا      ف    ل ف    

ُ  ن    ل و        ه     ي احات  ل ف   قو حف ع  ا     لإنياج       ي اُ  ل ف    يا 
ُ  قو  لي  ض   لي ا  و ا        ا   ا    .(Tolf & et.al ,2015)    ي ا

 (: Delivery of Working Softwareالتسليم التدريجي ) .3
           ً ُ   بح ي يفح ا    لفهحر      قحي  ق ف    ف إ       ا       ا    يكا
ُ   ل اض  ًطي اُ  ًقيا يات     قو    لفايج  الكا   دق      ح .   سي ح ا    لا ج  ليكا 

 باا        لف  فات   ي ل  ات  لفيغ ا .   لف  فات    حا    ليو  اات   ا   
  (:Collaborative Teamwork)  ال م  الجما ي الت اوني .4

     ل ف   لجفا و  لي ا نو        ف   ل اا  ي حد    ا   ساك    ا ج ات  لا ا   ري 
 س  ز ا    لفهحر  لف ؤ ل    لف ياك      اد               ليوق    ل  ف .    ا   ل ما ف   

خ  قاق    ا ن    سف    ر  ا   ل ا         ا     لف اق     لف ك    لجفاب   ل فايج   فا ،ساإ 
ُ ت      لف   ت        ا نو.      ط       ا  ل كا   لجفا و ل  ا     سف       لقا 

ُ ت رإاع      لف   ت      ركيا ق ال     فا ،ؤد     ا ج ات  لا ا         ا   ا 
 إل  نيا ج   ت ح د  ر   . 

 (:Simplicity and Technical Excellence) البسا ة والتميز التقني .5
إُات  ل ا   ل فا    ُ     ًلي      ق    لففا ع  لا ا        ق     لي ق ح غ ا  ل ا   س ج 
 إيح     لو      اب  ي ا ل ي   ا.     ط    لياك        ل  اذ    ليف      يف     ل اا  

ق ف       ق     ليكال ف   لف اذا  لف يقه     لاا ج      لي ق ح ت  ل   ح  يس  ز     فا 
ُ ي       لفحى  ل    .     لفايج   إيفا 

القولباخت ار    او   ليك ف     يمكننا   ا ك   ا ج ات  لا ا         ادئ ح اا   
   ا    ل ف      لي      لفا  و    ل ف   لجفا و    ل  اذ   ليقا  .   س ح ا ه  لف ادئ  جا  
 يإا  ليف     ل اا   لفاففات     قحي  طح ات   ايجات  ال    لج د    ي  ق   ع   ي احات 

ُ   ليااق    قو ب ئ   ف  د،اا       ل ف    لفيغ ا    ا     س     .قو  لو اظ      لقح
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 Concept of Agile HRM. م هو  إدارة الموارد البشرية الرشيقة 2-1-4

دُ  ل  ا   كاف     إُات  ليق  حي  ل ف   قو م  ب ئ   ي فا   لفيغ ا    ا    ل    ح  لففا
لح    ا ن   لفؤإ ات   إيجابي ا ل يوحيات. ققح رض وب  لا ا    اذا  ح اا ا  ل قا   لفاففات 

دُ  ل  ا   يس او بى   ُ   لف   دُ "  وق      يا  ااق      فا  إيح    هاو ن ج حح،ح قو إد  ُ   لف   إد 
دُ  ل  ا      نف  ح ا  .(Agile HRM) " ل  ا    لا  ق  ، حو ا    لا ج إل   و     ما ف  لف  

إُات    له ا  ا ذو  ليق  ح  إل  نف  ج ركيا  ا ن     ا نا    اك         ط    ل  ف .   ي ف   فا
دُ  ل  ا     إ اإات   إيا   ج ات  ساك      باا  ك  دُ  ان           قاق   ف     لا  ق  لف  

 (.  Junita, 2021 لفي  ف     ف     لف م    )اففات   ا ن     د    لف

ُ     ليغ ي   دُ  ل  ا    لا  ق    ادئ  لا ا    لياف ف    ي   ليقح   ليكا  ُ   لف    س ه   إد 
 لا ح    لف يفا     ل ف   لجفا و  ي حد  ل ما ف  ب حو  ق     ل حُ  ز اد  ق ال    ًإيجا    

ع  لي ا   (.  Bett, 2023ل يغ ا ت ) ً      يد  ُ     ج  ُ ت بح   ساك   ا    لاف  ج      لف ا
ُ   ال  اك   ل م ف     ً      ًلي     ل ا بح إل   له انات   ُ ت  إيااد    ب    ي  ا       ا   لقا 

 (.Hartanto, 2024)  لجا ح 

ُ     لي   ا   ليو      كاًطي اُ   ليح دُ  ل  ا    ُ   لف   لإد     ُ ر   لها  ج  لفو  كفا 
إُات  ُ   كه ا   قو د    لا ا    لياف ف    طاض    اح د ج ا   نفاط ق اد   ان     فا      د 

  إا ح ن     ل كاًت  لف ا     لإبح ع.   ا ك       لي     ل ا ع   لي       ل ا   قو  ليك ف
إُات   دُ  ل  ا    رنفاط  ل  اد      لا ا   فا  سف    ا ه     (.Nagini et al., 2020)   لا  ق ل ف  

إُات  لفاففات       ع  ليغ  ا ت       إي ا و    و     ل ف  ات    ليك ف  ع  ليغ ا ت   لففا
    وق    لي  ز  ب    ً ي احات   (.  Fasnacht, 2024 له ئ      ًإيجا    ل ا    ل يوحيات )

دُ  ل  ا      ق       ل     د ط   جف  ات     ي  ات لف يقه      لوال      ًإييفاُ قو رد    لف  
إُات  اف ف           اا  قو  دُ  ل  ا   او  فا  .  لا ا    لف  

دُ  ل  ا    لا  ق     ُ     اًنيفا    لف ك   لحى  لف م      فا       ساف و  إيا   ج ات  لف  
يو  ا       لف ااف     ال   قو  وق   راح و  لفؤإ  .           لك   ساك   ا ه  ًإيا   ج    

     الج     اففات     ليغ ي   لا ح     لو  ُ  لف يفا ب    لفح،ا     لف م      فا يسف     لف
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 & Nargis) لف ا و    قحي   لح             ياح و  ل ادي   ع  لا     لياف ف    ي إع  
et.al ,2024)كُ   لف م       ط      اففات.  ني ج   ل لك  يسف   ل ف  ليو  س  و  ي ل    لف ا

دُ  ل  ا    لا  ق  ر   س     ل اا  لف ي  ات ر        يد     لإبح ع   ًبيكاُ    إُات  لف    فا
  فا يسو     لاف   لف يح     لف     ليااق    قو ب ئات  ل ف   لح،اا     . 

دُ  ل  ا    ،يغ ا  لياك      قاض  ل    ط   اح   ُ   لف     ه     ادئ  لا ا   قو إد 
إل         لي ا      و     ًبيكاُ    ف     لف م   .    يح  ُ     لف ا، ا  لجا ح    ل ا

دُ  ل  ا  4 لجح   ) ُ   لف      ( ك ف       ا  ا ج ات  لا ا        لفجاًت  يإاإ   قو إد 

الطرق التي تؤثر بها منهجيات الرشاقة  لى المجالات الرئيسية   ( ب ض 4الجدول )
 لإدارة الموارد البشرية 

 إدارة الموارد البشرية الرشيقة إدارة الموارد البشرية التقليدية 
   جي للت لم النهج ال

ر   ج      ي ف  يد    لف الج   يس ي ح      ُ  ليح
 . لف مف لحُ    يقه و  وحد

 بيئة ت ل م مستمر
ل ي         ا   ،سياح ل ف م    قاص ً   ا ل ا 

 رن      غض  لافا    احو  م  و  وحد. 
  قلية "التوظيف" 

،هحر  ل و      لفا و  .    ع   قا  ل ما ف  
رق    لفا و     كيف   ف        لفجاد  وح،ح 

  إيق اُ  لف  ا .

 استقطا  المواهب بشك  مستمر
ُ   كج    ف     ييفا  لفؤإ ات قو    ي ا  ليجا
  هاو    ات   يفا   ع  لف  ا   ها  ا  ت  

  ي حد    فا قو  لك  إا    لي  ض   ًحيفا و.
 إدارة المواهب مغلقة ومرازية 

ي    الج   ف  ات  ًإيق اُ   ليق      لي   ا   
ر    د    ذ ع  دُ  ل  ا     د ط       لف     ا  ا 

كُ   لف م     .  ا

 إدارة المواهب من تحة وش افة
ق    ف  ات  لي م ف   قو  إ ا    لف م     ،ي  
  لي   ا   ق     يد     ع  ف  ا       وف   

 .  ؤ ل       اا   لف او         و
 أهداف وظيفية مجزأة 

اك    ل ما ف       ا   وحد   ف        لا      
 . لك    ل فؤإ  

 رسالة وقيم موحدة
إُال   ق    لفافف         حف ع  ل ما ف   ح   
رد  ا   ،ح    ك ف  ُ  حف ع  لف م       ا ا    ح

 قو  ل ف  ا ه  ل ااضا     قاق   لفافف .
 تن يذ الأنظمة 

 س ه   ينفف      ن اا   إع   ح  ا    ذ         
 . لي   ط

 تجريب المبادرات ال غيرة 
ُ ت  ل غ ا  يف  قا   ر   جف      سجا ُ  لف اد
 م ف   ر    ح   ف   وحد .   سجفع  لف  فات 
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 ل     يكاُ ليوح،ح  ا إ   كا  ،ا غو   إ ع          ا 
ُ  ر  إلغا اا.   ن اا  لف اد

 الموارد البشرية انظا  للسج ت
دُ  ل  ا         ظ  ل ج ت    اك   م     لف  

 سي ح    ات  لف م     إج ت       يفا   فا،ي ا.
دُ  ل  ا    نيا ج ا  ي ع  ليقح     ج     رن     لف  
دُ  ل  ا    فحى  كيفا     لف   ت.   سقا  نجاح  لف  

  لي    .

 " مشاراةاونظا  " الموارد البشرية 
دُ  ل  ا       إ ا    لف م       اك   م     لف  
لي      لح قع  ل   و    ج ع  لي ا  .   سقا  نجاح  
ط    إي قا   لف م       دُ  ل  ا        لف  
يُاا      ي  ات  ًبيكاُ       ن        ي  ات 

  لفؤإ     قي ا.
Source : https://resources.hrsg.ca/blog/what-is-agile-hr-and-is-it-right-for-you 

ركيا   باا   افف   يس ا حاا          ُ كفا ج  دُ  ل  ا    ُ   لف   إد  إ اد  ض اغ   إ  
  ع  .   ا ن     يفيع  الا ا     ًن ياح  ل ز    ل ي ا    ع    ع د      ليق  ات   لي ق ح   لغف ض

ُ  ق   غ  ا  دُ  ل  ا    ليق  حي  إل   ا ج    ُ   لف   ُ        لك  يسفي   ًنيقا      ا ج   إد  قه   ق .  ا  ح 
   ل ا  ا   ي ف        لف     ق ا  لح    يإاإوا لهح  قو   ه ق 

كُ    ي   ف م   ا  - قاق   اف ف    ان  ‌-ر   .  قاق   س  و  ي ل    ل ف ا
ُ     ي ح  ل ي  و     ل   ا ‌-ُ دُ   ا     م    إد   قاب   لي ا            

   ًبيكاُ. 
 .      ا      ي ح  ليوف    ؤ ل ات ركها    ح     قو  لك‌-ج
دُ  ي  با  ج  لي   ا  ل   و     ن اا   إع.‌- د   قا ات  سي ح  ل ض   إل     

ي ا ح  ا    ب    لف م      لقاد .      يفا     ر ف      ض         ي     ليو    لا       ُ   
ذُ   ل ا    ل ا رق    ل ي   ط       ق    ل يع  لوالو   وح،ح  ًإيجا    ي ل        

  يفح  اا   ً  ا       قاق   لفافف    ق    رضواُ  لف  و   جاه    ًإيا   ج    لف يقه   .  
ر    ز   ا.   كُي ا   ي ع   ف   لفاففات  اد    ليكا    لارإو   كف    لف    ات  ليو يج    ا

إل   يإ   .   ع  لك   (Ansari, 2021)  لح، ا  جف    اا        ً  اًت     ي    
رضواُ  لف  و      لا ا   اك       ُ ي ا ل  ا              ح د  لف  ح     لي  ض   يققو 

 لف ي      ي   الك  لف ا ع   ح،ا  لف ا ع   ل ا    ي حد  ل ما ف   قح     حط ت قادي .  
إن ا      قو  ب    ل ا    ا    لي  ض   لف يفا  ي الج  ال   لىي ط ا    ا ح  إا ع  إنياج  نفا  

 .   لف   ت  لإنياح    غ ااا
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دُ  ل  ا    لا  ق   لف مف قو    وبرأينا  ومن خ ل تحليلنا السابق    ع  ا ج    لف  
ُ      م   .   دُ  ل  ا         ضف    ُ       اب   س  ح  م     لف   ل يغ  ا   لي   ا  ب افا ،ح    لفح

هُ   رد          ف         ُ راح ق     د  ركيا   ؤ ل    جاه  ُ ن  . ي  ح  لف مف    م       س   
ُ       قح    ل م  و.   ُ       لإد   ي ل   لف مف ز ا   ي ُ     ف   اإيق ل  . ا   يسف     لفح

دُ  ل  ا       لياك        ركها      لاف    لي   ا  لياف فو.   ُ   لف      سف    إد 

 الموارد البشرية الرشيقة إدارة فوائد ممارسات . 2-1-5

ُ  قو   دُ  ل  ا   يس    قو إ ح ث  و    ح  ُ   لف   إد  إ   د ج   ادئ  لا ا   يف  
ركيا  ا ن    إُات  قف  ط    ها و  فا د ط   لفؤإ  .  دُ  ل  ا    ب ا  لف    لك ف    ليو   ف  
ُ    ي    ُ             يد   قو  جاًت  و  دُ  ل  ا    اد    ا نا    إيجا       ح قاا  لف  

ُ   لف  ا     لي      لف يفا       لف   ت    ال  .   ف         رباز    و     لف م       د 
دُ  ل  ا        لاو   لآ   ُ   لف   إد  قو  إُات  لا ا     و ل    ح  ليو  اج       ه    فا

(Derben,2023)   

 (: Improved Employee Engagementت زيز ان راط الموظ ين وتح يزهم ) .1
،سافا إل   لف م    قو  لفاففات  لا  ق      رن    ا ا رإاإو قو  وق    ياح و  

نُ        ًإيا   ج   ُ ت  ليو ي     ق  حاا  قا ل ف اق    لف ا    ُ اُ    ح   لك  ن   ا       ي ا
ُ    م   ا      و      إل  ر   لفاففات  لا  ق    يفح      ح ُ إات   اليكا ل ح ا.     ا  لح

 .(Tolf & et.al ,2015) ا و لف اق   ل ادي  إل        هيكا   س    قو  و     يد    لفؤإ 

إ ا       دُ  ل  ا          ُ   لف   إد  قو  إُات  لا ا    لي ه    فا     لف  يا  لا      
ُ       ا   لف م         كه ا. غال  دُ  ل  ا    ليق  حي       ليغ ي   لا ح    لح   ا   يفح نفا ج  لف  

دُ  ل  ا    لا  ق    ُ   لف    فا  ح يس  ا  لف م     اًن  ا  ر   ح   ليقح،ا. قو  لفقاب    س  ز إد 
ُ     ق  فات للأد    ,Swigler)  قاق   ليغ ي   لا ح    لف يفا       ،ي ق   لف م     ا ح ات د 

ركيا  ن يا   .  (2018 ب ئ   ف     ُ ا    لي ا    ل      س ا ح  لف م             ض     ا   س  ز 
ق في     قح،اا .      ل  ُ      ، د د ل    ل اف    ليقح،ا   لف  فات     ُ قاص  سيكا  ع  ح د 
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  يفا    ُ   لف م     اليو      لي ا  . كفا ،  ح ا    لا ع     له ئات    قاص  ً ي اظ 
ُ  اذ   راح ق ا. افف       لف ا   الف م         لفحى  ل      إ  ي  ح  لف م    ركيا  

 (:Enhanced Flexibility)مرونة ت زيز ال .2
ُ   لفؤإ        ليك  ف  ع  ليغ ا ت  ل ا      دُ  ل  ا    لا  ق   ح إُات  لف   ز  فا  س   
حُ  . ق و      يف    يإال    ليق  حي    ا ع ب ا  ا ذو   ا      و   قو  ل       لح ط      ل ا

ُ ت  ف     ا    ان    ا ،ي ح  طي دُ  ل  ا    لا  ق    يفح د  ُ ت ل ي ح، ت  قإ    لف    اُ  لف اد
   . لجح،ح    و  ا ا  فا ن  باا        ليغ ي   لا ح    لف يفا 

إ           ي ا بيغ  ا إ اإات  ل ف   ر   لي ا    ع   جااات  لق ى  ل ا     ر    ه    
ُ إ   إا      س      ُ ت  ح ُ  ركها        ا   ا    ي احات   غ     حح،ح   قإ    لا ا    ي ح  ح

 (.Juhala, 2017) قو إ قا   لفافف  قو    ع  ااق و قو ب ئ   ي فا   لفيجحد 

 :(Increased Innovation) بتكارلاات زيز  .3
دُ  ل  ا    لا    ب ئ   س جع      ًبيكاُ.   دُ  ل  ا    ق،س  ئ نفا   لف    و ب ئات  لف  

   فا يس      جال  رقكاُ ر   قا ات ا   ابي      ا  ي ع  ل ف  ات   ًإيا   ج ات   اُ   ا   ليق  حي   غال 
ُ      حح،ح .      ع  لك   ساك    ا ج ات  لا ا        ليجا      لاف ح   ل ا       ليو  اات  ليكا 

دُ  ل  ا   بيجال   اااج حح،ح     ح،  ا باا       نيا ج     لي      لف يفا    فا ي فح ل اا  لف  
 .  ُ  ق 

رد  ت  لي م ف  لوح،ي    ي   ق دُ  ل  ا    جال       إه    لفيا   يسف   ي  ا   لف  
 ا ات  لي م ف  لقا ف       ل كا   ًض اا و ر   لي  ض   ها  إا    لي  ض   ًحيفا و   

إُا  ا      لواح .     ط   إ  ا   ي ل    ل ي        لف يفا   طي اُ      حح،ح     و     فا
دُ  ل  ا    لا  ق   قاق   ًبيكاُ  ليو  سف     لف ُ   لف       كي اُ       ااق    قو   افف  س  ز إد 

 ح ُ رق    لف  ا    ً ي اظ ب ا. 

ر ح  لاكا      ي    دُ  ل  ا    ي   ؤ    لف م     س ح   ً        ا ن   لف   ر   لياك   
ُ   ا ن     .  (Walter, 2021)  يإاإ   ل بيكاُ  لا      واكا  ل يغ  ا ت  لياف ف    س ح ذا ق  إد 

قو  ف  ات  ًبيكاُ        رإاإ ا   دُ  ل  ا    ا ا    لحى     ح لف    لف اق   ل فا    لكا ا  
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حُ      ُ ت  طها    ل و    لي   ا  ل ا ُ ت      ف  حح    لف م     ي حد   لف ا لي ا ع    ا   ليكا 
قو  ل  ب ن        . (Martinez-Sanchez & Vicente-Oliva, 2023) قو  ًبيكاُ  لا   

 لاليالو  قإ   ذا ق   ي يفح رد   قاا  ًبيكاُ  لا         لي ا  ت ب    ي ا   لي اد   لف اق    
دُ  ل  ا    سفي   ا     اإفا  قو د    ف  ات  ًبيكاُ    ل ح       ااق      يح     ُ   لف    .إد 

 (:Faster Problem Resolutionتسريع ح  المشك ت ) .4
ُ       وح،ح  لف   ت    الجي ا   ا     دُ  ل  ا    لا  ق   لقح   قا  ا ج ات  لف  
ضُح  ليوحيات    ا    ُ ح    ي  ض     ي ح  ركها    لك    ط    ً يفاد       قات  غ ي  

 .     ا   لإحا   ت  لفااإ  

       س  لا ج  ليق  ح   لقا        ليق     ل ا   ر    الج   لق ايا   ح   ا ف ا  ‌
ُ   لواًت  ي   ن  اض  يد    ر    اك   لي ا    ر  ر ح   لق ُ    ي ح  لا ا    ًإيجا    ل  

  س    ا ه  ًإيجا ات  ًإي اق   قو  جا     ا ح  يز ات    واقظ     ب ئ     قو إ ا  ل ف 
ُ         ح    ليوحيات  لي غ      ل        ا      . ف  ضو     ايج      يقا    اد

 (: Better Talent Managementتحسين إدارة المواهب ) .5
ُ   لف  ا   إ   ج   ا  ف     ركيا د،اا        دُ  ل  ا    لا  ق      ا  كه ا      إد  ل ف  
دُ   ً      ً يفاد      لفا ح ات  ل ا     لا  ج  لي   ا لفا     ح    ساك   لف   ُ  . قهح   إيفا 

ُ ت  لف م     رد ُ    ا ف       له انات لف ا     .  ا   يسف      ل  ا    لا  ق       ق  فات د 
دُ  ل  ا       وح،ح  ل ج  ت   ا      قحي  قاص     ا           ح،      ط  قاا  لف  

  لق ى  ل ا         لواح . 

ُ إ    دُ  ل  ا   إل   ا    (Popo-Olaniyan & et al., 2022)ق ققا  لح يفيح دُ   لف  
ُ   لف  ا  ل  ف  إن ا  ب ئ   غ    ًبيكاُ إُات   جع .   ا  ر  ح    إد   ي ف   لك   ه    فا

  داا  قاقات  ل ف   لا  ق   الي ا    ااا  لإبح ع   لي     لف يفا    اد   لف اق  ب    لف م   . 
،ح    ل اا  ي حد   ل ما ف   ق              ا   اف ف     ليحق   لوا للأقكاُ   فا ،ي    ه     

دُ  ل  ا   قو ا    لفجا      ا ق اد  د  ف  ل       لي  ض .   ُ ت  ًإيا   ج   ل ف     ف   لف اد
 Parsons) لا ا     ض اغ  إ اإات  س      لي ا       ف   رنفف    اقآت  سو     ًبيكاُ  

& MacCallum, 2019). 
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ُ   لف  ا   لا  ق     ق  نف   لف م     لف او  ع      ياح و    ف   ل ه     لف يفا  لإد 
ُ اي     اا  ل ا    ليوق    لاجاح      لفحى   فاففات فا يس ا ح  ل  ًإيا   ج   ل فافف         

رُ   لفا   ل  ا    وق    ًإيح     ل    .   قو  ف     دُ  ل  ا    ق ال    لف   ز     يس     فا 
 . لياف ف  

 إضافةً مهمةً لإدارة الموارد البشرية؟ تُ د الرشاقةلماذا . 2-1-6

ُ    ليو   ت  لفي ا قو ي    ليوً  دُ  ل  ا    ُ   لف   لإد     ُ إياق    و   س ح  لا ا   
إحا   ت حا ح    ا ح ات  قالافا ج  ليق  حي   ليو   يفح      ب ئات  ي فا   لوح،ي .     حاا 
إ ا  ل ف    ر    ه    ي   ات     ُ ُ         ك    لفيغ ا ت  لفي ا ل    ح  اد ذ      لفحى 

دُ  ل  ا    لا    إذاُ  ف  "     ل   "  يف     لح،ا يسقح   نف  ج  لف   ا   و. قو  لفقاب   
دُ    ا        ا       ان  لف الج   ليوحيات  لاا ئ   ف ي ف ر جا  ا    ل  اد       ز ع  لف  

 (. Derben,2023)  ل ف يقه  ا   إي اق  ا  ر   ك   ركيا  إيجا          اففات ي ح  لا ا   ل ف   

دُ  ل  ا          ا قو حف ع رنوا     اففاتف     لا ا    لف       ا  ع طح ات  لف  
دُ  ل  ا    ع إن ا   ايج ن ا و افف  لف    فا ي فح لك      بي   ا  إيا   ج ا    ل اض  ل ف  

دُ  لوال     بيكاُ            ح.   دُ  ل  ا       و     لف    سف    ا    لاف  ج  ي   و  لف  
  ً  حح،ح  لف  ح    ليوحيات  لفس يقه   .  الإياق  إل   لك  ،ساك      ط   ب ئ   يقه   ليغ  ا بح

هُ  وحي دُ  ل  ا    ليك ف     ل   إا   ركها  ع  لفا و ا       ي ا .  ا   ،سي ح لفي   و  لف  
 ي    س يجح  ت. افف  لفسيغ ا    يفا   إي ح د  لف

ري    دُ  ل  ا    لا     ن ج  لف   د     م و  لف  ا   اك   ُ     ا      ي ح افف      إد 
دُ  ل  ا   ك ا    و   ل اجاح  ل ا   قو ب ئ   ل ف .   ف  ط    لياك       نف   لف م    ق لف  

ل     لا ج   ا ح   يقا د          ك ف    ل ف     ا    ق ال   ك ا      ح.  اُ   يف        
ا ا    ق     دُ  ل  ا    لا     لي  ض  ب    ي  ا    فا يسف    الإياق  إل   لك  يس     ن ج  لف  

هُ   ا  ات  لف م      ؤد  إل  إنياح      ي ا  ل    ي احا       ه ي ا      رق     يسو    بح 
 رق  . 

 



37 
 

 . الممارسات التي تج   وظي ة إدارة الموارد البشرية أكثر رشاقة2-1-7

       ُ دُ  ل  ا    لا  ق   فيا    جا  ل      قو باا   افف   اد ُ   لف   إُات إد   س ح  فا
 ليك ف   ًإيجا    ل ا    ل يغ ا ت  لح،اا      قو ب ئ   ي فا .   ح ربازت  يدب ات  حد      

ا ا    دُ  ل  ا      سف   ر  ا   لف   د ط   قو        لا ا    إُات  ليو  س     دُ     لففا رد   
دُه  ل ا  و إُات  ققا  لفا ر    إيا   جو ركيا ق ال     ا ن .  ف فا ، و  اض يباز ا ه  لففا

(2020): 

 : أفض  المواهب استقطا تحديد و  .1
دُ  ل  ا    غ ا ر   لا ا       ً       ف     لي م ف  وي    ان   اك    قو  ف   لف  

ري ا   كي او   ب   جُ   ققط ح ُ  لف  ا      ل ا ل س  ل  ف    ي      إ ع  لف     
ز       ا  لك ا  ت  لف ح د  د ط   لفافف .   ي     لك  ها و  إيا   ج ات  ان   س   
ُ       ع  ا  ا   ليا ع  ل م  و   ليقاقو   لي   ا   ا إ ا    لف م      و   ا      

ت  ل ا    قو ب ئ   ل ف . كفا ر     إيق اُ    لك ا  ت  لفااإ    ليو  يفا    ع  ليوً 
   ُ ُ        إي ا و  ي   ات  ل  ا  لف يقه    إ   ن    يكيا  ح  لقاد   لا  ق    لقاد

 . ييفاُ إ  انا    ليوق   نيا ج   يح        طي اُ    م ف  يقا د  لفيف       إ
 بناء ثقافة ت ل م مستمر ة:  .2

كُ       س ح  قاق   لي    ر ح  لاكا    يإاإ   قو  لفاففات  لا  ق  إل    ا     ،سافا 
دُ  ل  ا  .    لف م    ل س ققط ك د    و     ب  ك  ف    اق   وح     ا  ي  ا   لف  

ُ     لي   ا  اليقح   ل م  و    هو   ي احات  يقا د قو     ا غو ر   ا  ط إ اإات  ليح
ر  ا ا    ل ف م     ر   ي ح   لي      ل   و   ليجا     لإبح ع.   ي          لفؤإ ات 
ُ     قو  جا ز  يد  ُ         ل ي ك ا   لي       ل ح  يقكاُ  لجح،ح    فا يس  ز      ا

 .  لالط ب     ي  ات  ي ا،ا   قو إذاُ ب ئ  د  ف  ل كي او   ًبيكاُ  ليق  حي 
 : الثقافة التنظيمية فيالرشاقة   دمج .3

ُ  ق   غض  لافا     لف ي ى  ل م  و    حُ   ال        ط   ط    قاق   اب   ل يك ف بح
ُ  ل ي ه ا      ُ ي    اق   لف يجح ت  لح،    لقح كفا يوياج  لف م    إل  ر  ي  ن       د
ا ه  لف اق .   ي     ليقاق   لا  ق   لي  ض    باا       ل    الي او   لار    ل فاح 
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ً      لك  ُ ت  لفافف   لا  ق   بح ُ        ب   إد   لف ي ح ب    لجف ع  ق    حح حح
يف   ر   يحق   لف    ات ب    لف م       إ  ً    حح قج  ت قو  لف اق  ب    ي  ا . 
ُ ي  بيغ ا ت  ل  ا  ر  ي  ف   ب ي ح    لالفي   يج  ر  ي    حف ع  لف م        د

          ا   .  ي احات  لفي ا 
 :تشجيع التمكين الوظي ي .4

لي   ات   إيجابو  دُ  ل  ا       ًإيجا         ل  ف  ات  لا  ق   ف     لف   يف   
ُ    . ق    إه    لفيا      لف م     ذف  ا       ا ح          إ ع  جف  ات   ا
دُ  ل  ا    ًإي اد      لي   ا  لفي  ،ح ل  كا   ًض اا و ل ف ا ح  قو  وح،ح   يف   ل ف  

ُ ت د ط   لق   ُ  ق  لي   ا با  ج  ليو     ل م  و.  لف ا  ى  ل ا      ن ا   ف  ات 
ُ إ    يف          يد    ل م  و  لفا     ط    اح  ل    ات  ل ز    لفح كفا 
ُ ت     ا    لف م       رح   ًإي اد      لج ح  ليقح،ا  لجف ع  ل ا       ً  ا   لقا 

 قو  جا   لف اق .
ُ   لفافف       ل ف د     ح    ليوحيات او    ي ا  قو  ح      ي ُ   يإاإ   
ر  ً  ع  دُ  ل  ا    ل ا      ن ا  ا اذ   ب ا  لف   اُا   ل اا  ليو    ا   لق        د
ضُ ح ل فافف   قإ           لفافف .  ل افا يس اُ إل   لف م    غال ا      رن   ر ف  

نف لح، ا  كُ         لو  ح   ليو   ياض   لفاففات  يو    لف ا ل   اد     ج   يح 
  ًبيكاُ     ف نقاط  لق    ل ف   لحى  لف م    لح، ا.

 : الاست ادة من البيانات والتحلي ت .5
 س ح  ليو   ت  لحق ق     را  رد  ت        لا ا    إ   سق       ً يفاد      ليقح،ا ت   

دُ  ل  ا       ق      ز    ق ال      ا   لقا ُ.   ف     له انات قاا  لف    لوحإ     س   
  ا  لك ا  ت      ع  ً ي احات  لف يقه    بح  . كفا  سي ح  ليقا ات  لا ف    لوح،ي    فا ق

قُع   إل       ات ق  ف      لفا و     فا يس    قو   لفا ات  ًحيفاب     ل ض   
ُ ت  ع  ً ي احات  .ح د   لي م ف          لف ا

 :ال م  بيئةرقمنة  .6
ل ا ا         س     لا فا   رإاإ    كُ     قو     ط  ل ف  ات    يس يها  ليو     لا فو 

  وح،   لإحا   ت  ح    ل ض   إل   ل ح ات ركيا ك ا  .   س قا  يد  ت   لفا ات  
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    ُ كُ   لف م       و        ح ز      ا  لا ف   ب ئ   ف  ركيا  ا ن     ا      س   
ُ   إيا   ج    ح    اُا     د  رد    دُ  ل  ا    ل ف        ليك ف  ع  لفيغ ا ت    سي ح 

  لفافف  ك  .      ف          ا  ًبيكاُ   لاف 
 : ت زيز ثقافة الابتكار والبيئة الدا مة  .7

اُ    جا     إ     ق ا ب ئ   س  ف    و         ًبيكاُ ،ي ح ل ف م     لي ه ا    رقكا
ُ ه            ل   د    ل  و     ل   .   س ح   يا   رإئ    لف م      قيا ا      ح
 ل جا   قو  لي ه ا   لا اد      رباز  فااا ب ئ   ل ف   لا  ق    ليو  ي ا    ع  ل     

 .ذه ع ا      ف     لي   ا   ليو     لف يفا ب ض   ح     
 : ت طيط الموارد البشرية .8

دُ  ل  ا    لو   ات   لفؤإ ات  لكهاى      ل ف     ال   قو ب ئات  ي  ا ح     ط  لف  
     ُ  ي    الي ق ح   ح   ل ق       ط    ق     لك ا  ت  لفي قا     وح،ح  ل ج  ت  لف ا
قو  ل  ب   لف ا   ُ ت  ل و و     يع ط ط  إيق اُ    م ف   ف     قا  لف ا

  .  ع  لفي   ات  لفجيفع    لفيغ ا  لفااإه     فا ،يفا   
 ربط إدارة الأداء بالرشاقة التنظيمية:  .9

   ُ دُ  ل  ا       ا  لو  ق   لفااإ      ط   رنفف  إد  ،ي      ج ع  لا ا   قو  لف  
 يد    ل ادي    لف اقآت.   يفي   ل      ي ل  قو ا ه  ل ف    قو  يع راح و  اف ف    
لُط راح و رد    لف مف  ل اد  ب  ه  ياح و. ق و     يو        ي ى  لفافف      

ُ إ   إيق ا      ُُ       2006ل ا   د   40    لفح،ا    ليا   ،   للأ فا  ر اُ  ا يقا
لُط  إيا   ج    لفافف   راح و  يد    ل اد  كا   ُ إ  إل  ر   %  ف    ياك   ب  ه  لح

 ا   .ركها   اا  قو  لا ا   قو  افف
 : تغيير ثقافة تقديم ال دمات .10

إل    يفاداا      دُ   ا    ق        يفاداا      لق   ح   ل    ح     ط   ط      
ُ    لإبح ع   لي ا     ك لك  ح د      ا     هيكا        ،ي  إ  ا   لف م      ا       اد

ُ   لق اع غ ا  لالوو   يفح      ًإيجا   ل ي ا  ات  فا ن   ل      لها   ا  ي   ح
هُ      ح   ليوح،ح  قف   لفويف  ر  ي       إا     ا   يوياج إل  إبح ع  لف مف   بيكا
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يف ا    لي ك ا        يق     ُ ت     لف   ت         ي ح لف م     ل ،     ا
ُ جا    ح  ح ث ر  ط        لإبح ب   ً       ُ  ر   وحيات قو   ا   ل ف . ركيا        ح

 : ادة هندسة ال مليات في القطاع غير الربحي إ .11
ُ  قو  ل  ا ات غ ا  لالو          يفي   ل ف      إ اد  ااحإ   لهسا   لح ط    يا 
حُ      ن ا   ا كات    ي     لفا ن   لفؤإ     لياك        لي ا    ع  يذا و  ل ا
لي        ا   لقا ُ يف  قاا  ف   ان    يكا   .   ان      ح،   ل  اك   لياف ف   

د ج  لو      لإ يسق       لجف د           ر   ُ    لوح،ي   إُات  لإد  لكيا ن     لففا
 .  لفؤإ و   حقع نو   بيكاُ نفا ج  اف ف   ركيا قا    

 :الش افية المؤسسيةت زيز  .12
ل ا ا    لياف ف   ر ح  لح ا    يإاإ    ن ا  له انات  ها      س ح  ل  اف    ،ي ح      

ُ ف     ياك         ًن ياح    د اج رضواُ  لف  و      ا ع    ا   لقا ُ.    ا ات 
    ط     يفاد  قا ات      ات     اًت    ح  ب     ي ف  لق ا ات  يف          

 .ُ ًن  اب   قو نق   لف اق     وق     ي  ات ر        لا ا    لفؤإ      ًبيكا
 

دُ  ل  ا    لا  ق     ُ إياا ل ف اه    يإاإ   ل ف   دُ  ل  ا      نستطيع القول إ   ح د  لف  
دُ  ل  ا     دُ  ل  ا     س ف  ل و اظ             ف  ات  لف   ُ   لف    لا  ق  او ن ج  ي ُ  لإد 

 س  ز ا    لا ج ب ئ   ف  د،اا       س لو     ع  ً ي احات  لفيغ ا    ا   ل ق ى  ل ا     لوح،ي . 
ف  ط       ط   ا  ق    ًإيق ل  .        ًبيكاُ  ي ل       س جع  لي ا      سفاح  لف م       ح

دُ  ل  ا    لا  ق   قا    ُ      ف   لف   دُ  ل  ا    لف قح    لي        ل ف  ات غ ا  ل ا   لف  
حُ  .  اففات لف ُ       ًإيجا   ل يغ ا ت  لح ط      ل ا   ان    اد

دُ  ل  ا    لا  ق    ا  ات  لف م         ح      ل  حان   لك ا    لي غ       س  ز  لف  
كُي      س ذح  ل   ات ب    ل  اد   ل   ا   لف م   . كفا رن ا  سا ئ  قاق    سوحد ق  ا  ل اا       ا

دُ      يو      داا ق  ا  لي  ض   لف ي ح    سو     يد    اإيفا ُ.  ا  راح ق لاطي اُ   س  ز  لف  
ُ       ليك ف   لي ا   اففات   ل  ا    لا  ق  نجاح  لف      لفحى  ل        ط   د    لقح

   لياك        لايا ج. 
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 مقدمة 

ُ ت   ً  ر    ق  إد  ُ    ليو ي  حاا  ال   ي فا   ل  ي ح  قه  ت  لفي ا قو م   ليوً 
ُ   ل      ليو  دُ  ل  ا    ق ح   ايإال    ليق  حي   لجا ح   كالفا ح ات  ل ا     نفا ج  لإد   لف  

ُ    ياض   ات  لفيغ ا ت. ب  ريوب  لواح    و  إل  نف  جٍ ركيا د،اا        ا ن   ،ي     القح
ُ     ليو     لف يفا  إيااد   إل   ليغ ي   لا ح    لف يفا .       ليك ف  ل ا ع      ا   لقا ُ  ل  
دُ  ل  ا    لا  ق   إيجا     اضا  ل  ه  ليوحيات  ك ن ا  سفي    ُ   لف   قو ا    لإذاُ   س ح إد 

رُ   لفا   ل  ا      ط        ُ ُ ا  قو ق     إد  ً  ح  لياك        ليك ف   لي ا     ل  ف   و 
 .  لف اق 

دُ  ل  ا    لا  ق  إل    ه     ادئ " لا ا    لياف ف  "   ُ   لف    ليو    -  س  ا       إد 
دُ  ل  ا     فا ي فح   -ن  ت رإاإا  قو  جا      ا  لها ج ات   إُات  لف        ما ف   فا

ُ   ا  يس  ز  لي     لف يفا    لي ا    ي حد  لي    ات  بيجا ز  لا ج  ليق  ح  ل الح ن جٍ  كا 
  ًبيكاُ  لفي  ض  قو ب ئ   ي    اليغ ا  لف يفا إ             ليكا ل ح ا ر      ات  لف م    
دُ  ل  ا       ليو   إل    ح ت   ُ ت  لف   ر   لها   لياف ف  .  ل      س     لا ا   قو  ف    إد 

ُ   ال          ك    ليغ ا ت  لفو     .  إي اق     ت  ح

ً        اع   دُ  ل  ا    لفا ن    لي ا     ًإيجا  . قهح ُ   لف     س  ز  لا ج  لا    قو إد 
ُ ت  ف     ا   ُ    ،ساك   لا ج  لا         وق     اإ  إا       ط   د  إحا   ت ضا

آن ا     جفع    فات  لف م       س ح   دُ  ل  ا    ف  ا  ا  قاا  لف       ساك  .      س     
 إيا   ج ا  ا  اإيفا ُ ل    ب ئ   ف  ركيا ك ا    د فا .     ط   د ج   ادئ  لا ا   قو 
دُ  ل  ا    يسف   ل فاففات باا  قاا  ف  ركيا  ا ن      ا     رد      ركيا حاا       إُات  لف    فا

 . لف  ح    وحيات  ال   ي فا  إا ع  ليغ ا

 :‌Agile Mindsetتطوير  قلية الرشاقة. 2-2-1

 ي   لآ   ل   سجا   ( رن   (Eilers, K.; Peters, C; Leimeister, 2022يق   ك      
ُ إات  ل ف    ا ه  ل ق     ً        ُ إ    ف   كاف   ل ق     لا ا  . قه افا  ياا    ل ح،ح     لح د

  . ُ إُ    غال    لايا ج  ل  ف   ناد ُ إات  لففا  لا ا    ا يس اُ إل   لي ايش  ع ق      ادئ    ا  قو د
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  قإ  ا   ا  إا ق(  (Mordi & Schoop, 2020 لف  ق  قو ب ا   لا ا  .   ع  لك   كفا ر اُ  
 .   لا ا  ل ق     ا    يو     لي ا ف يسقح        وح د    ُ 

إُ   ل ف    ليوق    لاجاح قو    ا   ا    ا  رض وب  ل ق     لا  ق        ف فا   ح    قو  لففا
    ااا بازت  لكي ا      ا  ات (.  Eilers & et al., 2021إ اا  ل ف   لح،اا   و   لف قح )

  جاه "     (  ل ق     لا  ق    ن ا(Senapathi & Srinvasan,2013 ضف ل ق     لا  ق . ققح  
ي ف   لإيفا   الإ  ان     لي     لف يفا   لاف  ل  اا   ي     قو        ". ااو  إ  كو 

Denning,2016)ي ف   ل كا ج  ا      ياح و    ف    ل ف    ل      قاد (  ل ق     لا  ق  
"   ف  وحد  جاه  ل ا      (  ل ق     لا  ق    ن ا(Miller & Gaida ,2019يس ا و  ب افا  .   غ ااا

          ح        ا ا   70  حد         ي  اص  لآطا    الإياق  إل   ق   إي ا و   ا يح للأقا د
 ,Emmerich)   " جا   قاق   ل   "    ل ق     لا  ق   ي  " لياك        ل اا  ي حد   ل ما ف"  

& et.al ,2022). 

 :  اد ط ا    ق     لا ا    كفا ، و(  Denning, S. ,2016)   قو ا    ل  اا   ا 

ً    هاو   .1 راح و      ف  ق    ساك       ل  ف   لف اق    ًبيكاُ ل  ف     لف ي ح     بح
لُاح    ا   يح .       ًن غا   اي

  يفاد  لفح،ا       دُ   ليف    ً  ل   ا      رح   و     إييفاُ  ل ا ات  لكا ا    .2
 .لحى  ل ا     قو  جا   لف اق 

ُ       لي ا    ع  لف ا   لف قح   .3       قاا  ف    يق       ات  يا         ل اا   اد
 .   لو اإ      ن اا   إع

4.      ً بح ُ   ساك       ل ف     إُات  افف    يكا ط    فا  ا     ل ف     
  له ا  ا ذ  . 

  ج  ح ق    ل  اف     ليو     لف يفا ل فايجات   ل ح ات  رإال    ل ف       ،  و.  .5
ً      ً  اًت  ل ا     ليق  حي   .6  .   يفاد رنفاط  ً  ا   لي ا  و  يققو  بح
 .    ف   ب ئات  ف   ادي    ي      و          لي ا     لي ا    .7
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    ن  ظ ر   .   لا ا    ق        لا ا   ب    ق     ا  ه     (  ل ا ا 2 ل    )  يح    
د  ا   لي  ض      ا    لي  ض  قو حف ع   يف قو إ ا    ل ف       لا ا    ل اا  يباز ا  ذا ق   

 . (Tötterman, 2023)  ً جااات

 
Source: Denning, S. (2016a): How to make the whole organization “Agile". Forbes.com, 44(4), pp. 

10-17. DOI: 10.1108/SL-06-2016-0043 

 الرشاقة و قلية  الرشاقة بين  قلية ما قب   ( ال روق 2الشك  )

ك  ح  ل       ل  ا    لواإف         إ     يقا د        ف       ا      سؤ ا  ل ق     
. ق و اففات لقا ُ    س    ذا ق    ك اا     يقح                لاليالو  س    ذا ق   ف   لف

ُ ت   لف ا، ا   لف   ف   لف اه    ليو ي ياق ا     س  جف        لف يقح ت   ًقيا يات   لي  
إل   لف    . يقا د ) لا  ق (  ،سا ئ ن ا   فا   اففات اق   يقا د  ق  ي      ل ف  ات   يد  ت  ليو 

ُ    ا  يج   ا  ا  .  نفا     ساك      ات  وي    س ي         لكه ا   ياف ي ا     يج   ا  ا    
اُا  لا       لفسوحد    ح ب ا  ا  ,Ozkan)      لا س إل  نف   لف    ات             ل ق     رد  

& et.al ,2024). 

" ل ق     لا  ق لقح   نفا     Yoesoep      ه   "Agile Mindset Theory  نهيقب 
Edhie Rachmad  ااإ فاي  ل ها  إنياناإ  نالو ُ نُ ا  ُ     د ُ ن ا ق    Firenze   ل اد

Rinascimento Libri Internazionali     ليك ف 2022 ا       ُ       لواح   لفس و  إل   لقح
عُ ف    ليغ ا ت   غال   ا  ك     ا    لفا ن  قو ب ئ  ر فا  د،اا            ي  ،ح. ق و  الٍ   ي ا

ر ا  ُ  ق   يس ح    ي    ق     نفا         غ ا  ي       للأقا د   لفؤإ ات.  سقح     ال   ياف   
Rachmad   ُيس ا ح      اف    ق     سيجا ل    سهيكا .  س ا و نفا   " ل ق     لا  ق " ا ه       إذا
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ُ       ليك ف   ا    ق ال    ع  ليغ  ا ت    لي     لفس يفا    ًبيكاُ.   سؤكح     " ل ق      ن ا  لقح
راف    ًن ياح      ليغ  ا    لي     لفس يفا    لي ا        " (Rachmad, 2022) ياح    .

إل  مااا   ليغ ا ت  ل ا    قو  ليكا ل ح ا    يإ  ا    لح،اا    ات  ًحيفاب    ليو   لافا   
ُ  ر فالاا.   ب  رض ح             ح  يإال    ليق  حي   لجا ح  كاف  ق سؤ ا     ك ف    ف اا   د 

ُ       ليك ف  ل ا ع     ع  ً ي احات  لف يقه   .  ُ   ح د  ق     اد   ل ا 

 ي ف   لف ادئ  يإاإ   ل افا       ا    ف  إي ا و    ن ياح      ليغ ي   لا ح       
ُ       لي ك ا  لإبح  و   لاقح     ل ف   لي ا نو  ع     ًلي     الي     لف يفا.    ف   لك  لقح

إ   ي ح  ليك ف  ل ا ع  ع  لفا و ا  رإاإ       ل اا. كفا  س ح  لفا ن  قو  لي   ط   ليا    ر ا    
  لفيغ ا . 

ُ       ليك ف   إا      ا       ف   ؤ ا ت  ل ق     لا  ق    ي  ات  لفا ن    لقح
يُا  لف م     حُ   ًبيكاُ قو رإال    ل ف . كفا يس ح  ُ       لي        يط ا    د  لقا ُ    لقح
ُ    ؤ ا ت  الغ   قو  وق    ياح و  لح،اا        لفي   إل   لاجاح  كُي     الإياق      ا

ُ ت  ليك ف      ا   ًبيكاُ   ق ال    لي ا   ب    ي اف  .    ف   لفيغ ا ت  لي غ     ق ا   ح
 رقا د  ل ا  . 

دُ  ل  ا             ُ   لف    ف     ه   نفا    ل ق     لا  ق  قو  جاًت  يا      ي  إد 
دُ  ل  ا      ا ح ا ه  لافا           ا   ُ   لف    لا س    لي        لي  ض   ًحيفا و. ق و إد 

اُ .  قو      لا س    ا ح قو ق   د،اا ُ ه     جع      ا ن   لف م      بيكا     ات با  ج  ح
ُ إ      ز  لي ك ا  لاقح    ليك  و    ليغ  ا   ليك ف  ل   كو.  قو  لي       ح       ا  اااج د
لحى  ل  ُ.  قو  لي  ض   ًحيفا و    ح  ا ه  لافا    إيا   ج ات  ًإيجا   ل يغ ا ت قو 

ُ     قاق   اف ف   رنفاط  لي  ض    لي ا  ت  ًحيفاب  .    يفح  لي ه    لااحح     د    لإد  
كُ   ل     ُ     لي   ا.   س ح  لف ا دُ  ل ز   ل يح ال  قو   جع      ًبيكاُ   ليغ  ا      قا  لف  

ر ا  دُ         ف     لي      ليك ف   ال   ياف  .    ف   ليوحيات  قا     ليغ  ا    وح دي   لف  
ُ         قاق   اف ف   إيجاب             نق   ل  و   اف    ل ق     لا  ق .   ع  لك  بح   إد 

ل         ا     ا         س قا نفا    ل ق     لا  ق  إذاُ     يفا  يسف    ليغ       ا ه  ليوحيات. 
ُ  ق  قو   ي ف  لفجاًت.   ر   س ا ح  يقا د    ق     ل  ه  لافا     ع  لي ه    ل      يسف   
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ا       لاجاح قو    ح    ليوحيات    لفؤإ ات      لو اظ      ااق  ي    ق ال ي     فا يسف  
   ل اص  لف يقه   . 

   ليو   ع   لا ا  يس  ح حان   ل ق     ال   ياف   قو  اااج    بناء  لى ما سبق 
 لح    غ  ا قو  ل ق       لفا ن .   س     ل ق     لا  ق  ح اا            ايفا    يقا د قو ضف    

ً يف    وق    ياح و. يف    لافا إل   لفا ن        ي  ات   ي      فا قو  لك  يقا د 
  ل اا   ل ف  ات   يد  ت   ًإيا   ج   ر   ليقاق .   ع  لك   يفيع  ل ق     لا  ق   ف ان  طاض   

نُ        ا ج   ر   ف    ر  نفا  ر   ا   ر  ه       اف فو  وحد. قا

 ترويج فرق ال م  الرشيقة . 2-2-2

ُ        جف        يقا ا "  قاا  ل ف   لا  ق      رن     ا و د  ل ،  ،يفي     إ  ان ات  
قو  ل  ا    لك    ط    إييفاُ    ات   ا     ف ا       لي ا      ا    ع  ليق  ات   ًي ا 

ا ه  لفا و  لح،اا     .   لفي   ُ        لج  ن   لإيجاب     ليك ف  ع  ل   ات     ف   لك  لقح
إُات        .  (Muduli & Pandya,2018)" ل جا    قو      ت  ل لا    لا    لو ا ات   فا

قاا  ل ف   لا  ق   ليو  ف    ل اا           ل      لف ادئ  لا  ق     ط    لي ك ح      
ً     لفا ن  بح نو   ليغ  ا  ُ      لفيا         لياك        ل لا     ل ف   لف ح     ل ا

(Junker,2019). 

ُ  ق  ل فاففات  (Loo,2019كح  ر   ح     ب    .  ر   كيا     ر ( راف    ح د قاا  ف  
ُ   لفي  ُ    ا     ف اإ  قو  لقح ،ح       ليك ف    ال    ب حو يفا   وق     ت  ل اا  لا  ق  

ب ئ   ل ف   لفيق     غ ا  لفي    .    ح قاا  ل ف   لا  ق  ر ح   ر      ي  ات  لإنياح   قو
ُ ا     .  ((Tamtam&Tourabi,2020ل فافف          وق    لا ا    ل ا    لفافف  او     

ُ   لفافف       ل قا    ًزدااُ قو ب ئ   ااق      يج     ا   ل يغ ا   ت    ط    إي ح     ح
 ُ    وق    لفا ن  قو  ل اا       (.(Natapoera&Mangundjaya,2020رإال    لي ا ع   لإد 

دُ  ل  ا    ًلي     لا  ق   ُ   لف     ت د  ف     لك ب حو   ا     م        بيا    إحا   ،ي       إد 
ا    لج ح إل   و        ، حو  ت غ ا  لفي     قو ب ئ   ل ف .     ع  ليغ ا    يف ا     يجا ل  

  قحي   ل ح ات ل ف م   .  
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إُات   2020 ً ي اد   ل الفو قو  ا     كح  لفايحىلقح ر  ر   يز     يح و د ج  فا
ُ  قو  ل    ح   ينفف  قو  و ط  ل ف .    ليغ ا   ا ن   ل اا  لا  ق  ل فا   ليك ف  ع ت  لفيكا

ُ ا      ر اُ  ي ا      ُ  ل اا يف ا   باا   قاق      ا  لف م       إل  ر  رضواُ  ل ف   ل ،  يقح
 Maina)      الو     ا يف ا   قو  لا اي     ح ُ  جف        لف م     ل ،         اا 

et al., 2023) .& 

ُ إ    د        قاا  ل ف   لا  ق   ه    ا(  (Vaszkun & Sziraki,2023 اا لب 
رباز  لف  ي ع قو     يهات ر   ك    قاا  ل ف   لا  ق   ه    ا  ذا ق   ف  ا   ف  ا  ا    

ُ  ق     ل ح،ح     لف ادُ  لفي  ق  با ا    ل ف .    ف   لك    ي ع  ي  ك ف   باا  قاا  ف  
 ال    يد    ساك        لف ي ح    راف   د،اا    ات  ل ا     لي  ض    ك ف    ا     ل ف  ب   

 قو كاق  رنوا   لفافف .اا  ل ف   لا  ق   لف ز   ق

ُ إ    د ُ   (Ivana :2024ركحت  يا  قاا  ف   ي حد   لي   ات(       إن ا  

Cross - Functional teams       او  لك إ ا    ح،ا   ل اا   ل ها    ل ا     ح    لا ا  
دُ  ل  ا     ليقا  .  دُ  ل  ا   قو  ف     لي م ف ليق     لفا و       اف ُ    لف         ؤ لو  لف  

ُ إ   كفا   ب    ً ي احات  ل ا     ركحت  لح ا ه  ل ف     س  ز  لي  ق   ر   يقاق    ل     
  (Comella & et al.,2020)   ي ح راف   قاا  ل ف   لا  ق  قو  لآ و  . لياف ف  

ح  ن   لي ا     لي ا    ‌-ر  ط    لياك               لي ا     لي ا    ًحيفا و     
ُ   ل ا        ل ف        يااغ    وق   راح ق     ال  .   ًحيفا و.  ا   ي  ز      ح

     راف    لإ  اع  لا  و ي  ا   ل ا     قحي   إ  لإ  اع  لا  و   لج  ن   ًحيفاب     ‌-ُ
يُا  ل ا  .   لح    ًحيفا و  يف   ر  ي    قو       ضو   ل ف   ز اد  

  ي    ااالك ن  يا إيجاب       ه  ر  ا   ل ا  .  ر يج   ر          ليقاق   لإيجاب     ‌-ج
 إيجاب     جع      لي ا     قح،ا   اافات  لآطا  .   ا   ي    ب ئ   

  ت ليو  ا .    ق ا   يد     و  ا       و راف   ق ا    ق    رد    ل ا     وح،ح إحا ‌- د
 راح و  ل ا      ال   ركها.  ا   ي    قو  وق    

ُ   ذا     ُ     لي ح  .  ا    د ح  ا  قو إ اا قاا  ل ف   لا  ق   ي ط   ليح ُ       ليح قاليح
قو   ا     فا   قادلف ا ح     ،ي  احق   ليالو  ُُ  ل ف    لو ا    ا   ا      وق    ي     ح كفا 
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ُ  ي    لفوياو. كفا رن لُ ل اد  ا إل   ا    لي ح    ا حه    ،   ي ح  ل  لا  ق  ر اا   ه رقكاُ     جا
ح ح.  ك ف     رح      ا    إي ح    لا ا         ُ     لي ح       ،ي ا ك  ليح ل  ه  ل ا ق   

إُو  لا ا    لف ا ل     فا ،سؤد  إل  نيا ج ر فا  رق    ركيا ق ال      ط    لا ا     سفا

(Adkins, 2010). 

قو   ل فات  يإاإ   ل  اا  لا  ق     (Srinivasan & Mukherjee,2015)لقح ر يح  
    لآ و

ر    .1 رقا ديج   إل     ،يفيع  ُ ت  ل ز     الإياق    ل ا    اليو     ل   و   لك ا     لف ا
  ًلي      لح قع ل ن فا  إل   ل ا  . 

،يفيع  اليف      فا ،ح       في      ر ،يف    ل ا   بي حد  ما      اف ف   ل   و   ر    .2
 . بيق  رضواُ  لف  و 

 ر  ،ي  ر  ا   ل ا   ب       ل  ض لإنجاز  ل ف  باجاح.  .3
  ال    لج د .  ايجات ،اك   ل ا       إنجاز  ل ف  ب   ا    يح    ليقحي  ر   .4
 ر     س رن     ف  ر  ا   ل ا    ً  اا   ر   ي  ق   ع راح و  ل ا  .  .5
ُ ت  ل ا    د   ر  ا   ر اا   ا     ل ف    و   ،ي   وح،ح  لجح     ل  ا     .6  ا  ا   ح

ً     قاي ا      ل ا  .   بح
   . ادر  ،يو    ي  ا     ات  ل  اد   ل  .7
 .  لا ا   ر  ،يو   ر  ا   ل ا           ادئ  .8

ُ  ر  ه.   ح ي  ح     ي  ا رد    ل ا    لا    قو  ال  غ اُ  ل فات  يإاإ    لف ك 
ل   اًإيجا      ل ا     ح  لك غ ا  ادُ      ل ف       ضو ح ً  ي    قو  يع ي فح 
ل يغ  ا ت  ل ا     لف   ل  قو  ل  ا  كفا ر  ح د    احات  ل ف  ل    هو     ات  ل ف   

 .(Peeters, T. & et.al ,2022)       ااإ 

ه      قاا  ل ف   لا  ق    ليو  يك      قاا        لياف     ي حد     ر ا ف فا ي  
      ُ  يغ ا قاا  ل ف   لا  ق    ا   ب    ا     ل ف         ا    ل ما ف   لكا ا ً  سح ُ  ال ا 

قاا  ل ف   لا  ق   الي ا    لفيكاُ  ع   كفا  يف    رإاب ع.  لُ    ر إل   رإه      ك     ًنيقا  
إل   وح،ح  ياح و  ل و         لف  فات   الإياق   رضواُ  لف  و   ر    ف   ا 
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. رقا داا  ب      ليا      لي ا          لا  ق    ل ف   قاا    ساك     ا  غال ا     لك              ليو   .  
قو ردب ات ق ال    ل اا.           لفس     ر  ا ه  ل  ا    ل       ل اا  ل ف   لا  ق  ل   سا ع  ح ح

قو  ل  ب ن      ي زع ر واث قاا  ل ف   لا  ق          ات  ي حد    ي      ا  لها ج ات  
ُ ع    ؤطا  ُ   لف ا ُ .       د   س ق ح ا    لي يب قو  ي واث  ها  لفجاًت  وح،ح      ي فا    لإد 

 . (Steegh, R. & et.al ,2025)  لا ى  ليا كف       ق ال   قاا  ل ف   لا  ق 

  ،ح،اه  ا ح      ،يفيع  ا     ُ   ا     ل ف  قو  ال    قح ،ي    قا قإ   نستنتج مما سبق 
د.  لك   ل اا   ي يفح      لج ح  لف يا  ل ؤً   يقا   با      يو . قالاجاح  لا ا و ل فاففات

ُ  رن ا  ي لف    رق    ي  اص ً     لا  ق  ً   او  ال ا      لاا     ل ا   ر   يكيا طها . بح
  ل     ل و و  ل ا ا           لك    او  ح د  ي  اص  ل ،  ،يفي     ال        ل   ك ات

ُ     لي   ا  لفااإ .   ر     ط    ليح     ح   اه   قاا  ل ف   لا  ق   إ إ ا      ذه  و 
إُ ن ا.  ل لك  نجح   ا،ا  لا ى  ل ا ي     ل  ا ات  ليو   ا   يا      اب   ل يغ  ا  قق قو   ا    ا    ا  ،ح
   ك  لف اه    ها  ل   . 

 أنظمة تح يز دا مة للرشاقة . 2-2-3

ه   ح ح كه ا ،ح    وق   راح و  لفافف     ط   ل ي  ا  لح قع قو  ل ف  إل   لف    
حُو   لح قع  لح ط و    ل   يف   ا    ه    ً ي احات  ل ادي  ري   .   ف    ليف    ب    لح قع  ل ا

ي ياح  ليانو إل    قو         ا  ي   إل   لي   ض ر   لف اقآت  لف ف إ   .  ا  ر  ي      اق
رن  ،ي   لي إط ف      ط           ُ   لاا     وح،ح  ل  ت لاغ   قو  لك ا        فا ي او 

      إه    لفيا     ط     ق ا ط اُ لفا يج   ل ف       ر   ا     ل ف       بيوح،ح  ل  ت
دُ د  ل     لإيجاب    ,Memeti & et.al)  لف ا           ل  ُ   الك ا      ط    إي ح   

2021) . 

قو     ا ك ف ،ؤد    ه    ً ي احات  لا      يإاإ   إل     وح،ح  ل  ت  ا ح نفا   
   ا ا ه  لافا   إل  رن  قو  ال   يالو إي هو  لفاففات  ً ي احات  لا        .   لح ط ويو      ل 

حُو     .(Hagger, & Chatzisarantis, 2009) يإاإ    اح نق   ب    لح قع  لح ط و   ل ا
  ع  لك     ا  يدل  إل  ر  رنفف   ليو     يكيا ق ال     يفح      ركها      لي ا     ليو 
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حُ     بي ك  ليو   ي  ح     ل       ل ا نُ   ) ي   ًإيق ل  (  قا   يفح      ل       لج اا   
 (.Hurkmans & et al., 2010) ي   لي   ض( )

قو    ئ   لفا و  ليو  سو    ر  ا   ل ا     س  ز    ا   اإف           لقاد   لا  ق   د ُ   
    لا ا    لآ و ًإيا   ج ات  ل   ال  ليو    قاا      را  يد  . 

 Set Clear Goals and Objectives تحديد أهداف وغايات واضحة  .1
    لف ادئ  يإاإ   ل   اد   لا  ق    ق ا   ح     يح  ع  اح  ل اا  إيق ل   قو  وح،ح 

ُ إ  رحا اا   ل        رن  قو      (Parker& et.al ,2015)ك ف    وق    ياح و.  س   ط د
ضُ  ل اا   ُ      ا  ً       ل ح،ح     لفؤإ ات  س ا ُ ك لفسح  إد ااا   ر   إً  ل    حاا       ي  ،ح  ا    

    ا ، و ليوح،ح  ياح و    ال      را   لا ا ح  لفقح     لفسويف  . 

        راح و  ل ا    ع راح و  لفؤإ   ‌-ر 
 ) وحد    اب   ل   ا    اب   ل يوق      ت ض     سوحد  ز ا  ا(  SMART إي ح     ا، ا  ‌-ُ
  ا ح    ياح و    ح،  ا  انيفا       لواح ‌-ج

 Empower Self-Organizing Teams المُدارة ذاتياً تمكين ال رق   .2
ُ إ  رحا اا   ُ      ا . د  (Ye et al. ,2022) سؤكح  ل  اد   لا  ق      راف    ل اا  لفسح 

ر  إ  ك ات  ل  اد   ليف  ا     ي      ض  ل      د    لي   ا  ل   و     ز   ُ   لف م     
   او ي      لياف    ل   ول   ا  ذا   ح  يع   اًنيفا    لً  .

 .     ض  ل      إ       ا   لقا ُ‌-ر 
ُ-‌ ُ  .   ج ع ر  ا   ل ا        لف اد
دُ   لح    ل ز   ‌-ج  .  ق ا  لف  

المستمر .3 التحسين  ثقافة   Foster a Culture of Continuous ت زيز 
Improvement 
 ي ل    ل يو     لف يفا    ط    لي      ليك ف  لفايفف  .     لا ا     و  ا ج ات  

إُات  ي   إي ا ض  يد    ل ا ع  ل اا      وح،ح  جاًت  ليو        ف   ر  ي ا ح   ه    فا
      ط      ه    ليو     لف يفا  ف      و   اا    ط    ل  ُ   اليقح .
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 .  ق    رد    ل ا    ايف  للأد      رح إحا    إي ا ض ‌-ر 
 .   ج ع  ليجا     لي        لإط ا ات‌-ُ
 .  ً ي ا   الإنجاز ت   ليو  اات  ل غ ا ‌-ج

ُ   لا  ق    ا  يفي   لقا ح   لا         رح    إ   ليو     لف يفا ا  ر ح ر  اد  لإد 
نجاح  لفاففات   فا كا   لف ي ى  ل    رإا   ُ   لا  ق      ح  ليو     لف يفا   هاو  لإد 
ً  ل يو     لف يفا ي   ل   و  اح   ي ى      ي فح ل فااق      ض ي   لفافف   قإن  ، ق   جا

ُ   ل   ا ، يجا ز  لف ي ى  ل    ض ب إل    لفافف    ليوق    ليو     لف يفا ً بح    د    لإد 
إل   هاو  لفافف   قو  لفافف    الإياق   كاق   كُ   ل ا         قا  لا    ذ      يح      ا

دُ  نفا   لف  ُ      ز ع  لف   ُ    ليح ُ     لح  ف   ليو  ي     الإد   اقآت   لو  ق  ل   اك   ل ا 

 (.  2018)قاذف   ح  د  

 Embrace Transparent Communication تبني التواص  الش اف .4
ُ إ  رحا اا   يس ح  لي  ض   لف ي ح   ل  او  جا  ل      قو  ل  اد   لا  ق .   ح ك  ب د

Kao, & et.al:2023) )       إل  حان   قاق   اف ف   د  ف      ز  ل ر   ل  اد   ليو       
ُ    لف  ذا   لياف ف  .       ط          لي  ض   ف      لإ،يا

كُ    قح  حيفا ات ،      ‌-ر  ل    و     ح  ن   ليقح  قو  ل ف    وحيا      ا
  لآطا     .  

ُ   لفا     ي  ل  ات كان ا .‌-ُ   إي ح  رد  ت  لإد 
 ا .  قحي   لف  فات   ًإيفاع  ل     يقا د     ع   ج ‌-ج

 Wulf) س ح   ليو     لفااإ  ر ح  ي  اد  لا       ليو  س  ز  لي     لف مف.  كفا يس  ا    
& Lewthwaite, 2016) .إل    جاه  سوحد  ُ   قإ   ليو    ا   ال  يس     ق  ا  ل     للإ ا

 لك  قاد ح  ن   س ي     قادي   س  ز  لي      ف ا   سوحد .   لغاض     ليو    ا   لي   ا     
ركح   رن  ع  س ي        لو  ق .   ح  ا ه   ((Fischer, & et.al,2019 لف م     اإي ح   

اُ .   ا غو  ُ ت   س       ل         ركها         ا  ليو        إبح ع  لف م      بيكا  ً ي ا
   و  اح ا ،الط    ركها قا ح  ل يو      ر  ،سؤد  ا   إل  ز اد   لاغ   قو  ل ف   ز اد   لك ا  . 



52 
 

ُ  ر  يسوحد    لف مف راح ق   الفافف .  ل  ط  لفسو   ت   ا ق   سااإ    ضو و       ل ا 
كُ ا  لقا ح ر   لفح،ا  .(Memeti & et.al, 2021)  ل اد   ي احا    ليو       ل ادي   ر  ،سح

لك    مف.    وفقاً لما سبق  يمكننا القول إنه  يج   طي اُ  لفقا، س       سا    
 ي لف نفا   لو  ق                ح  سا ئ    ق   ؤ ا      لف م    لي ج          ل ف    

  ا  قفا ،سااإ      - فا ي  د  الا ع     ضا    ل ف .           لك  ً ، حح نفا   ا   
إ   ،ؤ ا  آطا.    ا   ا  ح  نفا   رد  ت  و       س فف         ك   افف   لحى  ي     ر    ا غو 

 ل  ا   ا  ق ف ا   ع  ا  ا   ي   ات    ي احات  لف م     ل اض .  ا  ط   

 ت زيز الثقة والت او  . 2-2-4

ر  ااا  إحفا  إً  إُب  ليق  قو إ ا ات   ي      إ        وح د  ا  دس       ا ف    ح  
 ل   ،ا    Lewicki (1998)يس ي ح   لف   ح   اا   ي   .      ي ي        لك  ا  ح    

ُ   (".   س ا و   "       ر   ليق  او  لي   ات  لإيجاب    ل   ق       إ     لآطا )ر   ل   رق ال    ا 
McKnight et al. ,1998)  )" قو    ليق    ن ا  آطا    اغ   ،ؤ     او  ر ح  ل اق    ر  

ر ا  ال   ياف   قو ب ئ  ،ي ا   ق  ا  يقا د    ف       ليوق   احو   ا   ً يفاد     "   ا  
 ف   ر    حح  ليق   ر   ن ح    ليق   ب    يقا د   لجفا ات   لفاففات         ز     يا .  

إل   ل ك ر   ن ح    ليق  قو  يذا و    ليق   لي ا   ب    يذا و  قو     ،ؤد   ن ح    ليق  
 . (McHugh & et.al,2010)  يطاى 

ر   ليق  يف   ر    قا ق   ح  ي حد        ي  ات   ي           كا ُ      ر هيب  ي واث  ا ُ   ح  
ُ         ليو     قو  لفافف . ق اح ا ،ي   لاا   ي  ن     ي ح،  ل ف اذا   غض  لافا     ح
قو  لف  ف ر   ا  هي .   اح ا ،ي      ا   ي ى  اٍ      ليق  قو  لفافف   ق   يوياج  لف م     

 الف اق    لف    ات ين    .  لاليالو  يف   ر    جع  ليق  قو   إل   فاي  رن       ً ي اظ
قو  لفقاب    اح ا  ك    ليق  قو  لفافف   ا      "إ      يقا د    لفافف        اد   لف اق .  

قو  لفافف    ُ          اد   لف    ات   يقكاُ  ع        ل  ض".       ز  ق      لا  ق  
"   (McAllister:1995) لفافف    اد   لف اق    ل ف   لي   و   ًلي   .    كا    لف اق    ر  

ُ ت  ليق    او  لفا    ليو ،ا     ا ا  لاا     لفيا  "   " يإ اُ  ل ح   "   ف  ك إا  لقا 
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قو ب ئ     داا  ليق   ي    ااا    يا و  الي  ض     .  (Ram & Vijayakumar ,2019)بيق "  
ُ ح  ل ا     لي ا   ب   ر  ا  قا    ل ف .     فح  ليق  قو  ل اا ي  ا     ع ز     ل ف   

  ل ا   بيوق    لايا ج   ل ف     إ   كفا رن ا  واقظ      ل   ات        لي ا  . 

ر   ل ف   لجفا و   ً يا     لي  ض    ليف      (Lopez, S., & et.al,2004)  كا    
وُ  يقا د. قو  قو  ليقاق   لي ا ن   يسقحَُّ    سف        لي     لياف فو    ط    ًإي اد       ا
 ليقاق   لي ا ن    ي    ر  ا   ل ا        إي ح د لح          ل  ض   قحي  طها          

ُ اي   د      إي ا و.  ل حو  لف يا  ل  ا   كُ .  ل     ،سا ح ر  ا ه   س جع      لي      لف ا
كُ   لكا    ي  ا   ل ا  .  ر  ا   ل ا     ً يا    لفي اد    س جع  ليقاق   لي ا ن        لف ا

ُ   لا  ق      إيجاد ح      يل     لي ا   ب    ل ا      ا         ف   ا ج   ،ي      لإد 
ُ   ل   ا    ط     ق ا حف ع  ق  ات نجاح   ُ   لا  ق      ا ج    ق ا  لح    ل ز      لإد   لإد 

ُ ت        كُ      ل ف  يف   لجفا       ا   لقا  ُ   إل   هحر  لي ا   ط اع حف ع  ل ف  ات  لإد 
   ُ   لف ااف   الق ا       ل حُ  ف ي ف حفاب      ًبي اد     ل ف   لا   او     ل ف   لإد 

ُ      احا  ا.     ال  ل فا  ح د   ل ف  ات  لإد 

 س     لقا ح  لا    قا      جف  ا   و  اا ذ  ب       س  زاا   س    ا      ليكا ل ح ا    
ُ  ر   لفا ن  يف    و  ق ا    ط    ا ن   ا    ا ج   ا    ا ن    ا  ،سا ئ قا قكفا رن     له ئ .       سح

قو باا   ليق   ل        لو اظ   ا           د ُ    لا  ق    ؤد   لقاد     ‌‌.(Akkaya, 2023)  ل ا  
ُ ٌّ ل ي ا    ل      ليق   ل        ح       يد    ل الو. وق    ا        ا د ط  قا      ا  ر ا  يا 

إل    ي ى  ليق    ً يا    لفي اد  ب   ر  ا   ل ا  .  او  ا ا  رإاإوٌّ قو  ل ف   لجفا و 
ل   ر  ا   ل ا        اد    سف    ا ه  ليق   ل ا   .  (Kiziloglu& et.al,2023) ا   لي ا    ل    

   ف  ليق         ليوق   راح وٍ   ياك .  ا   لف    ات  ان ياح   د          ل  ض    ل ف    
  لا   ات    س  ز  لي  ض     س  ئ ب ئ   ف  إيجاب     ك   لك يس    قو  و     يد    ل م  و

(Surapto & et.al ,2024). 

ُ   لف   " ح إل   دُاا   افف    ا  اب      إع  لق ى  ل ا          لو اظ        اا    
إل   ا ً  إل  آطا   دُ   ا     ل  ا          يفا    ط    ًنيقا   لف يفا     ك       
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لُ      ن اي   قو  ل  ب  لفااإ   ل ا ق  إ   ".   دُ  ل  ا   ا ه    ر  ر  اد ي لف  ك  اات  لف  

(Nijssen &Paauwe ,2012) او   

 .headcount  حد  لف م   ‌-ر 
 . competence mix     ج  لك ا  ت‌-ُ
 . deployment pattern نفط  لا ا‌-ج
 . employee contributions   اافات  لف م   ‌- د

وُ        ا  حد  لف م    إل   حد  لف م    بح    كا        ج  لك ا  ت إل    ز ع   ا
ُ ت  لف م      نفط  لا ا إل    ا   لف م     ها  لف   ع  لياف ف    /ر   لفادي .   قو        ا

    ا   ااف   لف م    إل   ل  ف   لياف ف   ل ف ا   ليو ،ؤد، ا  لف م   . 

 و     يج   ا  ا  ق س ا ح قو        ليق .     لا ا   ااا          ي    قو رإال      
إُات  لا ا     ي          ي   لفا و  له ئ     ل  ا    ل      ي  ا   ل ا    قإ   فا

 قو باا   ليق  ب   ر  ا   ل ا  . ا   حيفا ات  ل ف   ل      )كآل      ا (  يسف   ر   س اا  ري 
إُات  لا ا   يسف   ر  يس  ز  ليق  ب   ر  ا  قا    لا ا  كفا ر       لاليالو ز اد   إي ح    فا

.   سقا  إ  ا ه  ل  اد   ا      ال  اف     ي ح  ال   لف ا ع          لف ا ل    ليق  قو  ل ا  
  لف ؤ ل ات  لجفاب     ز اد   لي  ض   لف ي ح   لفيكاُ     اد   لف اق    لو         

ر ا   .  (Hasnain, E. ,2014)  لف  فات ب  ض  ر  ا   ل ا     ق              س ح    ا   
 ُ ر    ا ع    ا  يا  ا    ليا  ط ضع ل لاجاح  ي     ُ    ل ،    ياد     ا   ا ا  .   ح       لف  

  ل ف         يق  قو  لغال . 

 ع    ،ح  ا ع  ل اا  لياف ف      ا ع ر  ا  ا    ط ف ات   قاقات  يا     يس ح  باا    
   ال  .    ي ف  يقا د       ا   ال   ياف   ل يف ا       ل ف          ليق  ب   حف ع  ي  ا  ر ا 

رنفاط  ل        ل ها ت   ل  ف ات  ليقاف    لف ي    قو  حى       ل يق   الآطا         ي ُ  
ل       ل  ض.     ح   ل اا  ر   ياا    فاُ   ل  ب  ع   ا       ا  هي      ي  ات  ليق  

ليقاقو   إ    لي  ض     وح دي   لف ز    وحيات رطاى   ي   ن ح    ل   ا    ي ف  ل     
   قاص  لي  ض   ل   و   ه   طي و  لي   ب   ي ف   ا  ات  ل ا     ليق  ب   ر  ا  .
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قاا  ل ف   لا  ق      م ُ   ُ      ا     ح  إ      لفح  ر  ا   ل ا     ب    راف    ليق      
،يفي     وا   ن ه   قو     ا  ل ف  ات  ليو ي    ن ا   وح،ح  ياح و  ليو ،ا ن ا  ااإ  .  

ُ      ا        س ح    ا   ر  ا   ل ا     ق        ب  ض ر ا     ال   ياف   لاجاح ر    ا ع 
ُ    ل ،    ياد    ل ف       رإاإو  ف ادا     ا  ر ا  ح ي    ضع   Nerur & et.al)     لف  

,2005) . 

،ؤ    يقا د    إن  يج  ر   ب د هذا ال رض الموجز بشأ  الثقة والت او   لا بد من القول
ُ    لف اق    لك ا    ل ز   لإنجاز  لف ا   لف   ل     ر   ل اا     ك  قاد د ط   ل ا   لحي   لقح
ب    ل لك      لف    لو اظ      ليق   با  ا         رط ق    ال  .  ،يفي     ر   يج   كفا 

  ض  ل  ب   لج ح لهاا   قاق   ليق  ب   ر  ا    افف  ح   يغاا  لف  ر  ا   ل ا         اا.  
إُات   .  لا ا    ل ا     لك      لفف          لك  د ف     ط    إي ح    فا

 تحسين أنظمة الات ال. 2-2-5

قو  وق   رد    يف   قو  لفؤإ  .  ليقحي     ا  ُ         د ُ    لا ا  ،     لي  ض  قو  ا ج    
ا     اد       لي ا    ل       لا ا     يفح  اااج     ال    ال    لج د    ف     ا       ايجات

 و     ر    اد   لف    ات ق.  (Hummel & et.al,2015) لف    ات    ا   ب   ر  ا   ل ا    
،ي     ط   آل ات  لي  ض   لف ا ا  غ ا  لف ا ا. قه افا ي يفح  لي  ض   لف ا ا      لي  ض   

غ ا  لف ا ا  إي ح     ا   ح  ،ي ف   لي  ض   رطاى   ر   إ     ر   ل ح     إي ح    ل ا ف 
  لف ياح ت   لكي    لها ح  لإلكيا نو  إلخ.  

 ليوق   نيا ج ح ح    يفا   يج  ر  ي    ااا    ا     يفا ب    يقا د     ض  ح ح  
ُ   ح  ل ح   سو     لي ا     ا  ب   ك      قو  ل ا  . كفا ر   ل اا  ل غ ا    ًحيفا ات  لفيكا

كُ   ل     ُ ى رق   قو  ف     لي   ا.   سقح ُ  ل ف    لف ا ال  قو    ا ح      لو        
ُ ع  ين ا  ي ح ل    ليو   قو  لف ا ع   ف     لي   ا    س ق         ذ ع د   .    د د   لف ا

ُ ح     يفا       وح،يات     لا ا    لي   ا  ل  هو     قا       لا   قو  ا   ح   ح د  غ ي  
،ؤ ا     ح د   ل فايج   لجح،ح يس او  اليكا    لف يفا   لا      فا   & Hummel)   ا   ا 

et.al,2013)    ا، ا  ليا       لها ج   لياا        اد   ل         ل   ا   لف يح       لقه   .
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قا    قو  يج   لياك       ا  إُات  ليو  او   ض  لففا ُ    ل        لآلو    ًحيفا ات  لح 
 .   لا ا  

كفا ر  ااا   ل ح،ح     لي  ات  ليو ،  ح  ا ر  ا  قا    لي   ا  لا      ي   طي و  
 لي   ب    لف   ع  ي حد   لجا  ات    طي و  ليقاقات   فا ،ؤد  إل   إيوال  إنجاز  لف ا  قو 

قو  لف   ت  ليو ،  ح  ا قا    لي   ا  لا      ر     ا   ل  ب  لفوحد. ل       اا ر  ن كا    
قو  ل  ب  لفوحد ليوق    ياح و   & Muppaneni نيغ        ل ح،ح     لف اك   لقا ف  

Avula, 2024)) . 

 لياف    ل   و ً ي او " ح   ح د  اف        لإذ ا"  ب  ي او ر   ل ف  ً ،ساف     
قو  له ئات         ،ي  ض   لف م     ق و  ل اكات   ت  لياف    ل ا و   رإ  .  إل   ر        
 لياف       ك ف   إنجاز  لف ا   ركيا     ل اكات   ت  لياف    ل ا و.   ج  ر  ي    لح،    

غُ   ح د رد  ُ ) ي  طها   قو    ي ع    ا  ر  رد  ُ  ق    ي  اد  ل  ف  ات   ق     ل ف .  
لُو   (  إً ر   لف م    يف     إل  ر  ي  ن       ن س   لا ا   ُ  ق   ي   الكو  لفايجات   ح

ُ  ق    يفي  قو  ل  ا   ال ف        يكاُ    لي ك ا قو  لايا  ج  لف ي ى. ق   ،يفي      ق    
رن   ً    ا    ل ف  ات   الإياق  إل   ل ف   لجفا و    ليو     لف يفا لفا ي    ن .   هح   ا   

ُ  ق .  ا  ي ف    با ا   قو    ب  ،ي  ض    ري     ا ق  

ب ا      ركيا     ي     ض  لحً        لي  ض  لا ا     قح   " يقا د   لي ا  ت    
 س  ا إل  راف    او   ل ف  ات   يد  ت"   ك لك "  ا    ل ف   ركيا     لي ا ض      ل ق د"  

إل  قا       ااا ً بح     لق     لي  ض .   إ   ل ا ق   يكيا ك ا    ق ال   لاق   لف    ات 
قو  إل    قات  ليغ ي   لا ح    لف ا ا   حُاع  لك  إ ل ح .   ف    او  لفواد    ح ا    د ط   

ُ        ا إ    ق لي  ض   ح ا  ل ح     ُ ح   ق  ً   قو  لي  ض   لف ا ا  نو        غ ي     
ُ ت  ه     ا  كا   ل    ي     ا نق ل    ا إ   كا  ،ي     اا  قا      ط     اب ا  ل ح    لإ ا

إ   ق    ااا  ذا ق  إ    ل اح  لف  ح        قو  ا   ح د ر ا   ان     ل  ف     ي   لياغ  .  
 . (Demarmels,2018)  يإئ  
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قالي  ض  قو ا    ل  اا ي او قو  ل   ع  ليواُ  ركيا     لإط اُ.    ااا  حان   اف   
  ً ُ ت حح،ح  ل ي  ض  ً  ؤ ا     ل  ا قو    ات بح     لي    ت  ل ا      فا ،ؤد  إل    ا

 .(Denning,2010)      لي  ض   لفؤإ و قو رإاإ  ا  ققط      قاق   ل اك   ب  ري 

ُ   لفاففات  إً رن      لا ا        لاغ        ع           قو  جاًت رطاى   ا    إد 
غا   ي     قو  جاًت  ل   ات  ل ا      ً  اًت  لفؤإ      ر واث  ً  اًت   ا  ي اد 

ُ  ق     (Ruler & Korver,2018)  ياح قا   ققح   ًإيا   ج  .   إذاُ  ف  ًإيا   ج      اًت 
ل  و    ط    ل ف     ً  اًت    يو   و   لفا    ليق  ح    ل  و   linear  ليق      ح 

logic of research, action plan, communication, and evaluation (RACE). 

ً      ً يفاد      يد  ت   ل  ا  .   لا ا      جع ب ا           لي  ض   لف ا ا ركيا بح
ح    ليق  حي    د  ت د    لا ا     ا   ،ي      ح، ت ب    ي  اص  ل  ج   إيهح   رد  ت    

٪     اكات 94( قو  وي فا ر   Srivastava & Jain,2017)ققح  كا     يد  ت   ليقا ات.  
Fortune 500     رد  ت  لي   ا  لا  ق    ر  ا  او  يد    يكيا       scrum  ي ح    ض 

 ب ا ا.

 ح    قاق   لا ا    ل  اف   قو  لي  ض    لف ا    يد  ُ  ع ط   ب ئ      ل ا    لفاف    
ُ ع  لها ج ات     يوياج قا       ا  لها ج ات  ل الفو إل     ض     ا . ق    إه    لفيا   قو   ا

إل   جف       ح      لف    ات  ي   ي   ات   ا    ا      و    فياز.  لك  ا   يوياج ري 
كُ   لف ياح ت   لفي طا ت   يد  ُ  لفوحد    لف ا ع  إ ا ات  لف ا ع  ر  ا   ل ا      ا

ً  قي ا  ليغ  ا ت قو  ف     لي   ا      لها ج   ب       ا  ت  ي حد  ل ي  ض   ها  ل ا  .  
ن   ج      .  ا    يفح            اف ف    قالإدطا   لف يفا يد  ت   ف  ات حح،ح  ل  يسجح  

 . (Ansari, 2021) كا     ا       يقا د  ًلي     إذاُ  ف     ح ل     ما ف      ت  يد   ق ف

ر  ا     ا         ق ال    ُ إ .   ً  ا  س ح   د رقاد ق    ي ع  إه    لفيا        
Korkala & Abrahamsson:2007))    إُا  رد  ُ  رد  ت    ض كُ ت     إ ُ إات  ال   بح

.   حح  ر  رإال    لي  ض   لفي   ا  او  يكيا ق ال  . ر ا  يإال    لا ا  ق  ال  يف  ب ئات  
كُ  قو  لي  ض . كفا   غ ا  لفي   ا   ف ف   ر   ك   ق  ال  إ   كا   يقا د   ي      ال     الف ا
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ُ   )نف ا  باجاح نيا ج   ا  ( كا   ا   peer-to-peer لاف ا      حح  ر   لي  ض   لف ا ا ب    لف  
ُ ع.    لف ا

    ي    ي  ض  ق  ا  ل اا  لفي ا ن     ايا وي   رذا  ل ف   لا  ق   لاف  ح        ح     
    ط  ل ف    وح،ح ر ل  ا      قحي   قا ا ،  و      قح   ل ف     ا ح    لفايجات  ز اد   ا   

   ط    لي  ض   ،يو    لي ا    فاُ   ل  ب.  ا   ً يقي ا      لي ك ا قو   ا    ل ا  .  
 هحر  ل اا  الي ا    ع  ل ف        ري ا  ب  ،يجا ز  ي  ا     يجا ز  لفؤإ ات        ل اا 

 .(Demarmels,2018)ل  يُ       ل ااضا  ل   ف  لفايج حح،ح 

.    اا ب  اذ  ر  ني كا   ض   لا ا  ل    ل اا  واح  إل  إ اد   بيكاُ  لي  ض  ل  ا  
ل  ه  ل   ل   يسف ااا    ليقا ات   يإال    لقحيف    ر  ن و  ل     ليو ن    ا  ي ل    قو  لا ا  .  

ر  ناك      ك ف     ج ع  لاا   ل    د ج  لا ا   قو  لي  ض    لي ا  .      ط      -يج  
ل        - ك ف    قح،ا  قاق   ل اك       لي  ض      ط    لي  ض .  ك ف   يفا   قه    لاا  

   ط    لي  ض .  ي ا ً ،ي     إ اد   ًبيكاُ  ب   اًطي اُ   وح،ح  -ك اض  ليق     لي    
 ال  ي يفح ف       ي ل  ات   لف       يد  ت  لقحيف   ع  ال  حح،ح     لي ق ح   ل   ا   ل ا   . 

ك ف       ااضا إ      ل  ف .        ا ا   ا  ي  ح  لي  ض   اف  ااا    ك   و        ا    ل  ا. 
ر اك   ل ف   رح   و     ل قاد    ل اا     ق اإ     و  ا        ف   ل  و ث  لي ه      يف   

  لف يقه   ؟ 

 Employee Engagement. اندماج )مشاراة( الموظ ين 2-2-6

ر    إل    ي ى  لوفا    ًلي      نح اج  كُ   لف م           ي حد  ي ح   ي  ا    ا
،سهحي   لف م     جاه    يجا ز  ي ا  جاد  لايا     راح ق ا.    اففي    ًايفا   ل اذ و  ل   

اُ  د ط    ُ    لف م    لح     راف     اافا       حى    قق     لفافف  ل م  و  ل  ف  ك ف   إد
ً يقي ا  لف م     لفا اذ     .  (Omachi & Ajewumi ,2024)  راح ق ا  افف  ع ق    لف

با اط إل   غياا  قاص  لف ااف    ا       و   ا  يد     ا       ال   قو    ب  ي     ري 
 . افف قو نجاح  لف
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ر ا    كُ   لف م     ر    ا إل   لاجاح  لف        ا  ي واث   ا   ققق.  افف  ال   ياف   
(Gallup ,2021)   كُ   لف م    ز اد  قو   اففات   ح  لف  ليو  يفيع  ف ي  ات  ال        ا

با      با     21 لالو    قو  لإنياح    ُ      ا    و م  ا  %    ن  اي17%   ز اد   د  قو   ح  
اُ    فا ،ؤد  إل   و       لف م   .    ف    لف م     لفا اذ   إل  ب   ح  د ركها قو رد  

     ُ يُا  ل ف  .   ايج ا    لي انو  لفي  ،ح     ل  ُ   اًنيفا    لي  ق   ع   يد          
    فا ي  ز  قاق   لي ا     ًبيكاُ. فافف  ل 

إ ا    لف م        ا  ،سؤ ا   ا    ا  غال  ق     قاق    ا   ل ف .    ا   الغ               لك  
يسف ا  لف م     لفا اذ   إ  ك ات إيجاب     ي   ل ف   لجفا و   لإبح ع   لفا ن  قو    ح   
 ليوحيات.  ا  ركيا      ل حقاع     لفؤإ     لف ااف  قو باا  إف   إيجاب   ل ا   فا يس      

 ح ُ رق    لف  ا    ً ي اظ ب ا. 

   فا ،ؤد   افف قو  لفقاب    ح ي    ل ف م    غ ا  لفا اذ   آ اُ إ ه        لف
إل   ن  اض  لا ح  لف ا       ن  اض  لإنياح     ز اد   ليغ       ل ف . ل لك  يج  ر  ي    

 ليو      إل   وق   نجاح ذ     ي ح.      اففات      إ ا    لف م    ر ل     إيا   ج   ل ف
ُ ت إ ا    لف م     يف   ل ف باا       ا     يوف     ي  قق     اففاتط    ًإييفاُ قو   اد

 ( رن   اح ا(Ndou & et.al ,2024لقح  كا     ع راح ق ا   فا يس  ز  يد    ل ا    ًإيح   . 
رإاإو      لإن ا  لفجف        ليوحيات   ،يفوُ   ليو    لا          يج     اي  

     ُ    راف ا    لإن ا  لفيفو 

د ط   لف .1 ي يقا  ل ح،ح     يقا د  لفا ج ات   اففاتنق   لف اق    ح  ق    ا    إل  
ُ          ه    لا ا   إُات  ل    فا ي     ح     ال  .  لا  ق  ففا

ُ  قو  ل  اك   ل ا     ليق  حي    قا      .2  لو  ح   ليقاف     س     ليقاقات  لياف ف    لفيج 
 .  لا ا   ليغ  ا    ات كه ا  ر ا   هاو  

إل   ل ك   ليادد     ا   قا     ليغ  ا  غال  .3 ،ؤد    ا  قا    ل ه     ل  ا    ليغ  ا   فا 
ُ ت  ليو    لا   .  يُ  لف اد    ي   لف ا

ُ ع  ع   ادئ   .4 ُ   لف ا ضُ  ل ق  ات   لف يقح ت  لا إ       إد   ل ق  ات  ل اذئ    ح  ي ا
 .   ا   فا ي     هاو  ا ج ا لا ا  
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ر      لا ا   ا    ساك   ا ج ات  نق   لي ا    ل     .5 إً       لي ا     ل ف   لجفا و  
 . ا  ضع     ا  ب     ي ف رضواُ  لف  و   ح ي    ر ا  وق     ا   ق   

دُ  ل  ا    يج  نو      لف ا ن   ل فقال   ا   ققق  لفقح       ه   "  HR Goes Agile" " لا ا  " لف  
Cappelli P.& Tavis A.         ج   Harvard Business Review رد  ت        يفاد 

لي ه    ي   ات  ل      ه ق ا      ا ا    ي    قو   ي ف  ل اا ات  ي   لها ج ات   يد    
دُ  ل  ا    لف ي     ي   لي م ف    ق     يد      لي ح      Cappelli P.& Tavis) ما ف  لف  

A.,2018). 

ُ       س  ز  ل  ُ     ب ئات  ل ف   لا  ق    ح         قو   ي  ا  ن ا ط  لف م    
       اففات الف ك     ل حو   لي  ض  ب   ر  ا   ل ا  .   ف   ر  يس ا ح ق   ا ه  ل       لف

ركيا  ن ا ذ إل   و     يد     لإنياح   ا   اف        ا           را  ا ه  ل         فا ،ؤد  
  لآ و  

يس ح  لياك        ًإيق ل   ر ح  لف ادئ  يإاإ   لفا ج ات  ل ف   لا  ق .    الاستق لية: .1
ُ ت       ف     ك ف     ا      ع  لف ا   ، د د   ق اح ا يسفاح  لف م     ا      ا   لقا 
اُ   اليف      ًإييفاُ قو  لايا ج.   ي ح ا    ل  ُ   اًإيق ل   للأقا د  ًإي اد         

  ُ كُ .     ا  ي واث    ا     ل ا ح    بح  ا      فا ،ؤد  إل  ز اد   لايا  ل م  و   لف ا
، د د  لي       الف ُ ت   قو    ا   لقا  رن   اح ا ي  ا  لف م     اليق    راح ق ا   افف إل  

 . ((Jelena& et.al ,2024       و ظ 
 ال   ياف   ًن ا ط  لف م   . ق و ب ئات  ل ف       يس ح  ل  ُ   لق    ال حو ر ا   الهدف: .2

إُال    يوي    ي  ققا   ع  لف م      فا ي ا حا    اففات ا  سوحد  لف  ا   لا  ق   غال       ُ
ق       ا  ف   .   راح و ق     اُ    ت   ا    ي  قق   ع  رد   ر   ،اى  لف م      اح ا 

كُي     و   ا .  افف  لف ُ  اط ب حو ر إع ي  ز  ااط    ، د د   يفا    ا    ا    ا ن   ا  ا    ً
 .     ،سحقع ر  ا   ل ا   ل ف ااف  قو  وق    ياح و  لجفاب  

الراج ة: .3 التغذية  إُات    حلقات       ليغ ي   لا ح    لف يفا    ل ف  ات     لا ا   ساك   فا
  .  ُ  س ا ح  ليغ ي   لا ح    لفايفف   لف م        ق   نقاط         جاًت  ليو        ليكا 

لح،  .   يس  ز  ق     لاف   ي  ا    قلح،     فا  با ا     ُ ح    ،ي ق   لف م     غ ي    اح ا 
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كُي  .    س جع  ليقاق   ليو  سقح ُ  لي  ض   لف ي ح     الح   قو     اا    فا ،ؤد  إل  ز اد    ا
ً  ي  ا ق  ا  لجف ع  اُ     ا ق     فا ،س  ئ ب ئ  ركيا  ف   لف م         لي ه ا    رقكا

 .(Boccoli& et.al ,2023)     رض        ف   
كُ   لف م    قو ب ئات    التمكين: .4 . غال ا   ا   لا ا  يس ح  ليف     ا     اإفا  آطا يس  ز   ا

       لياف     فا يس جع  ي  ا        لو   ؤ ل    ف      لي ا       لا ا   ك   قاا  
ُ ت  ي  ا    ف  ح     ُ      ا   لقا           .  اح ا يسف     لف م       رط  ز ا   لف اد
كُ       يسو   ر  ا     لف ؤ ل      نيا ج  .  س  ز ا ه  لف ؤ ل    ل  ُ   اًنيفا    لف ا

 .ك   افف ف  قو نجاح  لف ا ع   لف ل ا        لف اا
            ي   ًإيق ل      ل حو     قات  ليغ ي   لا ح      ليف      في ال تا  و 

كُ   لف م    قو ب ئات  ل ف   لفان .     ط         ا ه  ل ااضا     فا        د ُ  قو         ا
 باا       ا     يوف     ي    بيوق   رد    اٍ   ق اد   ًبيكاُ.  اففاتيف   ل ف
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المبحث الثالث: الإ ار الم رفي للأداء التنظيمي في المنظمات 
 غير الحكومية

  قح   
 .        يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  لو      2-3-1
 . ق ا   يد   قو  لفاففات غ ا  لو      2-3-2
ُ   يد    لياف فو  لا    2-3-3  . إد 
ُ   يد    ليق  حي ؟ 2-3-4 ُ   يد    لا  ق     إد   . ك ف   ي ف إد 
 .  ل فات  لا      ل فاففات غ ا  لو       لا  ق  2-3-5
غ ا 2-3-6 ُ ع  لفاففات  ر    ا ح   ا لفا ج    لا ا    يف    ك ف   .

  لو     ؟ 
 . ك ف    إي ح    ا ج    لا ا   قو  لفاففات غ ا  لالو   2-3-7
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 مقدمة 

دُاا  لفادي    ل  ا     لف   لك ف    إي ح    لفافف   ا   ن  ا   إ   يد    لياف فو 
ُ       وق   راح ق ا  ر  ا   و    لكاق   ل ف  ات  ليو  ُ   ليو  ج   ا  اد اُا  ال     إييفا
 ق   ب ا  لفافف   ً إ فا  لفاففات غ ا  لو        ر  ط   ق  ا ً بح    ر  ،ؤ اه  يد    

بيوح،ح  لف الح   ل  غ ا  لو       قو  لفاففات  ي ح  اآ   لفافف      ي   يد    لياف فو    
ب حو  دُ  لفادي    ل  ا     لف    ا     ل ف     و     ل ف  ات  يإاإ           ااإ  

ُ  قا    يف ا      يع  إيا   ج ات   يو     ا ق          ل  ا    .    ل ض   إل  إد 

ُ  ا   ُ   قح ُ  ا     إد  قايد    لياف فو  ل   ا  ل فافف  غ ا  لو      ،يوق     ط    ح
ُ       ليك ف   لي      ع  لفيغ ا ت  له ئ    لفو    ب ا    رح   ًبيكاُ   لح ط     ليو  فاو ا  لقح

اد  ل فافف    ليجح،ح  ال     ل   ي ف   احات  لف ي  ح،   لفيغ ا     وق  ركها  ا ح غ ا  
‌الحكومية‌لغرض‌تحقيق‌أهدافها‌وأهداف‌المستفيدين‌وأصحاب‌المصلحة‌منها.‌‌غ ا

 . م هو  الأداء التنظيمي في المنظمات غير الحكومية2-3-1

" ف    إنجاز       ن    (George ,2017)ي  ا  يد   إل  ني ج   ف     ا.   ح  ض    
ً      جاد  لو        ا".    يد   ا   حث  ي او     ف   ا    ال    اإي ح    لف    ات بح

ف    جف        ي  اص ) لفؤد  ر   لفؤد  (   ا ق   وحد  ل الح  جف    رطاى. يس ح رد   
دُ  ل  ا   ُ    قا  ر   اك  ر فا    لف   الف م        ق.  (2021)ك ي      و     لق    لح ق    

  اففات ال   ياف   ل ف      يد    لج ح ي ااف   قو ك ا    لفؤإ    نجا  ا. ل    يس ح  يد   ر ا 
 Ubah   س ح  يع  إيا   ج ات ليو     يد    ق اإ       ب لآطا ط    رإاإ   يج     ا اا

& Ibrahim ,2021)). 

رد    لف ر   سو     دُ  ل  ا    ل   ال   ُ   لف   يسف   لإد  ك ا    افف  لاليالو             
دُ  ل  ا    لف ا ل    لفهح   قو (  (Vaňova & et al. ,2019 لف م   .   ح رم ا   ر   لف  

ك ٍ      لفؤإ ات  لإنياح     ل ح     سؤد  إل   اف     يح           ااق       ط   ط   ق    
رطاى  ال    لج د .    ي ف ط ا    دُ   ا    ُ      ح ُ       ي ادي  حح،ح   ز اد   لقح
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دُ  ل  ا      إ اإات  ل ف  ب    لفؤإ ات  لإنياح     ل ح     ً إ فا ف فا ،ي           لف  
 .(Alipour & et.al ,2022)    ا   ا  ع  ل ف  

نُ    احا  ا  ي  ا  يد    لياف فو إل   لف احات ر   لايا ج  ل      ل فافف    سقاإ    فسقا
رن  ع     قا، س  يد    لياف فو     .  (Iriye, 2019) راح ق ا  غايا  ا  لفس ي حق    لُ    ر ااا  

دُ  ل  ا      ان  ا  لايا ج  لياف ف      الي ا نيا ج  لفواإ    لفال     رط ا  نيا ج      ر ل ا نيا ج  لف  
رُ   لفا .    إ ا 

يُا  لف م        ح     إ     لف مف   بيغ  ا  دُ  ل  ا    لفسي  ق   نيا ج  لف     ف  
يُا  ل ف     ح د  طح ات  ُ    ل ف     ليغ  .    ف   لايا ج  لياف ف    إنياح    ل ف     د 
 لفايجات.    فاب نيا ج  لفواإ    لفال         قا، س   ي    ل ا ح      يض      ل ا ح      

رُ   لفا  ك ف    ق     ل  ا ل فافف     ليو  يك     ق ا  لف ك      لالو  .     س نيا ج إ ا 
‌.‌         ؤ ا ت   او  إ ا  ل        ح  نف  إ ا  ل          ح  ل  ا 

   ُ إل   ح غ ا  لو     يس اُ  راح ق ا   و     لايا ج  ايد       لفافف        وق   
غ ا  لو           وق    ُ   لفافف   يسف     ا ف  يد    لياف فو  ل      ن   ح  لياف فو. 

ً    اففات ي    يد   قو  لف   ياح و قو ب ئ   ااق   .   لف  يسق ح       ا   ي حد     لك      ر  ا
 . (Mohamed & et.al ,2025)  ل  ا    ا  لغاض  ا 

نُ     اح ق ا  غايا  ا.     لفافف  و    يد      ا  يد    لياف فو    إ       اففاتح ط   لفق قا
ُ        يد    لفالو   رد    ل  ا   ق ف   لف ااف  .           لك  يس ح   سو     ث نيا ج 

دُ  لياف ف   ليوق    ياح و   لغايات.  ا  ح اا ر     ا   يد      اإ    افف ل إي ح    ي ي  ل ف  
ُ   لف  ا   اإف  إ  يس ح  ا            ض    ف  ا  ا   ل قا  قو إ ا  ااق    ل غاي . كفا افف   لقح

اُا  ُ   ليااق     ع  لج ات  ل ا     يطاى قو  ل  ا     اا  قو  زداا ي  س  يد   ضو   لقح
 فا ي فح ل ا  الي إع إل   ااذ  رطاى. يس ح رد   ر   افف  إ حى آل ات ك    لي     يقا د 

 ف .  بيوق    ياح و  لف  ا  ل فاف
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قو  لفجيفع    ط    وح،ح   ض  ا            ف   ل فاففات غ ا  لو      ر       د ُ   
ط     ،ي   وح،حاا      لج  ن   ليو  غ   ا  ل   ات  ل ا  .   ف ا ا   الج   لفجاًت  ليو 

دُ  ل  ا    ليو يف   ر   قح   لف ا ح  ل    ات.  ُ ت  لياف ف     لف     إي ح    لقح

قو  ل ف   ًحيفا و )   ط    اف    ل  ال ات    ا    ح  هب ر   لجفع ات  يكيا  ن ا ذ
رُ   ا  ر      رن     لياف    له ئ   ر   لفجيفع  ( يف   ر    ي  ح      ل  ا   ر     ط   

ُ  با س  لقحُ.  نُ    الجفع ات  ليو ً   ا   قا

ُ   لفاففات غ ا  لو            ه       ات     ف     ا ف  يد    ًحيفا و   ن   ح
 جف     يا       رضواُ  لف  و    فا إ ؤد  إل  رد    الو ح ح.   ك    ل     ضو و   

  ف  ا ه  لفاففات قو ب ئات   قح   ع  ل ح،ح    رضواُ  لف  و    فا     ل  س ضو ح.  
ُ     لفي         لج ات  لفانو     ل كاًت    لف ؤ ل    لو         قو  لك   ج س  لإد 

كُ    لف ض  ب    . (Ciucescu & Feraru ,2014)   ل ف   ر   لف ا

اؤً    ُ   ل   ات  ع  قو  ا ق     د  ل  ه  لفاففات  ر ح  ًايفا ات  لا         يفي  
    ح   نفاا     يفح    رضواُ  لف  و . ق     حُ  ح  يق   ل فاففات غ ا  لو     .  

 ل      ليو  سقا   ع  لفاففات غ ا  لو          ك ف     ه       ا     ك ف     ا  ي        ه   
 .ر  ا   لفافف 

     لفاي      حت  ا ج    رد  ت  ق     يد    ًحيفا و    ُ   ا  ط    ل  ا    ا   
ل  ا   ل ا ح  ًحيفا و           يفا   social return on ًإييفاُ  .   س ح  لفاااج  لف ي    

investment (SROI)     ليو       ا     الإياق  إل    حًت  ل ا ح  لح ط و     ركيا  ل اا
ُ   SROI    ا  ًإييفاُ. يس ح  ل ا ح  ًحيفا و      ًإييفاُ ) ُ   ق ا  نيا ج   ( إذا ل      د 

    لايا ج   ًحيفاب     ً ي ادي    له ئ  .    ياح ا     ا    إ   ا  .    ف  ن ا افف رن     لف
كُ  رضواُ  لف  و  قو  وح،ح  لايا ج  يكيا راف  .   ح   ُ   ل ا ح  ًحيفا و   ليو    إل    ا

 ع ذاا  و               ًإييفاُ     لفواإ    ًحيفاب     و     ليك      ل ا ح    ي ا   كي ا 
 لايا ج  يطاى.   ع  لك  ،يف    ل ا ح  ًحيفا و      ًإييفاُ    غ اه     ل اا  ين   
ُ ت   ُ   ل     ليو ،ي   لو        ا  اًإييفا يسوحد ق ف  نقحي  ل ايا ج   و   يف   حف  ا    سقا

إييفاُ  ل      إحا  ه   فا  ليو    إحا  اا.  س   ُ ق    ل ا ح  ًحيفا و      ًإييفاُ      ً
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      ف     اففاتقو  لك  لايا ج  لكف     لا ب  .    ا ح  لف    ات  ليو   قااا ا ه  ل     لف
 .    حاا  ً إ فا  ًحيفاب    ا ا

 . قياس الأداء في المنظمات غير الحكومية2-3-2

    لي ا  ات ل  ا        قو ردب ات  لفاففات غ ا  لو        ح   ل ح،ح     لفؤل     حد
ر  ق ا   يد   ا  ذا ق  ليوح،ح   ا ق     (Poister ,2003) كا   يد  .     إه    لفيا    

 لا  ج ا     رإا   ايف . غ ا  لو         إي ح    قا، س   ي ب     ي    يد    لفافف   
 يد    فيا    إي ح    ياح و   لفؤ ا ت   ق ا   (Lindblad ,2006)          لك    يها  

غ ا  لو     .   ا     ليق     حط ت  طح ات  لفاففات   Ferreira & Otley)  لف    ات 
  ا   يد   ك ا ق  ليق    ل    ج   لافاكآل   ليق     يقا د   ل اا   لفافف  ك  .      (2009,
ق ا   يد   ا   ق     ا جو لف احات ل   قإ      ي    ك ا    ق ال    لهانا ج      اه.   لهانا ج  ل 

هُ.     لهانا ج   حط     آ ا

ُ       ك ف     ا ف  ق ا   يد   قو    ا    ع  لك  كا  ااا  د  ف    ق  يئ   قو  لآ
ي  ا ه  لفاففات لح، ا راح و غ ا   يو        غ ا  ؤكح        لفاففات غ ا  لو      نفا 

ُ   لف يو    ب   رن     لها  ج  نيا ج ا.   ح      ا ف رد    لفاففات غ ا  لو          رن   لقح
دُ  ل ز   ل  قا  ل س ا   دُ  ل ز   ل قا   لفافف .   ع  لك  قإ   كي اُ  لف        كي اُ  لف  

الف ف   يإاإ   ل  ه  لفاففات غ ا  لو      قا  رد    لفاففات غ ا  لو     .   ل  ح  ل   ح ل  
 اك       ياح و  ليو ،اغ  ق  ا  لف ي  ح    لف ي حق     جيف ا     ل لك يج   ق    رد   
ا ه  لفاففات    ط   ق ال ي ا  ك ا   ا قو  وق    ياح و  ًحيفاب    ليو     وح،حاا      

 .(Abo Ramadan & Borgonovi ,2015)  ي اد 

ر ح را  رح    ق ا  رد    لفاففات غ ا  لو         ل   كا   و   ايفا  ل يا  ذ       
ا  ق    لفؤ ا ت  لفااإ    ليو ،ا غو رط اا قو  ً ي اُ  اح ق ا    ق    رد    لفاففات غ ا  
ُ    ي     لفؤ ا ت    لو     .   ح  اا    ل و  قو ق ا  رد    لفاففات غ ا  لو         ي   

حُ  .    لفؤ ا ت  لح ط    ل  ا  رد    لفاففات غ ا  لو       ي    بى     لح ط      لفؤ ا ت  ل ا
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" ل و   لياف ف  ".   ي    ا ه  لفؤ ا ت  ايد    لفالو ل فاففات غ ا  لو       فا قو  لك 
 .  (Gill & et al., 2005) ل ض   إل   ليف     ك ا    لف   ن     لا قات   ليكال ف  

حُ    ل     ب    لفافف  غ ا  لو              لا  ض     لك   ياا    لفؤ ا ت  ل ا
دُ    إذاُ (Yuchtman and Seashore ,1967)    إه    لفيا     ياح  ق  له ئ .    ف  لف  

ُ      حاو  ل    ح     له ئ   لفو    نو     لافا  يس ا و رد    لفاففات غ ا  لو        ن   لقح
   ُ قكا   ح اُ       إذا ي يفح  ل قا  ا.  ل  ي احات   لفي   ات  لفال    رق    كي اُ   وق   

  لفاففات غ ا  لو           لو اظ        ا  ح ح  اله ئ .  

ل     ا   يف   ل فاففات غ ا  لو       ق    رد   ا    ط   إن ا   ؤ ا ت رد      
    ه   لفاففات   ا  فؤ ا ت  يد    يكيا  إي ح  ق   حفع  لف    ات  لفي  ق  ب  ه  لفؤ ا ت.  

يُا  لف ي  ح، .     ح غ ا  لو       ي ف   لك ا     ل  ال    حفع  ليها ات   ليكال ف   ليح     
لُ    ؤ ا ت رد   ليق     ف  ات  لفاففات غ ا  لو        لك ا    (Teelken ,2008) إي ح    ر

ق ا   يد   قو  لفاففات غ ا  لو      ي ف   وح،ح   ق    ل   قإ          ً ي اد   ل  ال  .  ا  ل 
غ ا  لو        ق ا   يد   قو  لفاففات   لفؤ ا ت  ليو  ياا        رإاإو  لك ا     ل  ال  . 

 يج  ر  ،افا إل   لفحط ت   لف احات   لايا ج   ي ا. 

ُ  ا. قو   إد  يس      ق ح نفا   إ  ق   ض  ل  ق ا   يد   قو  لفاففات غ ا  لالو   
    ُ رد    ا  لإد  ،ي         لفاففات غ ا  لالو       ا  ر    ب        ل   ع   ركيا    
 ل اض   ليو   هو   ي احا  ا  ط ا   ا  لفوحد . كفا ،ا    ايفا   ل ح،ح     لج ات  ل ا     

إُ          ق ا رإال   إد ُ قو ا          ااإ   ل فاففات غ ا  لالو  .  لفجا     ل ا ي     لففا

ك ف    لو اظ           ،يفي  قوكه ا   ا    ع  لك     ح   لفاففات غ ا  لالو    ل     وحي
 و  ل   ع  ي  ا  ل ح،ح     لفؤل    إل  ر     ق   ق  قا  ا باإالي ا  ع  ًبيكاُ قو ذا ق   ف  ا.  

ر   ؤ ا     ا    يب  يف    ُ   ل اض   رد  ت   قا ات  لإد  ر   لفاففات غ ا  لالو     يفح 
إُالي ا  ًحيفاب    فا إ       ااا ً بح     لي ا    .  (Souaf & et.al ,2015)  ني اا ا    

ُ  إ ؤد  إل   لق ا       لفجيفع.   كا   لإقا ط قو  لإد 
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د ط   إ    ق       قا ات  لق اع  ل اص  غ ا   لياك    لفي  ،ح        اع  لفاففات 
،ؤد  لو        غ ا  لالوو   إُالي ا إل   ًن  ا         ح  ل ا اط  اُا  لفوُ   لا   و   ا ي ا

إنجاز ت  لفافف  غ ا  لالو  ".   غ ا ر ح ركها  ليوحيات  ليو    ح   لفاففات  ل   قإ    ليق    
لُوو".  لو       ُ   ا غ ا  لالو   قو  ال    قو ا    لق اع ا  ك ف    لو اظ     "

 . إدارة الأداء التنظيمي الرشيق 2-3-3

ُ   يد     إد  رد           ا   لياف فو   س ا ح   لا  ق   لف م      ل اا      و    
ُ        وق   راح ق  .   ُ   يد    لا  ق  او رإ ُ    يفا    ا نو ليق     لف م     د   ق  ا إد 

ف ا إل   ا      لا ا   نف ا .  او   ياح إل    ادئ  ا ج     ُ ع  سق   ُ   لف ا    او ذا ق  لإد 
 ي  اد  ل     للأد    لا      (Baker,2017)  ح  حد    .(Shafiq& Soratana,2019) رضغا

 كفا ، و  

 Innovation Speedإا    ًبيكاُ   .1
 Processing Speedإا    لي غ   ) لف الج (  .2
 Recovery Speed) لي اقو(  إا    ًإياد د .3
 continuous improvement ليو     لف يفا  .4
 customer responsiveness ًإيجا   ل  ف    .5
 problem-solving    لف   ت  .6
 Changing Direction غ  ا  لي ح   .7

 لي ا    لف يفا    قحي   ل  ف        يكاُ    ليو     لف يفا    لا ا   ي ف    ادئ 
ن  ت ا ه  لف ادئ قو     ا  لها ج ات   لكا ا  ساحفب  ا   لك  لو   إل    ح قو ك   ا   . 

ُ   يد     دُ  ل  ا    لا  ق    د  ُ   لف   إد   لياف فو  ل ح،ح     لفجاًت  يطاى   فا قو  لك 
ُ   يد       . غ ااا  لا    كُا   رإاإ     لياف فو   ا ك  إد  لُ      لا        ر

  لي     لف يفا ‌. ر 
  لي  ض   لفيكاُ ‌.ُ
 باا   ليق  ‌. ج
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ُ  اط  فجيفع  ل ف ‌.د   ل  ُ   اً
ُ   يد      لا            ا  لف م      الإياق  إل    لياف فو   ني ج  ل لك   ساك  إد 

 فافف   ف     إل   ل قا  قو  ل   ا  ل     لك  ي  ح  لف م    ركيا  ن ا ذ  ك  .    افف     ا  لف
     ح ر          لفاحح ر   ي  ا      ااق   ا.  اففاتل يا  رذ    ب افا  سوق   لف

ُ   يد       لُفا   ه   إد  ُ   يد    لا  ق   ر   ُ   يد    ليق  حي  إل  إد   اح  ًنيقا     إد 
ُ    فاففات   لا  ق    ا ا   قو  ل  دُ  ل  ا   د  لق    لف    لك       فا  قو  لك.   لاا ئ   قإ   

دُ  ل  ا   قو إ ح ث  غ  ا قو  ق     لف ُ       لف        ح د  لافا   لجح،ح  افف  يق   ر  ي ا
ُ     لف م      . ُ   يد    لا  ق   ال ااضا  ليال         ب    لفح  ,Verlinden)  يف    ف    إد 

ُ   يد    لا    ‌(  ااضا3.    يح  ل    )  (2025,  إد 

 
Source: Verlinden, Neelie (2025): Agile Performance Management: An HR’s Guide, 

https://www.aihr.com/blog/agile-performance-management/ 

(  ناصر إدارة الأداء الرشيق3الشك  )  

  ف فا ، و  اح    ي ح ل  ه  ل ااضا 

الدورية  .1 والمراج ات  )المستمرة(  المتكررة  الراج ة   Frequent التغذية 
(continuous) feedback and regular check-ins 

اُ   ُ   يد    لا  ق      رإ ُ   ف   يقا د        يفوُ   ليغ ي   لا ح   قو  ف    إد 
رد       لكا ا       لف يقه و   ك ف    وق    لك.   ُ ح        ،ي ق    غ ي   يف   لف م    

https://www.aihr.com/blog/agile-performance-management/
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ُ      ل  ب  ل ا    يا . ُ   ب    لفح،ا  ر  ا  قا ق   جا  يإا  ل ف    إد   س ح   لفا ح ات  لح 
ق  ال .  ُ  ق   ُ "  فا     رد    " لح  ك    افف       ا    ي ف   ا   ي او  يطاى   لكا   اد    ا 

رإه ب   ر   ي ي ف      لفا ح ات         ي    ا  رإه        ف   ي  ا   ل ا      .  ري ا     ح 
  ًحيفا ات  ل ادي     حيفا ات  وح،   لف ا ع    ًحيفا ات  ل     . 

      ط          قاق   ليغ ي   لا ح    لف يفا ً  بح    

ُ ا  لف ا ا    ‌. ر  دُ  ل  ا     ليقا ُ ت  لف يفا  ب     ؤ لو  لف      ج ع  لو  
حُ ( ب   قاا  360  ه    ليغ ي   لا ح    ل ا    )‌.ُ  .   ل ف  د

ل           ح ات  لافا      قحي    إي  ا   ليغ ي   لا ح  .    ا    إ   ا     س  لايا ج ذ    
إُات  ليغ ي   لا ح  .   ق و   ا   ااا    جااات    ح  نو   لاف    لي   ا  لفويف  ني ج   لففا

ُ إ   ا ب ب ا   ُ إ   ليجا ه    ب (  (UN:2018د كُ   قو  لح  إ  ل         ي  ،ح  ا  رم ا   ض  لف ا
الفا ققو   قو  ليغ ي   لا ح       رد        ًإي اد      ليغ ي   لا ح    لهاا   ك اض  ل ي   ا.  

 ج  ر   سف ا    ح إ   ب ا ه  ليجال  ل   ض ركيا    غ اا .    ا   ك   ب ئ   ل ف   يكيا  ن يا 
دُ  ل  ُ ت  لف يفا  ب     ؤ لو  لف   إُات  لجح،ح   لف ح   نو   لو   ُ ا  لف ا ا   لففا  ا     ليقا

ُ         .  لالفي   يج  ر   ي اقا  واد ات  ق ف    يو  ليجا  إإا       ااا     رن ا إد 
ُ     الإياق  إل   واد ات  يد    لي      ليق    ياق  ق ف         ل ف     يد  .    لي   ا   ليح

  Multiple Sources of Feedbackالم ادر المت ددة للتغذية ال كسية .2
ُ ت    وح،ح  لف   ت  لاا ئ     ا  ُ    يا     لي   ُ   ل فح        ي ح ا ه  لفا ح ات  لح 

     لف يقه     يا      لك  باا        ق   ع    ا    لياك   ل س ققط      لوايا  ب  ري 
ُ   يد    لا  ق       .  ل ا  ر  ا    إد  قو  ف     ،ي قااا  لف م       ف   ليغ ي   لا ح    ليو 

رطاى غ ا  ح،اا   لف ا ا.       إه    لفيا   ي ف   ليق     ل ا   ز     لف مف ق  ادُ 
 . غ اا    ا  إ     ح،ا  

  Employee Centricity ز  لى الموظفيراالت .3
ُ   يد    لا  ق   ي ل    ل ي  ض   لف ي ح   ليغ ي   لا ح    لهاا        ا   يس  و ن ج إد 

ُ   يد    لف     لف م   .  إد  ا    لا ع     باا   قاق   يفوُ       اففات    ا ح   ه        



71 
 

ُ    سف ا  يج  ر    لف مف          لق  ى.    ار    ا ح         لاجاح او ر ل  ي   ا لف م   لإد 
ُ   يد    لا  ق    ااا  يجا ز   ق     يد  . ف    إد 

 Focus on Skills Developmentالترايز  لى تنمية المهارات  .4
ح   ،يج ر     ل ف      لفح،ا            سف     ف  ات  لفا ح    لفايفف    ليو  س ح    ً

اُ      ا ح  ر  ا  قا ق   قو     ا    ا     لف ا  .  ع  لياك       نف   لف م        
ُُ  يد  .     ي ل   لفح،ا   دُ   ح

المؤسسة .5 أهداف  أو الأولويات  لى   Goals or priorities are ت تمد الأهداف 
based on the goals of the organization 

رضغا.   رح     إل   ُ   يد    لا  ق   ق     ياح و  ل ا     إد  ي ا ح     ي ف   ا   
ُ     ياح و ركيا  اب     ل يوق  . ُ     ل ف  رإ   إد   ي    ف     وح،ح  ياح و      لف م        

كُ      ا  ط راح و  لف م      ل اا د  ف  ُ     افف   اح و  لف  ا   الي ا .   ف   ل ف م        ل  
ُ   يكها.   ك ف يس     ف    قو  وق    ل  

إل   ا     لا ج  لا      لا ا     او   ر   لفافف   ح  ض ب   Agile  لياف ف   
maturity   ن اا   إع  فا ،يااإ   ع  ج   لفافف   يإاإو ل ا ا    ،ي  ق   ع  ليا        ل    

يُا  لف م   .   لا ا       اد ق   ح   ك   ُ ع  لا  ق    ف        يد    لياف فو   ُ   لف ا   ح إد 
 ،ي     ي ا إ اد   وا ا  ؤ ا ت  يد    لياف ف    الكا    د ج ا قو إذاُ حح،ح ل  ا   يد  

Rashwan & Saad ,2022).) 

ااا   ل ح،ح     لفقا، س  ل       ليو  سفي  رد    لفافف    ي       ا  لالاغ      لك  
ُ       ًبيكاُ    دُ  ل  ا      لفقا، س  ًحيفاب     ل  اإ      لقح ُ   لف   قو  ل  ا    قا، س إد 

    ف ا، ا  لفواإه  ل  غ ااا     لفقا، س  لفي  ق     ا  ت  لفافف   نف اا  ق ال ي ا.   ع  لك   س ح   
ُ ا   يكيا د    .  ي

 ايف ت تلف إدارة الأداء الرشيقة  ن إدارة الأداء التقليدية؟. 2-3-4

دُ  ل  ا    ليق  حي    ساك      ُ   لف   دُ  ل  ا    لا  ق  نق   ن ب   قو إد  إُات  لف    سفي   فا
ُ  ل ف ُ   لي ه    ً ي احات  لفسي   ُ       ليك ف   لي ا     لا ج  ليكا   لوح،ي     اففات     لقح
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(Ghauri & et.al :2021).      دُ  ل  ا    لا  ق  إل    ادئ  ا ج إُات  لف    لا ا      ياح  فا
دُ   لفس  ق    او  س جع      لفا ن    ًإيجا     لياك        ل ف   قو  ف  ات  إ اإات  لف  

قا .  (Decker& et.al :2020) ل  ا     دُ  ل  ا    لا  ق   ل ف    ا     ف   لف  نات  لا      
ُ      قات  ليغ ي   لا ح    لفس يفا . ُ   يد         ي حد   ل ما ف    لي   ط  ليكا  إد    ي ف 

ُ   يد    ليق  حي  قو ح  ن   ح،ح   (.  5ي اي ا  لجح   )  لا  ق     إد 

 إدارة الأداء التقليدية و إدارة الأداء الرشيقة ( ال روق بين 5الجدول )

 إدارة الأداء الرشيقة إدارة الأداء التقليدية 

التكرار 
Frequency 

ُ   يد    اليق     ،يف    لا ج  ليق  ح  لإد 
ر  ان يس ا     ) لف  ف(  ل      ا   ل ا   

 ا ح    اي ف  ل ا .      كاب   يقح ر   
ا   رض ح     لفايو  ق كا  ا  رطاى  

%     ل اكات   يفح     63ً       
  ق  فات  لف م     ل ا   . 

 

ل الفا   ك ك ٌّ     لف م      لفح،ا   
   ُ إد  ا    لا ع     ف  ات  ق ال    قو 

  9 يد  . قو  ل   ع   سف ا  ي واث ر   
ك    ُ ي         10    غ ا   ح،ا   

 ذا ق  إحا    اكي   لفا ح ات  يد  . 

ُ   يد    لا  ق    ك    ف     ليق     قو إد 
ُ    ع  لقا  ت د     ُ   يفا     جا   لفح

قا ق  .   ا ه   ر  ا   ر   سجاى   ف   
ر  ك    ا   ل قا  ت      إه    لفيا   رإه ب 

ر    ا  .           لك   ا  رإه     
ُ   ا ح   ا  آن   ا  ،ي ف   لك  ق  ف  اح ا ي ا

 ل ا      فا       إ     لف مف قُ   
  ح   . 

 

يف   ر  ي     لي  و     ق  فات  يد   
     ب   ر ُ  رطاى  قو     حح      ل ا       ح

 اح ا     ت ق لو اظ      لف م   .  
ا ه Adobe اك    إه    لفيا          

% قو 30با       ا   ل        حت  ن  اي
  حد  لف م     ل ،   إيقال     ح  ق  فا   .

 Focus الترايز

قو  ق  فات  يد    ليق  حي   يس     ا  
%     ل  ب ل وح،     80ي   إل   

 لفايو.  ا    حث ط    لك  لف ا ع 
ر    ا     ه    ا     ك ف   ا  اا  ع 
كانب  جاليك  ع  ل ف           ك ف 

 إلخ. 
 

،ا    ُ   يد    لا  ق    إد  قو  ف    
ُ   و      لوايا   لياك        

 ك    لف  فات   يفا       لف يقه .  
ركيا     ا  ُ ت  لفيا     يس       .      ز ا ا   

ُ ع  لفاج     لك  ااا  قا ح    اا     لف ا
 . ا  رطاى حح،ا   ال كا ااا ري 
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      ي   ع       حف ع ا ه  ل ااضا ح ح
طف     نس    ه   ي     ق      ا ع 
ُ ع  ر   ل ح،ح     لف ا لفجاد  ر  ا  
حُح(  ح بحرت ب    لك    يطاى )     ي

  لو    لوف  إحا    ليق   . 

 سف     لف  فات  لف يفا    ًحيفا ات  
ُ       وح،ح  لف   ت  لاا ئ     ا        لح 

ر   س  ح     يا      لك    الجي ا  ه  
    ات كه ا . 

 Theدور المدير 
role of the 
manager 

غال ا   ق  حي ُ   يد     ت    ا     إد   ا  ك   
     لفا ح    ل ا     ق  جاه    ح.  

يس  ع  لفح،ا  لف مف      ا يج       
قو  ل ا   لفقه      اح         و  ا  
دُ     ض  يإئ    لاف  ح           لف  
 ل  ا      س     ا إ   كا  إ و        
،سه غ   ر    اق     قو ا ه  لوال    ز اد  

    ف  ا ه  ل  اد  ر   لف اق  .
 

إل   ح  ل فاح  ، ا    ض  لفح،ا   
نفا ج  ليق      ن      ل ف م     ف   

ليق      ب  ًحيفاع  ل   و  حُ    ا     ق
ي      ل   إن    لإ  ا .  غاو     لق   
ر    ر   ل اص  لي   ا  ر   كا  ااا  

  جا  ل ف  فات.

او  ف      ت   ُ   يد    لا  ق   إد 
دُ   ،يو    ا ه  ل ف      قو    جاا  . 

  .ُُ  ا ح  لفح،ا      لفح،ا إل  دُ   لفح
لح،    نقاط  ليو     ًكي او   لف م    
قو  يد  ُ   يقه     ويف    ح  ن      س  

. كفا ،ي ق      فات    ر  ا   فافف  ل
 قا ق   ط   ا ه  ل ف   .

 
ُ ت        ا نو    ا  غال   ا  سي    لقا 

 ني ج   ل لك  ي ي    لف م     لف ؤ ل   
   لف ا ل .

 A الرؤية المتكاملة
well-rounded 

view 

ُ   يد     ا  غال  إد   ا  قي ا  ف    
رُ         ح ققط        ليق  حي      
رُ   لفح،ا.  ا     رد    لف مف   ا  

  ال  ع  و  و    حد     لق  د. 
  ف   ليوحيات  ل ا     ليو      ليو      

 ال ف    ا   ل   و   ح    لفح،ا   ر  ان
رد      ك ف    ر   يق       لف مف   ل   

  لاليالو   قحي     فات غ ا كاف  . 

نفا  ُ   يد    لا  ق   ح ات  إد   ي ف  
رد    لف مف.   إه   ق ي حد           

 لفيا   يف    لو         ليغ ي   لا ح    
ُ    لآطا    ل ،   ف       ل      ر   لفح

ا            لف مف  ر   ي      ل ف  . 
ً      ع       ك ف    ُ    ركيا  ف  يس  و 

  ف   لف مف   جاًت نف ه. 
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ري  ا    ي     لُفا  رإ اُ        ا    ر ح 
%     لف م    إ   ليق  فات  ل ا     55

 ً  سو    رد    . 
Source: Verlinden, Neelie (2025): Agile Performance Management: An HR’s Guide, 

https://www.aihr.com/blog/agile-performance-management/ 

ُ   يد    ليق  حي       لفا ح ات  ل ا      وح،ح   ا  غال     لف  ظ      ا   يفح رنفف  إد 
ُ    ا   ا  حً  ،يفا    ع  ل ه     لح،اا      له ئ   ي فا   لوال  .     يهح     ياح و      ضا

ليوح،ح  ياح و    قحي   لف  فات      ُ ركيا  ا ن    كا  با ج  ا        ا  يد    لا    
 .(Tarumingkeng, 2024)   ا ح ات  يد  

ُ   يد    ليق  حي  قو   اٍ كا  ف    حد  كه ا      ي  اص لقح   ففب  ف  ات إد  ضس
لف ا، ا  يد   ن   ا ل يا تٍ ذ    . ل   سه   ا ه  ل ف  ات       ا  ي غ    ن س  يد  ُ     ف     قق

ُ   ليااق      وياج  ل  إل     فاففات حُ )ر     ا (  ليغ  ا  ل   ن  حه  لآ .  ل و اظ      لقح
حُ    د   ققح    ل ط .  اطي اُ    ُ       ًإيجا     ا   ل يغ ا ت قو  له ئ   لح ط      ل ا  لقح

  يفاد    فاففاتل إي ح د ل ف يقه       رق     ًإي اد      ل اص  ليو ،ي و ا  يج       ل 
ُ   ي عُ    ا  إ اد    ف   إد  ُ   يد  .  لو    لوظ   ي ا % 79د        ضا   ا  ن جٍ  اٍ  لإد 

 ا    Deloitte survey:2017    لفح،ا    ليا   ،   ك  ل  ٍ     ى قو  إي  عٍ رحا    اك   
(Cognology, n.d) .   . ل اكات  ليو ً       لك إيي  ف     لاك  

 رئيسية للمنظمات غير الحكومية الرشيقةالسمات . ال2-3-5

لي   ا  ي فا     ال     لاا   ل ا كات   ا     ا ن      ل ح    ا  رإاإ      ر ا    لا ا      س ح
ك فا ز دت  ا ن   لفافف  ق لحط       ادُ  ي حد     بيكاُ ذاا حح،ح  لإ ح ث     ا إيجابو.  

ُ  ا      ليك ف   ااا  .   قو ر  ات  يز ات  -ب    ي   ًزدااُ    -غ ا  لو       ز دت  ح
ُ      ل فاففات غ ا  لو       لا  ق     (MzN International ,2021) طفس إفات 

 Strategy sets targets, people الاستراتيجية تحدد الأهداف  والأفراد يحققونها .1
achieve them 

احقغ ا  لو        وحد  لفافف     إل   ليح ب ا  ليو    ا   لا  ق     ي          الإياق  
ر  .     ً ركيا   ً ل يوق      و  ق   او    ي  اا  ُ  ق   غ ا  لو       ر   افف   كُ        

https://www.aihr.com/blog/agile-performance-management/
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كُ ن ا   فا ي فح بيوق   احو  وحد   ي    ُ ت  ليو ،ي ا   م  اا    ليق   لفي ادل  ب ا      لقح
ا      ب   يقا د  ا ه  ياح و   ك ف    وق    ً  وحد  ًإيا   ج    ل            اا   ي   . 

 يوحد ن ا.

  ي ف ا    لا ج قو  لي   ط  ًإيا   جو     لفاففات  ليق  حي   ليو   يفح        
ُ   ل   ا ليوح،ح رإ ُ   ل ف .   ُ  ر   لإد  ُ  قو  لفافف  غ ا  لو         ج س  لإد   يفي  دُ   لإد 

دُ   يد  ت  ل ز   ليوق    ياح و   ز ل  ر     ات   ياض ذا ق ا.    لا  ق  قو   ق ا  لف  
ُ  قو  لفافف   لا  ق  ل  ب  ا         لفافف   ب  او قو طح ي ا.     لإد 

قح  وحد  لفاففات ق لي ذ  .     اا     ف           ا  ،ا ه  ا    لا ج  ًإيا   جو ري 
 وحد   لك   لف ي   لفو و ا   ل   يقاُ قو  لا اي   ل  اك    ينفف   ل ز     ا   ل الف   راح ق

 ليو  ق ا. 

 Data is the key to impact البيانات هي م تاح التأثير .2
ُ  ق   ق ال . ف  يس ح حفع  له انات   و    ا ح اا  ال  ا    ق ك   افف  غ ا        

ُ   إل   إي ا و ا  ر ا  رإاإو. قاله انات او   ياح     ليوق     لإب غ    لي       و     لح
هُ  إي ا و  لف يقه .  ُ     اق     فا ،سي ح بح  ُ    لفي طا إل     و     لإد

ن     يسجح   بي     ا  ب   ،ي     اليو      ً لحى  لج ات   .  ا   ي ا  لك    لف ح ق   
. لا ط   افف  "  ُ  ا  رإاإ       لفانو   لفويف     ن ا  د  ا   بيكاُ ق  ال   يس ح  " ل   "  اله انات ر ا 

.  ل لك   2020 ي ب  و     له انات قو ضف    ف  ا  ا     MzN  ا، ح" كفيا    او  ا    لى  
    لج ات  لفانو     يا      لك  ر   لفافف   ي        كه ا      إيق هب "  ُ   ا، ح"  ال      ، ح

  ا ا   ين   ليوق   ركها     ا  ف  .

 Go digital التحول الرقمي .3
 لفافف   لا  ق    يفح      ا  .  ل فا    لا ف   قو  لغال  ق   ح  ح،ح . ق و   فح 
ُ ع   ا  . كفا رن ا   قا ذا ق   ف    لإنجاز  لف ا   ل فافف  غ ا  لو      بيك     ا كات    ا

ركها.   دُ  ل  ا    ق لا   ا       ل   ُ   لف   إد  إل   ف   لفحق  ات   لف  ققات   قحي   ل  ا  ت 
ُ ف  ك فا ز دت  ل ف  ات  لا ف    ق.  ا    لي م ف  ،ا غو ر   ساج  حف ع  ل ف  ات  ليو يسف   إنجازاا 
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ل ياك        لف ا   لإبح ب     لف قح . كفا  س قا  لفا      لفس  ق   ز د  ل  ب  لفسياح ل ف م    
 سي ح  ا   ات  ل ف  غ ا  لفي   ا  ل ف م     ل ف  قو   نف  ج  ف  ركيا  ا ن .    افف  لا ف   ل ف

 .      م    ركيا ك ا     و     ح د  ل  ب  لفسااإ  ل     فا ،سؤد  إل  

 Trust is crucial الثقة أمرٌ بالغ الأهمية  .4
ركها  حُ  إل   ُ  ق   إ  ان    ل ض    يج  ر  ،يفيع ك      قو قا   قو  افف  

    ج  ر  ي     و    راح و  ل ا    رد    لها  ج    ي   ياح و ا   ف       لف    ات  ان ن 
ي          .  ا   ل ادي     اق ُ   ق  ،هاو  ليق .  ا    ياك  ا  ا    ر   ي   لإد  ققط    ُ   س     ل ا 

ُ  ري  ر   س      م   ا   ا   ف م   ا   ر  ي يفح  لف م               ل  ض  ب  يج       لإد 
حُ ا  لج ُ  ل اكا     لفافف  غ ا  لو       اف    له انات او   ياح باا   ليق  د ط   ق اليق .    طا

ي   قو  ج    لفا    لا ف    له انات   ي  راح و   ؤ ا ت  يد    ل اد    لفانو    لفويف   .  
الفافف   ليو  س     ق     ح إ   .  -ر  ا   ل ا    رضواُ  ل ف    لفانو   - ياا    لجف ع 

كُا   باا   افف  غ ا   ايإا    او      ليق  او رإا   لهاا   ا كات    ح   إه   ف     يا   
ُ  ق .          

 Diversified funding تنويع التموي  .5
    إه      19-  إً ر  رز   ك ق حا  قو     ر   ً يفاد      ف     لفاح  ح ي     غا 

لهح    ا  ،ا غو   ي اُ  ليف     لو   و  ايل    .  ا  ر يوب رن  ل س   حُ دط    يح    لفيا    
ليوق       ا   يح  .   ح ر يوب   ا   ف         ع  لك  ق   ل س   اُ    بانا ج ر    إ ع ن ا  

 ر   لفاففات  لااحو  ً   يفح       حُ  ف       ح قو    ب   سا  ع   ادُ دط  ا.   ليجال 

ُ ت باا   ل     لفو       حى  Interpeace   ح  افف       او  افف  د ل    ح     اد
زُ      افف  غ ا          فح قو  ح   يز    لوال         MzN  افف   ف      يا    ا

ُ إ   ي ن   ل  ف  ات   لفافف   الي ا    ع  ف ا  ع   ادُ  ف    ا.    2018قو  ا     MzN  ح د
   ه    ي ا  ل ا     ليق  حي    فا ر اح ل ك  دُ  لفؤا    ل ف   اإيق ل     Interpeace    ب 

ُ ت   ا    ق ال   ركها.   ُ ف   حح،ح    ا كات   ح  ركها     ا   لقا  كُ ت     إن ا   ف  ات 
ن اا   ادُ  ف    ا   فا ردى إل   ا  ع  و ف    Interpeace و   .   يا      لك   إ  ب  

 .(MzN International ,2021) ر فال ا



77 
 

    اإ      اع  لفاففات غ ا  لو      ،ي اض ل غ ط       مما سبق يمكننا القول
ُ ت    اُا.   ع  لك  ااا  ط ا  للأإف  ل   يف    ل ح،ح     لفاففات     لو اظ      إيقا 

قو  ي  ات  ل ع  .   ل  قا    ًزدااُ  يف ا      ا اا  ل ان و  ليغ  ا   حا   ت    و ق يا    
إ ا ر   ك   إ ه   سف ك  ا ا   ق د   ا       ليك ف  ر  ر   ي              سجها   ا   لا اي    ليغ  ا ط اُ  

 ي    ق اد   ليغ  ا إ  ا   ي ل    لفا يف اك  ليو   ف     ي  باا   اففٍ   انٍ   ا فٍ       ليغ  ا.
ٍُ      باا   ا كاتٍ حح،حٍ    ا  ع  ف    ا   ا ٍ   ك ا  .        له انات   ليقا ات  لا ف     ليق    اد

قاض   ل  ف د قو    ح   ر  رز ٍ  رطاى   فا ي فح  لفافف  غ ا  لو        وق    لك إ فاح    
 بي اتٍ نو   وق   راح و  لياف    لف يح    قو  ل  ب  لفوح د  لفي قو لح،اا.  ا   الف و  ح 

 ؟ أ  تسا د مشاريع المنظمات غير الحكومية  الرشاقةايف يمكن لمنهجية  .  2-3-6

     حى  ل قح،   لفاي      و    دُ   لفاففات غ ا  لو      قو  لح    لاا        
    ُ ُ   س ا  باقاه        لحط   لفوح د إل  ح ات قا     و  ح ات قا     ي  ي    غ ا  سقح 
إل   وح،ح  ل       ليو  سو     يد     ااا  هاز  لواح   ل ياف              ل ا    ل الف   

(Omolo, 2019)    ك  ب  لإ  ا  ت  لوح،ي  قو  لفاففات غ ا  لو          غ  ا قو رد .
ُ ع قو  ل  ب  لفوحد     طا  ض    لف م      ُ ا  لف ا  لف م      فا ردى إل   ح         قا
قو  إيقاًت  ُ إا      ز اد   إط اُ  د    إحاز ت   ز اد   اًت  ليغ     رط   لف م    

  لف م   . 

ُ ع  ي ع   ُ    ا قو  ل  ب  لوايا      ل ا ع ر  ناى د ط   لفاففات غ ا  لو      إد 
ُ  .  لك   ا او آ اُ   ه    لا ا   قو  جا     اا الي ك ح  لقح إف    لي ا  ؟نفا ج  وحد   ضا

ُ  .    ا   ليو غال    لا ا    ال        ا ج     ُ ع  ل ا ُ   لف ا إد  نفا ج  ضُ       ح   ق ا  س ا
لُاح   ه    ُ   و      وق    ي  ل   ص   س     لفاففات غ ا  لو       ليو  ساك       

لفا ل ا       يا     لا ا   لاا ئ   ًإيغاا        فاففاتا    لاف  ج.  لك  قو  لغال   ً يسف   ل  
 د . ي ح 

ُ ع  لا  ق    ف فا ي   ُ   لف ا للأإف  ،هح  رن ا    . رُ   لفاففات غ ا  لو      قو إد 
ُ ع   اففاتإل   ليق  ب  ه  ل ا ق   لفهيكا . إياق   إل   لك     ض   لف  ا    يقا  ال   ليو  ح    لف ا
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  يفاد  لفا ج    ليق  حي .  ني ج   ل لك  ي     لو         ليف     ل ز   كفا ا   لوا     ا   ال 
 Trish) قو  لفاففات غ ا  لو       لاا ئ   ليجال  إحا   ت ا ه  لفا ج       ن اا   إع

,n.d.) . 

ُ ع  لي ا    لح لو   ليو  اد    ا     لا ا     ع  لك   ح  ك    ا ج         لي   ط   ا
ُ    قح .  ُ ع قو إ ا ات  الغ   ل   ل      ياع  ا   و  ل   ع  غال  ق ي    إد   ا   ف  ا ه  لف ا

  ُ دُ  ال    وح د     قاقات  ل ئات  ي ا،ا  ل غاي .       ا    ًقيقاُ إل   لقح ل ح ي   ا        
 ع نفا ج    لا ا       لياهؤ  ا ا    ح د قو  لفجاًت  لح،اا        لفهيكا .  لك  يف   د ج  

ُ  إ      ا ن  ركها.    لفاففات غ ا  لو       لوال   ليوق   إد 

 ا      ا ات  لقا   لفايو  إً ر   ل ح،ح     لفاففات غ ا     لا ا  ذس  قب  ا ج    
 لالو    يو ف  ر  غ ا  س  ف   ب     ل  اُ   ل   يسف   د ج   ع  لافا ج  ليق  حي  د    لي   ا  

ُ ع. ُ   لوالو   فا ،سؤد  إل   و    إنجاز ت  لف ا        نفا   لإد 

قو ا ه  ي  ات  ل        سكاقح  لفاففات غ ا  لو      ل و اظ     رد   ا  ز اد      
ُ  ا  ليااق    قو ب ئ  إ ق    يق   .  سوحد  يإ  ا  لف قح    غ ا  لفي         ع  لو اظ      ح
  لفيغ ا    ا     له ئ   ليو   ف  ق  ا  لفاففات غ ا  لو     . ل الفا  إي ح ب  لفاففات 
غ ا  لو       لي   ط  ًإيا   جو ل يك ف  ع  ليغ  ا  إً ر   ليغ  ا  ل ا ع  ل   ن  حه  ل     

نفا  ا    لا ج  يج       لف يو     ه    ق ف    ي     إ إ   ل  اد        ل     ل    

(ElBadaway& et.al ,2024)  .   ج   له ا  ا ذ ات     ًإيجا     ا   كاف   ل  اص قو  
 ا  يغ ذ  19- س          ك ق حق    إه    لفيا        غ ا  ي  ع     قح   غا ض.  إ ا  يق  

إ  ل  ي     فف ا   لاليالو   ح  سفي  قاض   يال   ل  اد    لو          غاله    لفاففات غ ا 
لإنياج  ف  ات   غ           ل    .   لا ا   حااح    غ ا  لو             ل ح،ح     لفاففات 

(Nethavhani, 2022). 

إحا     ا  قق إ اد   اف    إل   ،حقع  ل ض    لف ي ح  لفاففات غ ا  لو         ا  ل لك  
 سو   .  اف فو قو  ل  ا   فا ي ا حاا قو  لا اي       وق   رد    ا  ل يغ ا ت  ليو  وحث د  ف

   ا    ق ال   قو  لفاففات غ ا  لو       ق  و ،ؤد   لك إل  ز اد    لا ا  إ        ه     
    ط ض  ليكال ف     إ ع ن اا  يد    الي ك ح. ل ح ات      رق         
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ُ    ه    لا ا       ن اا    ومن وجهة نظرنا     لج ح  لي ك ح     رن  ل س  ال ا 
ُ ع  وحد   ر  حا     إع قو   اع  لفاففات غ ا  لو     .   ُ    ا إل     ا   ف    إي ح    لإد 

ُ  ر  يس    رذا  لي ا    لوال  .   ع  لك    حا   ع  لافا ج  ليق  حي    لالي ك ح ل س  ال ا 
ُ ج  ل ق اع غ ا    ا     يااا  ط ا   ا ري    ا   اإي ح    ا ج    لا ا   ااا  ااا   إيكي      ح

  ا   اكات     ا  لها ج ات  ب  ري قو  لقح ً فاا ق ال    ا ج    لا ا   ل س ققط       لالوو.
ل ح  قح،     ن ا ب ا   لا ا     ق  ا    لاف  ج    قو  ال   ل اكات  لاا ئ    ل اكات  لكه ا .  

 ل  ح،ح     ل اكات    س ي ح      ن اا   إع      ه  حف ع رن  ع  لفاففات  لالو  .      كه ا   ا  نجا 

قو  لفاففات غ ا  لالو         للأإف  ً       ا ج    لا ا   غ ا   ا ق  ح ح لك   
رطاى   ي ح     .  ا   ال  إل   ا ج ات  يسف     يفاد  ا ج    لا ا     الإياق   ا    ل  اا   قو 

   اه     اب    ي   لي ك ا  لي ف فو     ل     وق   ق   ح   ف . 

ل ح د ح ات قا     ا        ن            نفا    قو إ اا  لي ا    لح لو    د د  لف  ل    ق ح  
  ا حع   غ ااا     ي ُ   ليو ي     ك    ا. كفا ر  ذه    ا ه  لفا ج    ابي    الإياق  
غ ا  ب     ي ف  لف ي  ات   لفاففات  قإ   لي  ض   ب ئ   ي فا    إل   لك         س 

ُ ع  ركيا   ق ح لو         لج ات  لفف ل     ل اكا   لفو        لف ي  ح،      ي ا  ً          لف ا
ت لإدطا   ا ج ات حح،ح  قو ا    ا  يسف             ا        ل .   ع  لك  ااا  ري    واً 

".  اد    ا  س ي ح    ا، ا  ف   Adapting Development" ك  ف  لياف    لفجا      ب ا ا 
إ اا  لي ا    قو  .  (Helms ,2019) ُ إ     ي   ا ج    لإذاُ  لفا قو  نفا    ليغ  ا  

 ل فا  نجاح  لايا ج      لف    وح،ح  لفا      كها  حُ  ف       لي        يع رنفف  
ُ  ا      ليك ف   ا ق     و    س  ق ُ ع   كال   ا        ح . إً ر  ا   ،ؤد  إل  ز اد    ق ح  لف ا

  ع  لفا و  ل     . 

 و   يإال     لا ا    قو  جا   لي ا    لح لو     غ ا  لفاحح ر   و   ا ج      
ُ   ا       ا       لوال  .   ع  لك  يف   لفا ج    لا ا   ر   ك      ح  ل غاي  كف ف  لإد 

ُ ع.     ف   ر    ا ح  ا ج    لا ا   قو ف لف ا

ُ جو  ا   لف و  ح ‌. ر   .       ح
ُ.‌ ُ  حفع  لف  فات  اإيفا 
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ُ ‌. ج  .     ط  ياح و   لا ج      ركيا  إياا
 .  لي ا    ع  لف   ت   ي ح ث غ ا  لفي       ا     ا ن ‌.د

ُ ع      ن  ر  ي ا ح ري    ا  إ  إدطا   لف  ح     لح،اا      قو  ا       ا      لف ا
ب     ي ف  يذا و  لف ا    Terbeche & Carrier) قو  و     ل  اف     لي  ض    ليق  

,2019) . 

دُ   ه    ع إا  ت.   ا    يح   ه    لا ا        لفاففات غ ا  لو      آقا    ل   ك    
ُ ع  لي ا    لح لو   ليو  يف   حف   ا             لفؤكح ر  د ج ا ه  ل ا ق  إ        ح ل غاي  لف ا

ُ       لياهؤ.   حُ   ال       ل   ل    ليق     ح   لقح  ف   ر     ح  لا ا     إل   ح  ا  بح
ُ ع  د    لي   ا      ا ج ات  لفاففات غ ا  لالو    لف ي ح    ال     ط اُ  ُ   لف ا  . ا  لإد 

 غير الربحية المنظماتالرشاقة في ‌ايفية است دا  منهجية. 2-3-7

ل فايج  اإيفا ُ     ح،   لف ا ع     او  ا ج    لا ا    ا ح    ً ي احات  يإاإ   
  يف   ر    ض  ل    ت  ليو يف اك   ه ق ا      لف ا ع  لا فو  ل       ااا        لواح .

    لفاففات غ ا  لو           

 Step 1: Define your minimum : تحديد الحد الأدنى لمنتجك القاب  للتطبيق1ال طوة  
viable product 

  ل او  ا ج    لا ا   ب  اذ     ط   ذاح   ض  يإئ      ل ا    ااا ي اح

  ه   ل ااُ إل   ل ف   قفا   إي   ؟"  ا  "إ   كا  لحيك إا      ح  ققط ل إي ح د ض ا  -
 دق ق  ققط  قفا   إي   ؟"  30"إ   كا  لحيك  -

 د ا   ققط ل إي ح د.  ا   إي   ؟" 3"لا ياض ر  لحيك 

ل ي ه  . قو  ا ج     ا ه ذا ق  إا    ل اح ك ف    وح،ح  لوح  يدن  لفايجك  لقاب  
 ج     ك  وح،ح  لج ات      لا ا       ك  وح،ح را   ً ي احات  يإاإ    ليو يج    ه ي ا.

  لف ا   ل اح ا ه  يإئ       ا  ينك  واح  إل  ق    ي  اص  ل ،    ف   لفايج ل  .
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)2ال طوة   للتطبيق  القاب   المنتج  تحلي    :MVP) Step 2: Break down the MVP 

Minimum Viable Product 

)  لاكف   يا   ًإي ح د  ل  ا و.   ل ي ه    ُ ح       ك MVP لفايج  لقاب   ا     )
إل   لف ي   ا حي ل ي ه          س  لا  .  ا  ليجا   ل ض    قو ا ه  لوال   يسق     لفايج  لقاب  

(MVP       إل  ط ) 

ُ ح    ف    لا ا   -   
ُ ح            ف -   

ن   !    ك  و     ل    ت   يجاد  ا     ا قو   لا ا      ا ج   اإي ح        ي ا 
لياف   ا ه  ل    ت  لف ي      فا إ  ا ح         Trelloن ضو  اإي ح   رد    ي       ليا   اا.

  وح،ح ر ل  ا  ا   ي ع  قح  ا.

 Step 3: Assemble a cross-functional  : تشكي  فريق مت دد الوظائف3ال طوة  
team 

ُ ع ا   ف   ل اا       ا   .    و  ال   لفاففات غ ا ق   ركيا رإ اُ       لف ا
 لالو     ح   ف  يف  قا       ا ،اك      حفع  ليها ات  ح ُ  لفانو  .   ع  لك   وياج  

 إل  د   كه ا    قاا  ل ف  ات   ً  اًت. 

 ف         قا   ي    في       ك  قاع    قا ع  لفافف    ذ         ،      
 ر  ،     ل ف ا ع    يع ط    ف  حفاب   ل ف ا    لجح     ل  ا    لفوحد  ل   ا ات. 

 Step 4: Develop the sprints : تطوير السباقات4ال طوة 

ر ل  ا  ا    ر  ط  ل    ت   ا     يف    ااا     ا    ب     ااا.ي     ح    ح  وح،ح 
 إن ا  حح   ز او ، يح  ح  ك  إ اا    ا إ ساج ه ك  إ اا. 

،يوح  ل ا     كف     إنياح    ل ا    اح ا  ُ       ح     قو  لإد  رإ     لف ا   ي  ا 
 ليوح،ح ر ل  ات  ل  اا. 
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بي ز ع ر ل  ات ك  قاد     آطا  يف اك  ق      ب  ًنيفاُ ب   ر  ا   ل ا     ق     
،ا غو      ُ ع    ا    ق ال  .  ُ   لف ا ن يفيع  إد   لي ط ا ت  لاا ج      طياا ات  لف ا ع. 
ُ   لها  ج إ   كا   لك إ  اا  قو   ا ع    ا    لفاففات غ ا  لالو     ه    ا ج ات    

 .  ع لف ا 

ُ    ا ع. ا    يإ ُ   ل     ي كا  ً  بح     ل   إد      لفا ن  او  ال   اا    اح 
جُ   اع  ليكا ل ح ا.   ل فا ن    ل  اذ    لي  ض   لف ا ا    ح  ي  طا  ف     يس  و  ي ل    

 ا . غ ا  لالو    ًإي اد     ا    يإ  ُ  ل ف و  لفا  ري  ف فاف  ل 

يس ح ق ا   يد   قو  لفاففات غ ا  لو        فا  حح     ه   لآ اُ   وخ صة القول 
ُ ا  ل  ا   نفا  ق ا   يد        يض      ً ي ادي    ًحيفا و    ع  لك  اك    ف   قا
 لفال    ي  ن     ك     لي غ     ليها ات   لا قات. ل   يج  ر  ،ؤط        ً ي اُ  حى ك ا   

لفاففات غ ا  لو      ً ي احات  جف  ات  لح    ل اض  ب ا.  ا   يس ح    ح    قا       ه    
 ل  ض   إل   ياح و  لو       ليو يف   ر    ُ    ا   لاا    لفجيفع.

ف  ض  لجفع ات  يا     ي   لجفع ات  ل  ا    اك       لي   ا  ًحيفا و قو  لفقا   
 ي    ب افا  اك    ض  لجفع ات  يطاى  ي   لجفع ات  لف ا        ي  ا  قو  لفقا   ي     
  ااا  ري ا    ض  لفاففات غ ا  لو       ليو  اك      ك   فا   ا   ل   قإ    ي    لفاففات 

ُ  يس ح ر ا     فا  ل  ض   إل  ق ا  ق  ا  للأد  .  ُ ت ح ح  قو  لي ا     لإد  غ ا  لو      لف ا
  ا   ،ح       ح د   ا  ات  ي حد  لفؤ ا ت  يد    لا      قو  لفاففات غ ا  لو     . 
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دور الموارد البشرية الرشيقة في تحسين المبحث الرابع: 
 الأداء التنظيمي للمنظمات غير الحكومية

  قح   
دُ  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو 2-4-1 ُ   لف   .  ل     ب   إد 

  لفاففات
غ ا  2-4-2 ل فاففات  قو  يد    لياف فو  دُ  ل  ا    ُ ا    لف   .     ا 

  لو      
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و     يد    لياف فو  2-4-3 ُ   لف   . ق   ح  إي ح   إد 

 ل فاففات غ ا  لو      
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و     2-4-4 ُ   لف   . ذا     رإال         دُ  إد 

  يد    لياف فو ل فاففات غ ا  لو      
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 مقدمة 

ُ       لك   ُ ه     د  ُ  ا قو ذا ق    م ف  يقا د   ح دُ  ل  ا    و  ً  ح  ُ   لف      ح إد 
ا  اف ف  ا   . فا  ا   ع  لي ح   ل الفو نو   ها و  ا ج ات  لا ا   ققح رض وب  لا ا    ل      ح   

إذاُ    يكا    ،اك      ُ  ح   ي  ح       ب ئ   ل ف  قو   ي ف  لق ا ات اُا  إل  ا  ا ي ا   سافا 
     ليو     لف يفا ل  ف  ات     رح    ف    ل  ف   لفقح    ل  ف    ع  ق     ل حُ   اق  

ً  يقي ا  هاو  ا ج ات  لا ا       إ اد    ف    ل ف  ات ر   إي ح   رد  ت  اف ف   .  ر  ال 
حح،ح   ب  ،ي     و  ً   ف ق ا قو  قاق   لفافف     ق  ات  ل ا     ق  ا   ه اك  ا  لياف ف    

ُ ت  رنفف   حق   لف    ات   ً  ا   لح ط و. كفا ي اض  هاو  لا ا    غ  ا   قو  يد  ُ    لف ا
  ل اا   فا ي ف         ًإيجا    ل ا       لفا ن     ل ف   لي ا نو  ي حد    لف   ل      لقاد 

  ُ ُ ت باا        لف    ات  ل    . ل ما ف      ا   لقا 

دُ  ل  ا     إُ   م     لف   دُ  ل  ا    لا  ق  إل   فا ُ   لف    قو ا    ل  اا     ا إد 
ا    ي حد   لي   ات    ف       ق    ادئ  لا ا      ط    اف    ف  ا  ا يف  قاا  سف  

آل ات  إي  اُ   يفا     ك  ف  إيا   جو  ح      ان جا   ع  ي   ات  ل ف   لفيغ ا    ها 
ُ ت  ف     ا  ليق     ل حُ    ف    حق   ل  ف  إل   لف م      الي  ض   لف ي ح   لاإي ح   د 

 .  ل ف  

دُ  ل  ا     فا قو  لك  لهسا   لياف ف      يد  ُ   ُ   لف     فيح     ا  لا ا   إل  حف ع    نات إد 
ُ ت   لف اق     ل م ف      لإحا   ت  لي غ        يد  ت  لف ي ح    ق       رنفاط  ل       لف ا

دُ  ل  ا      م     دُ   .لحى   ؤ لو  لف   ُ ا    لف     س ح          ًإيا   ج    لفؤإ     ع ن ج 
ُ      د    يد    لياف فو   و  ا    . ل  ا   ر ح  ل       لواإف  قو باا   قاق   اف ف    اد

دُ  ل  ا   ً      قو كي ا     ي  ا   ي طا  قو  ُ   لف   غُ     ،ح راف   ا    لا ج  إً ر   إد   
دُ  ل  ا   قو د    ل اا  ُ ت  لف     يفاد  ليو    لا   .     ااا  هاز  لواح  إل        دُ  إد 

قو  وق    ليك ف  ع  ي    ات  ليو    لا   .        لياف      ليو  س ح      يد  ت  ل   ال  
  د    د د راف   ا    لي ح   قو ب ئ   لفاففات غ ا  لو        ليو  ي    اليغ  ا ت  ل ا       لق 

دُ  ل  ا    لا  ق    ُ   لف   ُ  اع إقف     ات  لف ي  ح،    فا يج        ه   إد   ليف         
ُ   إيا   ج   ليو     يد    لفؤإ و   وق    ي ا  لفاح   .يا 
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. ال  قة بين إدارة الموارد البشرية الرشيقة وتحسين الأداء التنظيمي في  2-4-1
 المنظمات

ُ ج ا  راف     ُ   ح حُ    بحرت  لفاففات  ح  ع   ُ  ب ئات  ي فا     ام   ليوحيات  ل ا
  ُ ل و اظ      لقح ري ا   قو  ل  ا    نفا  ل  قا   ققط  ل س  ح اا   ك ا     لا ا    لياف ف   

ُ       ليااق      وق     ي  ات رد    اف ف    ال     لات ،سافا إل   لا ا       رن ا نف  ج إد 
ل يغ ا ت  ُ   لفاففات      ًإيجا    ل ا     ي  ز     ح إل  ز اد   لياك       يكا    ردى   ا 

 لا ا   قو بح ي   لي   ا ات     لقا   ل  ا         لك  ل  ب بحر  ًايفا      ًايفا   ف    
    إن ا رض وب   يها    ح      ًإيا   ج ات   لفح ط   لا     ل ي ُ     إ ع    ف      لا ا  

ُ       ل قا    ي فا  ُ    ك ا   رإا  ل فاففات ي ا حاا      لقح   . (Barakat, 2023)  ليجا
ُ ا    ل ف  ات  حط     فا  ل     حى  لي   ا    س ح    م ف  لإ  انات  لياف ف   كاق  قو إذاُ 

 .   لف ا ا ل  ه  لفا ج        و     يد  

ب ئ   ل ف   لف اضا     ليو     قو  إل  ذه     ليغ ا ت  ل ا     ا    لا ج  راف     س  ى 
ُ    لفااق    لفي  ،ح  ُ   ليك ف  ل ا ع لفجا قو  ل  ب  ل   كانب   .  اض      لفاففات يا 

إل   لي ُ      لواف   إل   لإنياج  ل  إع  رض وب  لي ح ات       ف    ل اا ات  ليق  حي  
ُ       وق     لوح،ي   ف   نو   ها و  لا ا    ً إ فا قو   اع  ل ح ات  نفا   لفا   قاه     ح

           ع  ااق و     يُا  ل ف     ً ي اظ بً      إل  حان   ف     لفاففات     لو
 ,Srour & Abdellatif)  كفا رن ا  وياج إل    ق ا  ايجات   ت ح د   ال   ل  ف    .قو  يإ  ا

قإ     ح   (   2024 ا      ل لك  يُا  ل ف    قو  إنياج  لفايجات   قحي      ل       لا     
ات  ل ف    اح   ف   ،ح      راف      ف   ا       ليو   ف        ه     اله     ل ح ات

    لو         لياف فو قو  يح   ل     لاجاح     لفايجات  ل لك قإ   لا ا        د  فا  إل 
 لحط   إل  ا     إن ا   يها  ا ك   يف    ‌‌فاففات ل ف   قو رإ  ا  ااق          لكي ا     ل 

ُ   اليغ ا ت  ل    .(Guenzi & Pelloni:2004)  في ا

دُ  ل  ا   د ف لاا          رق   ل  ف   لجفا و    ا    ف  ق   ح  غ  ا  إيا   ج    لف  
ُ   لف اق    ل ئ         يفا  لا    إُات إد  كُ   لف م         اا     و     فا    ز اد    ا

ق ال   ركيا  ق ال      كي اُ    ا   رد  ت  ركيا  ُ   يد        و      & Nawaz)إد 
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Gomes:2020  .)لى    ا   ققق(Gieles & van der Meer:2017)       دُ  ل  ا ُ   لف   إد  قإ  
كُ   ل ا      نف ا   لف او    و   ا                ط     ه   ن ج  لا ا   إل  د     ا
ليوق    قاا        لياف      ف         ا نو  يف        ُ  ليك ف  ع  ليغ  ا           ا

 . ياح و   فا ي اا  قو باا  ب ئات  اف ف    و    للأد    ل الو

دُ   ُ   لف   ُ إات  ليجا ه    ليو  اا لب  ل     ب   إد  غُ   ي ح ا ه  ل    ح  إً ر   لح
.  (Julie, 2022)  لاا    ل  ا    لا  ق   نجاح  لفؤإ ات  ً       وح د   ط  ضا  قو  لح    

ُ  ا      وق   راح ق ا  ًإيا   ج      ,Noe & et.al)  سقا  نجاح  لفؤإ    ف  ا     ط    ح
ُ إ     ا  .   قق(2019 يسوحد رد    لفؤإ    فحى  قا اا  اًلي   ات  ليو (   Casico, 2015)لح

ن   ا  جاه رضواُ  لف  و .   دُ  ل  ا    في       ي ا      ر   لف   إل   كفا    ا  يدب ات 
ُ  ا لار     ل ف د  ل قا  ي   ؤإ     ر  نجاح ر   افف  ي يفح      كه ا      حى قا     إد 

 (. Hornby, 2017)   لفا   ل  ا  

    ُ دُ  ل  ا        د  ُ   لف    قو  ا  كانب  قاق   لفافف   ح     اه    لا ا    قإ  إد 
ُ  ق      ف    ااضا   ُ ا  قو  إيق اُ      ا   إي قا   لك ا  ت  لفااإ   ل  ف  قو ب ئ    و 

إُات  ل      ل ف م      س ح        حو ا ه  لج  د إل   و     يد    لياف فو.    لا ا   قو  لففا
ا    ليو   قو  ل   ك ات  رنفاط  لي ك ا  لياف فو    رض    لج  ن  قو    ا   ليو    لا     

 (.Nylund,2013)  ب  ،يجا ز قو ض  لي   جاد   ح،   يد  ت   لإحا   ت

دُ  ل  ا    لا  ق  قو ط   ب ئ   ف   ا ف       يل     ليق    ُ   لف     س      ه   ن ج إد 
ُ   ل   ا    ط     ق ا حف ع    لي ا   ب    ل ا        ا   ،ي      ق ا  لح    ل ز      لإد 

ُ   إل   هح   ا ج     ق  ات نجاح ُ   لا  ق    ط اع حف ع  ل ف  ات  لإد  كُ      ل ف   ر  لإد    لي ا
ُ ت      حفاب      ًبي اد     ل ف   لا   او   ُ    قويف   لجفا       ا   لقا      ل ف   لإد 

ُ      احا   ح د   ل ف  ات  لإد  رن        س  ز  يسق        ل حُ   اق    & Kavitha)  فا 
Suresh,2021). 

   هاز  لواح  إل  إ ح ث  و    قاقو  ف   د ط   ه  لفا ج   ل فا  ق ال     ه   ا 
ُ    فا   لفافف      ط   ن ا   اه    لا ا   ب   حف ع  ل ا        اإ خ  قاق   لإبح ع   لف اد



87 
 

دُ    ا ح قو  لفواقف       في كات  لفافف     ح   قو  ل  ب  يس  ز    ك ا    إي ح    لف  
 .      يد    لياف فو  لفيف  

 . تأثير رشاقة الموارد البشرية في الأداء التنظيمي للمنظمات غير الحكومية2-4-2

دُ  ل  ا     ح ا   إيا   ج ا  ، حو إل    ُ   لف   إُات إد  يس ح   كا     اه    لا ا    ع  فا
  و    ب ئ   ل ف          ح د   يد    لياف فو قو  لفاففات  ً إ فا غ ا  لو       ا ا

إُا  ا  لج اا    يفي  قو   يفاد ط ط  و       سف ا  لي ه قات  ل ف    ل ا ا   ر  إ حى  فا
ً      ًنيفاُ  ُ    بح   يفا ل ف م      ك    ا ف       لي ا    ل ا ع   ليغ ي   لا ح    ل  

لإب غ  لف مف ل يا ت ذ     لإحا    ليق  فات. ق    إه    لفيا   إ   نيفاُ  لفافف   ا ا  كا     
    ُ دُ    سق      د   غ ا  اضٍ  ر  ل ؤ ل      ل  ف   ليو رياق ا ل فؤإ    يس ح  اح قو  ل  ب   لف  

ل    قإ  د ج رد  ت  ي      ط إ      ل  ف    و     و.     قا      ف  ات  ليو     لفؤإ  
 ل  ف   لف ي    يف  ط ط  و    رد    لف م    يسفي    ه قا   ف  ا  لف ادئ  لا ا   يس    قو 

 (.Malakar, 2021) و و     يد    لفؤإ و      لف ي      ل اد    لجفا 

رد     غُ    يا ض   ض رن اُ  ا ج    لا ا        إي ح    لفقا، س  لكف   ل  ا  
 لف م     قإ   ل   ع  ل ف و يسوي        لفاففات غ ا  لو       إي ح   رد  ت  ق      ي ب    
ُ  ق    ل فا   ليو     لف يفا  طاض  قو  له ئات  لف قح .  قو ا    ل  اا  يس ح   هاو  ق    

ُ    يقح ا  ،سا  و  لواح  إل   لف  زن  ب    ليق      لفا ن   لياف ف  قو       .ف   رد  ت  ليق    ط ا

غ ا ر  .        لفاففات غ ا  لو      قو  ل اد  إل   وق   راح و   ا   ر  ق     ر  إا   
 لياك        ياح و    ح   لفحى د    ا  ا   غ  ا ت  له ئ   ح يس قح ا ه  ياح و ض  ي ا  ال   ع 

ُ ا  .   ل ف و ،ي ح    ل لك  يس ح  إ ا    لف م    قو  يع   وق   راح و    ا   لفحى ر ا   يا 
ا    لا ج نيا ج ركيا إا     ي  ا          يد    لياف فو     اا  قو        لي ا   ب   

ليوق   ا ه  ياح و  ا  ر   سي ح لف م   ا قاضافف  غ ا        .   ف   لك    يقا د   لفؤإ  
 .(Mane & Mirji, 2023)  ل  ا  

  س ي اض قو ا    لاف  ج  لا        ليق  فات  ل  ا    ليق  حي  ) ل  ا   ر   ل ا   (  
ُ    لف مف   ا      ي     لفاا     ل   ات   . بىفا ح ات  ا     بيوق    ياح و  سي ح  لك للإد 
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إ   ل  ،ساج   ل حو   ح  و     ق  لو      ليو  اات  ليو يج   ل ف      ا   ح إنجاز  ل حو.  
  .   ُ ُ    ح    لف مف   ح للإد  يسف    يس  ز  ليق    ل غف نو   وق    ا       ح ا    ليق     

   ي ا  ك  دُ   اف    ال    يد  .افف  غ ا  لو        ياح و    ع  اُ   ل  ب  يسف   ل ف
ل ف ال  ع  ا       ا.  افف  غ ا  لو          ح  ُ        ري   ُ     م   ا ق  ا   ي     لإد  ك ف    ح

قو   اض    ل ف .   بحً      ليحط   راح ق    ليوق     ل  اق   يع  الح     ا      ح     
(Malakar, 2021). 

ُ   ي ع  ل  ب  ل   ي يغا       إ  ُ   ر  قا    لإد     ا  ل   يف    ي   ؟ يف   ل ا    ليح
ز   ا  قو  ل ف  ليوق   راح ق    ً  ،ا غو  إي ح   ا   كف  ا  للأد   قو ر   ا ح ات. ق    

ض  قي   . (McMackin & Heffernan, 2021)      ن  ر  يس  ف   ا  ات  لف م      سق  
 ا     لك  ق اإات  ي   ل  ب  ل ز  ليوق    ياح و   نيا ج   ك  لإنجاز ت   س ح  نيا ج        

     إل  إحا    لف  ح     ليو  اات   يع ط ط   افف  غ ا       ي    ايد    لياف فو  
ُ   رق  .       ض اغ  راح و   افف  غ ا  لو       ا ح نيا ج  و     ل  ف   لف ي     لف   ح

كفا   ا ح قو  ف  ات  لي م ف   ل و      لفا و    اف قو  ل ا  ت  لقاد     رق     ف   
 .  لفيال      يقه   

ُ  ن     يع    ط  و     ل  ف   لف ي    ليوق   راح ق    لإحفال        ف   ل ا    لإد 
ُُ   ر   ل ادي .    كفا يج   قحيف ا ل ف مف  لف او باا   ُ    ج  إحا   ا ه  ليو   ت  ع  ح
     ذ   . 

ُ     ا  ري    ف م   ل  اح   ااا ًبح      إد  ك ف    إحا    ا ح    ع  ح،ا         قاض  
ُ     لي ح     حى ق ال ي  ُ        .  ل  ض   إل  رد    اف فو رق    ر      ليح  قح  ي      ل ا 

 ,Nauman, S., Mansur, S. & Shafique) ا    لوحث   ا ا     ح  حيفاع  ا ح    ياح و
اُ     ال    ج   .  (2022 رقكا ل  ه   .    ا    ا     اح  لف م    إ     ليوحث   لي ه ا    

ُ         فات   ا ا  ري  إ اإات   قو ف   ر  ي ف  ا    ل  اف      .  ا   ل ا ق    و    لإد 
 . افف  غ ا  لو      لف
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  ا  ُ     ا      وق   ا ه  ي ُ   ق يك    ال      ان لفافف  غ ا  لو            ف اب    
ل اف   لاا     ا     لف ا   رق      ل ف م     إل   ً     و     يد    لياف فو   ل ض       ر 

 .  ي ى  ان ا  

فوائد است دا  إدارة الموارد البشرية الرشيقة في تحسين الأداء التنظيمي    .3- 2-4
 للمنظمات غير الحكومية

ُ ج   إل   و     ل ف  ات  ح ، حو  ا   ا ج     ط    ليغ  ا ت    ا   ليو     لف يفا 
 ل غ ا   لف يفا   ب حو ز اد   لك ا     لج د    ق     يط ا . ،هحر بيوح،ح  لف   ت    ه   

ُ إ      يفح     إ ا   حف ع  لف م    قو ضاع  ليغ  ا.     ا ح  ليو     لف يفا         ح
يُا  ل ف     فا ي اا  قو  وق   نجاح ذ           و    ب ئ   ل ف   ز اد   لإنياح           

 .Pasuksmit, P., Thammasiri, D)           و     يد    لياف فو ق  ا ي ح ل فاففات
& Phongphattharapong, P. ,2022) . 

يس ح  ليو     لف يفا ر ح  يإال    ليو   ج  إل  ا  لفاففات  ليو      ل  اد  ك ا   
  إ  ي فح  اطي اُ  ل اا  غ    ل ض   إل    ي ى ح ح     يد    لياف فو ق  ا   قا      ف  ا  ا

لي   ط  ل ف  ات  ق و م  ب ئ   ل ف   ح،ح   ليااقس  ل    رض ح ،ي        حف ع      لفااإ   
 لا غ   قو  لو اظ       اني ا   ًإيفا ُ قو  قحي  طح ا  ا   ايجا  ا غ ا  لو       لفاففات 

  ي      ي ف  لفاففات غ ا  لو      با ج  ليو     لف يفا ين  يوق   ل ح،ح .    ج د   ال  
  (Echtelt, 2021)     ل    ح  ليو ن يو ا ف فا ، و

 زيادة مشاراة الموظ ين -1

ُ  ي     ح ات نفاا   ي       ط    ف     ليو     لف يفا  ي  ا  لف م    بيقح،ا 
ا ه  ل ف     فاو    يإا   ل   يوياح   إل   لو   لف   ت  ليو ،  ح  ن ا قو  ف      ا  

يُاا   ل م  و.    ا يو      ك ا         ح    
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 خلق ثقافة ت ليمية استباقية  -2

  ا ح  ف     ليو     لف يفا     ط    قاق      ف    إي اق     جع  لف م         
جُ  ل اح ا        لف  ح.      اع  لف اُ  يق   قو  ل ف  ات   ع  لي ك ا طا

 مست يدينال)ال م ء( تحسين خدمة  -3

د ُ  ً             ف     ليو     لف يفا  قو  وح،ح  ي   ات  ل ف      ي احا        ق ا
يوياح ن ا  ، وي    ا ا    ل ح ات   لفايجات  ليو  ،  ح  ن ا    ي  ا   ليو    لف   ت  ليو 

ُ  ركها   لاليالو قإ     ع   ك  ي  ا  يو      طح    ل ف  .     

 ان  اض م دل دورا  الموظ ين -4

ُ   ر   نق ُ  لف م     ي    ركيا  ا  وقق   ف     ليو     لف يفا  ا   ق      ح  د 
ُ    لي غ     ل فافف . تُ  ًإيفا  ُ  ع ا    لف ح    ا ُ    لف م    يق    ق  ك فا   يق      ح  د 

ُ ه      ا    .       ل  ب   لفا   ل    وياج إل    لفافف  قو  طي اُ   م    حسحد    م       ح
يُا  ً    لف م     جاه غ ا  لو       قا  اع  لفافف   ل     ل  اإ   ليو     لف يفا  ،  ح    

كُي    ل      ال  ب ا.  اففي    لف ا

 زيادة الإنتاجية  -5

  ا ح  ف     ليو     لف يفا     ز اد  ك ا    ل ف  ات   ق    ر  ات  لإنياح    ي   
ز اد   إل   قو  لا اي   ،ؤد   ُ     ا   ا  يف    لق ا       ل    ت غ ا  ل ا     ط ل ا 

  لإنياح   قو   ب ر  . 

 زيادة جودة ال دمات والمنتجات  -6

ضغ ا    ك ا    ل ف  ات  إحا    و  اات  ز اد   قو     ُ يا   ف     ليو     لف يفا 
ُ ج       ا    ق     يط ا    ل  ُ    ا   ا ،  ح    ح د   ل ف  ات   لفايجات  ليو  قح  ا    ح

 . غ ا  لو      لفافف  

 



91 
 

 بشك  أسرعوال دمات تسليم المنتجات  -7

إنياج  لفايجات رن ا    ح    إا      قحي        را   ف   ت  ف     ليو     لف يفا  
يفاح  ل  ل ح ات غ ا  لو        ا   ا  غ ااا      فافف   رق      ااق         ليو  ي   ا 

 قو  ل  ا قو   ب رذ  .  طح ا  ا  ليو   اح  ايجا  ا  لفاففات غ ا  لو      

 تقلي  نسبة ال طأ  -8

ن ج  ليو     لف يفا   و     ف  ات  لفافف        ي ا ح  ًإيفا ُ قو  إي ح   
،ؤ ا  ح د   لفايجات   ل ح ات   ا   ا  ب ا   لاليالو   د د   ي  ات   ق      حًت  ل    

ف    لفافف       اني ا. غ ا  لو       الإيجاُ     إس

 زيادة م دلات الأما  والس مة في مكا  ال م  -9

   ح  ف     ليو     لف يفا      حًت  ي ا    ل     قو   ا   ل ف   ين ا  ا     
      لي كح    ر ا    ا   ل ف     ا ي   لفس ي ح     لآًت  لف ح د  ف  . 

 زيادة م رفة الموظ ين بأهداف المنظمة  -10

ي ا ح  ا     ف     ليو     لف يفا     ز اد    ي  ات  لف اق  ب    لف م         
كُ  لف انو   اه   اا    ي  غ ا  لو       راح و  لفافف    قي  ح  لق ى  ل ا     الكا    ح

  ًإيا   ج ات   ل     يإاإ  . 

 زيادة الترايز  لى الابتكار  -11

فاففات غ ا     ل    ح  ليو  وقق ا  ف     ليو     لف يفا  رن ا   قا  ا  وياج إل    ل 
ُ  لا غ   قو  ل قا      لو      ُ ت حح،ح  لإ ح ث   ًإيفا  ُ       ليك ف  ط    بيكا    ا   لقح

  ليغ  ا ت  لف   ل      ك    ي   ات  ً ي اد  لوالو. 
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تحسين 2-4-4 في  الرشيقة  البشرية  الموارد  إدارة  دور  ت زيز  وأساليب  .  رائق 
 الأداء التنظيمي للمنظمات غير الحكومية

د ُ  ز اد        ،     ليو     لف يفا  ب ئ   ف   ا     لاليالو  ط    قو  يس ي ا       ً
  (Webb, 2025)  لإنياح         ي ي        لك  ا ، و

 Monthly Training Programs برامج التدريب الشهرية -1

ُ    لفي اد         ا   يفاع    ف     فا    ق ا  لفاففات غ ا  لو      با  ج  ليح
ر    اذؤه  إ    فح   ك  لها  ج  إ ا     م    حاا    د    اح ا يو    لف م      ا   لإنياج 

  يإاإ        إحاز    لاليالو ،ي     لف م     لهحً  ك ف    ل  ا   الف ف .

 Time Study الدراسات الزمنية -2

ُ إات  ل  ا   قو  و     ك     لإنياج  قف  ط ل ا يق    ل ا   بي ج    ل  ب      ح  لح
ُ إ  ليوح،ح با   ك    لف ا، ا    ي ع  لك  وح،ح   ل ز  لإنجاز ك    ف       و    ب انات  لح

  ليك     ل ز     ا   ا ، قا  لكي ا     لفا . 

 Customers Surveys استط ع آراء ال م ء -3

 حى نجاح ح  داا قو  ف     ليو     لف يفا     ط    غ ا  لو          س  لفافف   
ُ       او   لفايج  لفسايو  ُ    ل ف     ليو  اك       واُ    ح   إا   ربازاا  إي  ع آ
 ل    قح     ل و   ل  ح   غ  اه ليو    ح د   لفايج ر   ل ح     ليغ  ا ت  ليو ،اغ   ل ف   

ُ  ي ا قو  لف يقه .   قو 

ُ    ك ف  هح           ط     ك  ًإي   ات    ي  ع  لفاففات غ ا  لو      
ُ    يفا .  جُ  الا    ل  ف     لاليالو   ي  ع  و     ف  ات  ل ف        ل ا

 Brainstorming sessions جلسات ال  ف الذهني  -4

ُ  لفاا     لف   ت   ل و     يف   ح  ات  ل  ف  ل ااو   ن ا  جفع ب   ر  ا   لإد 
  ً  ل ا   ا   ا ،ي ح إحا    و  اات   يفا  قو   ا   ل ف .       
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ُ     ي ف  لف اق      اا       ُ  قو   ك  لج  ات  ي  ا   لا       قو  لإد  إ  ي ا
  ُ ُ     إ     ق   ك    ا  لف   ت  لفسوحد  قو حح    ز ا     لك ل و اظ     إ ا  لح 

ُ  حف ع  لو      ساا ش   ي   ًإيقا ُ     ر حاا باا       حح ى     اح      ل ف          سح
 .  ُ   ا   ه   ك  ي    ي ا  ل   ،  ح    ك ا    ل ف  ات  ليجا

 ليو     لف يفا ا   ف      حو إل   و    ح د   ل ف  ات د ط   لفاففات غ ا إ   
 هحر بيوح،ح  لف   ت       ه         هيكا     لو         ط    ليغ  ا ت  ل غ ا    لفي  ض  .  

  اا  قو  و    ك ا    لف م     ز اد   لإنياح            ا  ل ف  ات.   لياف فو  ليو     يد    
  فا ي ف   قحي   ايجات  طح ات   ت ح د   ال     هو   ي احات  ل ف  . 

   ط    هاو  قاق   ليو     لف يفا        لفاففات ب ئ      ف     جع      ًبيكاُ  
ُ    لف ي اد .   يُا  لف م      ق       ليكال ف  لفا         ًإي اد      لح ي  ز     ا   

 لياف فو  ايط ا      اا  قو     ا ب ئ   ف  آ ا    افف    فا ،ؤد  إل   و     يد    
  ل ا    وق    ياح و  لياف ف      ال  . 

قإ   ف     ليو     لف يفا   جع      لإبح ع   ق       يط ا      ح    وفي ال تا  
   قاص  لاف      ا ح      وق    ياح و  ل       يح    ا     لاليالو ق و  إ    ق ال   

 .    و    رد  اا  لياف فول فا  نجاح ر   افف 
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 .   ات  ضحا  ًإي ان  3-2
ُ   لإحا ات  لف و          يغ ا ت  ل و     ا  لفيغ ا     3-3 .  لي ز  ات  ليكا 

  لحيف غا ف   
 .  ً  ا  ت  ل ضف   3-4
 .  ليو     ل ا  و  ًإيك اقو 3-5
 .  ليو     ل ا  و  لي ك ح  3-6
 .  طي اُ  ل اي ات 3-7
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 مقدمة

 زع      ل ا     قو     ل         ادُ   ح ن      ذا    ًإي ان    له انات  حف ب
    ُ ُ     لآغا طا    افف   ل و   ل الف      لفاففات غ ا  لو       ل   ) افف   لياف    ل  

ُ إ  افف   ي    لفيوح   بانا ج  يغ ي   ل الفو   .   فب   الج   له انات  ايإال   (  و   لح
   إي ح ب  اإي ح     ا   رل ا كا ن اخ    ات  ضحا  لف  ا    إ  ات    ح ً  ا     لفااإ  .  

   ) ُ ُ   ل ي او       ً  ا  ت  ل ضف   ) لفي إط  لو ابو    ًنوا و  لفع ا  لي ز  ات  ليكا 
ُ  اط   و     ًنوح ُ ًطي اُ قاي ات  ل و     ليو     ل ا  و  ط ا    ل  ا     و      ً 

با ج     قو  ف      اُ  لفقا، س    SPSS.V.25با ب    ًإيك اقو   لي ك ح     إي ح ب 
  لإ  ا      طي اُ  ل اي ات.  

 أداة البحث. 3-1

  إي ح   ل ا    ًإي ان  رد   ل  و    ك نب     

دُ  ل  ا    لا  ق  .1    ا     ا   إياح  ل ا   قو باا       ا   ي   ات  ليو   نو   لف  
ُ إات  ل ا ق   ليو ذ  قب ا    لف  ا  ر    يفحت ر  اده    ض اغ  با ده إل   يدب ات   لح

ُ إات     ,Emmerich, & et.al :2022    Rachmad: 2022   Ozkan)    ب ا ا د
& et.al :2024 Denning, S.:2016a   Natapoera& Mangundjaya:2020 

   Vaszkun & Sziraki:2023   Ivana :2024   Comella & et al.:2020   
Srinivasan & Mukherjee:2015   Steegh, R. & et.al :2025   

Hurkmans & et al.: 2010   Ye et al. :2022   Fischer, & et.al:2019  
Memeti & et.al: 2021   Kao, & et.al:2023   Ram & Vijayakumar 

:2019   McAllister:1995   Surapto & et.al :2024   Kiziloglu& 
et.al:2023   Hummel & et.al:2015   Ansari: 2021   Demarmels:2018   

Omachi & Ajewumi :2024   Gallup :2021   Jelena& et.al :2024   
Boccoli& et.al :2023 ا   ل   ي ف      إي  ر  اد او    (2020   ل ا  و    

قاا  ق     لا ا    د  ف       ل ف   لا  ق       ا  ج         ليق   ل ا ا     رنفف   و    
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كُ (  لف م    ً  ا     و    رنفف        لي ا    .   ح  إي ح     ا  ل  ات   نح اج )  ا
  ل فاإو  رحا ب   ض  لي ح، ت      ل ي     ع    ع  لف و    .  

 & Iriye: 2019   Mohamedق س  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو       ف  ا  ) .2
et.al :2025   Mayer:2017   Ciucescu & Feraru :2014   Abo Ramadan 

& Borgonovi :2015   Teelken :2008   Baker:2017   Verlinden :2025  
Deloitte survey:2017 .    حا ب        ض  لي ح، ت ل ي     ع    ع  لف و   ) 

ُ  ا  ي ل           ر  ا   ق   لآ و   .3   وح،ح      ًإي ان    ك نب  ًإي ان  قو ض 
ُ  ف   إل   ا     ل و   القسم الأول:   ✓ دُ  ل  ا     فب  لإ ا  ي   ات  ليو   نو   لف  

غ ا  قو   اع  لفاففات  ُ إ    ح ن    د قو  و     يد    لياف فو   اُا   لا  ق   د 
    ل حو     ل و        فات ل  ا      لف ف ل      ذا ق    لو      قو  ح،ا  د   

 لإحا      با د  ًإي ان    ض غب   ا ق            يو   كفا   فاب   ي وات  
ُ ت بح     ااي .    ح   يقا د   ل  ا  لكيا    له انات  ل اض  ب      ا     لها د   لع ا

 اا    لفيغ ا ت  لحيف غا ف    ليال     لجاس   لفؤا   ل  فو   ل فا   ل ها     القسم الثاني:  ✓
  ل ف   .  

ُ ت  لا د  ًإي ان     ليو ض غب  ق   لآ و    القسم الثالث:  ✓    ف  ب ا
ُ ت ل  حو  لفاح   ا ا.  -   ااإ    لع ا
 ض اغ  با د  ًإي ان         يح       .  -

اُا قو  و     يد    )    إ ح د  إي ان   دُ  ل  ا    لا  ق   د   ي   ات  ليو   نو   لف  
ُ إ    ح ن   قو   اع  لفاففات غ ا  لو      قو  ح،ا  د    ُ  ا  ي ل      لياف فو  د      )

ُ      او  49  ل ال   حداا ) ُ .   ز             واُ    ( ب ا

دُ  ل  ا    لا  ق  ) ➢ ُ    ز       إي   39 وُ   ي   ات  ليو   نو   لف   ( ب ا
ُ ت(   ا  ج قاا  ل ف   لا  ق     7) واُ  قاب   او      ا  ق     لا ا     ب ا

ُ ت(  رنفف   و    د  ف  ل ا ا   )  7) ُ ت(         ليق    لي ا   ) 7ب ا   5ب ا
ُ ت(   و    رنفف   ً  ا   كُ (  لف م    )  6)ب ا ُ ت(   نح اج )   ا   7ب ا

ُ ت(.   ب ا
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ُ ت(.  10 وُ   يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو      ) ➢  ب ا

 ز ب  ًإي ان       ل ا     قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا    قو  ح،ا  د     و  
ُ إ     يح  لجح   )   ًإي انات  لف ز     لف ياد    لف ي  ح    ل الو  ل يو    كفا    د(  ح6 لح

 ، و. 
 الاستبانات الموز ة والمستردة والمستب دة وال الحة للتحلي  د(  د6الجدول )

 حد  ًإيه انات   لفافف 
  لف ز   

 حد  ًإي انات 
  لف ياد 

 حد  ًإي انات 
  لف ي  ح 

 حد  ًإي انات 
  ل الو  ل يو    

   ُ  28 12 40 50  لياف    ل  

 30 6 36 50  لآغا طا  

 22 3 25 50  ل و   ل الف   

 23 8 31 50  ي    لفيوح  

 23 7 30 50  ي   ل الفو بانا ج  يغ

 126 36 162 250  لفجف ع 

  لف حُ  إ ح د  ل ا  

حُات  لفه ا  قو  لجح     ضففب  ًإي ان   ق     ا  ل  ات  ل فاإو         لف و ث  لح
 (     إحا ا  .  7)

 ( خيارات الإجابة  لى مقياس ليكرت ال ماسي وترميزها7)الجدول 
 موافق بشدة  غير موافق غير حيادي موافق بشدة  موافق جابة الإ

 1 2 3 4 5 درجة الإجابة

   ح د  ل ا     لف حُ    

اُا قو  و     يد    لياف فو ليوح،ح   دُ  ل  ا    لا  ق   د    ي   ات  ليو   نو   لف  
ل فاففات غ ا  لو        ا   ل ا   بيوح،ح  ع اُ  لو        ي إط  لإحا ات  ققا  لف  ا   

 ل  ات  ل فاإو  ق   لآ و    
حُ   ًحا    ل   ا  حُ   ًحا    لحن ا/  حد قئات  ًحا     – لفع اُ = د  د

حُات  لف  قق  كفا قو  لجح   )  0.8=   1/5-5 لفع اُ =    (. 8 لاا        ك   د
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 مجالات متوسط الاجابات ودرجات الموافقة المقابلة لك  مجال (8الجدول )
حُ   لف  قق    لفجا    د

  ا     حح    1-1.79
  ا      1.8-2.59
  ي إ    2.6-3.39
  ا     ن  ا   ا 3.4-4.19

  ا     حح    4.2-5

ُ إات  ل ا ق    لف حُ  إ ح د  ل ا    إيااد   ل ح

 ثبات وصدق الاستبانة . 3-2

 جف        لفو ف        ل ها    ًطي اص   ل ا ي   قو    فب  ًإي ان      ه   
دُ  ل  ا     ُ   لف   ُ    د     ضحا  وي  اا   ل ي كح     (1 نفا  ا ف   لفو ف    لف و )  جا   لإد 

باا        ح  ات  لفو ف    ُ ت  يطاى  ض اغ    ض  لع ا ُ ت  ر  ح  قو قب   ض  لع ا
 . (2   يا  ا     ي   ض ب  ًإي ان  ل      ل   او      )ل ذ ع      ًإي ان   نفا  لف و 

ل  ا    ات  ًإي ان      ط  ا      (Alpha Cronbach-  ا   )رل ا كا ن اخ   إي ح 
    ل   ح ك فا ق في   ك فا   يالب  ق ل   ح  ل و ح   إل     ا      ل    لف  ا  ق ف   ايفو ل فجا 

ُ إ ز دت   ح ق    له انات قو   س نيا ج  ل   ا       جيفَّع  ل   اُ ف ا   لفو    ا    ل    ح
كفا       ًإي ُ ت  ًإي ان .لكا     ان   لا       ل فواُ   ل اب     رط   لج ُ  ليال  و   ب ا

 . (9قو  لجح   )    لايا ج   يو    ا    ل حا   لو اُ  لف ا   رل ا كا ن اخ

 ( م ام  أل ا ارونباخ وال دق  9)الجدول 
 المحور  معامل ألفا كرونباخ  معامل الصدق 

دُ  لا  ق   0.979 0.989 ُ   لف     ي   ات  ليو   نو  إد 

     ا  ق     لا ا   0.945 0.972

 

  ا  ج قاا  ل ف   لا  ق   0.902 0.950

 رنفف   و    د  ف  ل ا ا     0.912 0.955

        ليق    لي ا     0.900 0.949

  و    رنفف   ً  ا   0.952 0.976

كُ (  لف م      0.934 0.966   نح اج )   ا

  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو       0.941 0.970

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ
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( ر  ه ر  حف ع ق   ك       ا  و رل ا كا ن اخ   ل حا ركها     10)يف ا  لجح    
    س  ا  ي ب   ب انات حف ع  لفواُ   يفيع  الي ات  لالف ح ق  % ق و        فا ،يهب ر   70

 ل  اإ . 

التوزي ات التكرارية لإجابات المبحوثين حول متغيرات البحث تب اً لمتغيراتهم .  3-3
 الديموغرافية 

ُ    ل ا      ل ي او     ط ا    ل ا      لف و     قو  لفاففات غ ا  لو       ل  
لإحا ات  ل ا      لف و              ُ ُ إ     هب  لي ز  ات  ليكا  د     و   لح قو  ح،ا  

  يغ ا ت  ل و     ا  لفيغ ا      لحيف غا ف     لايا ج كفا ، و  

 التوزي ات التكرارية لإجابات ال املين المبحوثين  لى متغيرات البحث تب اً لمتغير الجنس

ُ   لا هو ل  ا      لف و     قو   ا   ل و       4) ،ه    ل     ( ردناه  لي ز ع  ليكا 
%   59.5    ،ي ح ر  غاله    ل ا      لف و     قو   ا   ل و  ا      لإناث با     لجاس   

 %. 40.5  ه   ن     ل كُ  

 
 ( التوزيع التكرار  النسبي لل املين المبحوثين حسب متغير الجنس 4)الشك  

 

 التوزي ات التكرارية لإجابات ال املين المبحوثين  لى متغيرات البحث تب اً لمتغير المؤه  ال لمي 

ُ   لا هو ل  ا      لف و     قو   ا   ل و       5) ،ه    ل     ( ردناه  لي ز ع  ليكا 
 .  لفؤا   ل  فو

40.5

59.5
ذكر

انثى
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 المؤه  ال لمي ( التوزيع التكرار  النسبي لل املين المبحوثين حسب متغير 5)الشك  

،ي ح     ل    ر  غاله    ل ا      لف و     قو   ا   ل و  ا      ف    ل  اد  
با    با     45.2 لجا ع    ُ إات  ل   ا  ،      ف    لح ن     ف    لف  ح  %38.1   %    ه   

 .  %4.8 ردن  ن    لوف    ليان    با    %  11.9

 التوزي ات التكرارية لإجابات ال املين المبحوثين  لى متغيرات البحث تب اً لل ئات ال مرية 

ُ   لا هو ل ف و     قو   ا   ل و      قئات  ل فا6،ه    ل    )  .(  لي ز ع  ليكا 

 
 ال ئات ال مرية ( التوزيع التكرار  النسبي لل املين المبحوثين حسب متغير 6)الشك  

اُ   ايفو ل  ئ   ل فا         ،ي ح   40 ر         30    ل    ر  غاله    لف و     ر فا
اُ      38.1إا  با      %   ردن  33.3إا  با       30إا   ر         20%  ،        ر فا

اُ    . % 28.6با      إا    50       ر  إا   40ن    لف  ر فا
 التوزي ات التكرارية لإجابات ال املين المبحوثين  لى متغيرات البحث تب اً لل برة ال ملية 

ُ   لا هو ل ف و     قو   ا   ل و       ل ها   ل ف   7،ه    ل    )  . (  لي ز ع  ليكا 

4.8
11.9

45.2

38.1 ثانوية

معهد

جامعية

دراسات‌عليا

33.3

38.1

28.6

30وأقل‌من‌20

40وأقل‌من‌30

50وأقل‌من‌40
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 ال برة ال ملية ( التوزيع التكرار  النسبي لل املين المبحوثين حسب متغير 7)الشك  

إا     10إا   ر         5    ل    ر  غاله    لف و     طها     ايفو ل  ئ        ،ي ح
%   ن       طها    ر    19إا  با      15إا   ر      10%  ،        طها    38.1با    

إا   ع ن         20إا             15%    ي ا ى ن       طها    ل ف     16.7إا  ت    5    
% لف  طها     ل ف     2.4%  ردن  ن     11.9إا    ل الغ     25       ر   20طها     ل ف     

 إا  ق كيا.   25
 الاح اءات الوصفية. 3-4

ُ  لإحا ات  لف و    (     هب  ً  ا  ت  ل ضف   ) لفي إط  لو ابو   ًنوا و  لفع ا
   حدت  لاي ج         ا  ل  ات  ل فاإو كفا ي  و   

لإحا ات  لف و          و  (10)   لجح  ، يح   ُ   ي   ات   لإ  ا  ت  ل ضف   
حُ   لف  قق  كفا ي  و    دُ  ل  ا    لا  ق   د ُ   لف     ليو   نو  إد 

ور إدارة الموارد  الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات مح تالإح اءا  (10)الجدول 
 البشرية الرشيقة

حُ   لف  قق   N Mean Std. Deviation العبارة  د

الموارد‌البشرية‌‌متطلبات‌التحول‌نحو‌

‌الرشيقة
126 3.36 .753 

 مرتفعة نوعا ما 

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ

حُ   لف  قق   ا     ن  ا   ا      وُ   ي   ات  ليو   نو    ،ه    لجح   ر  ه ر  د
دُ  ل  ا    لا  ق  ب غب ق ف   ي إط  ًحا ات      يغ ا  ي   ات  ليو   نو    لف         

0

5

10

15

20

25

30

35

40

5أقل‌من‌
سنوات

وأقل‌5
10من

وأقل‌10
15من‌

وأقل‌15
20من‌

وأقل‌20
25من

فأكثر25

16.7

38.1

19

11.9 11.9

2.4



102 
 

دُ  ل  ا    لا  ق    ُ   3ركها     ي إط  لف  ا   ل ال  /  3.36 لف    0.753/  لانوا و  ع ا
نو    إحا ات  لف و          يغ ا  ي   ات  ليو    قو  إل    يب  ي إط  ي ا  دُ   فا   لف  

 الموارد البشرية الرشيقةمتطلبات التحول نحو    توفر  مستوى .  فا ،ح   ل ق   ر    ل  ا    لا  ق 
 ودرجة إدراكها في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة فوق المتوسط ومرت  ة نو ا ما.  

ور تطوير  قلية  الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات مح (11) الجدول
 الرشاقة 

 درجة الموافقة  N Mean Std. Deviation العبارة

ُ  لحي               قاق   لي        اك   ق     لإد 
‌  ل    د   إلقا   ل   

 متوسطة  1.013 3.07 126

ُ   اففيك      راف    ًن ياح      ليغ  ا    سؤكح إد 
‌   لي     لفس يفا

126 3.50 1.101 
مرتفعة نوعا  

 ما 

ُ   اففيك      ا  ق     لا ا       ذا ق    يا ع إد 
‌    ك ا  لف م             قو  ل ف 

 متوسطة  1.026 3.17 126

ُ ك       ج  ح ق    ل  اف    إُا  ا    ف  إد  قو  فا
‌   ل     

 متوسطة  1.034 3.29 126

ُ ك  راح و      ف  ق    ساك        قحي     ع إد 
‌ ق ف    اق    ح   نو 

 متوسطة  894. 3.33 126

  جع  اففيك   لفح،ا        هاو رد  ُ د  ف  
ً      ليو    ل إي اد     ذا ات    ف  ا   بح

ُ ت  لف م     ‌    ا    ح

126 3.55 1.032 
مرتفعة نوعا  

 ما 

 ف   ادي    ي      س ج        ب ئ  اففيك     قا
‌ لي ا    ع حف ع رضواُ  لف  و   

 متوسطة  975. 3.24 126

 متوسطة 810. 3.33 126 تطوير عقلية الرشاقة

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ

    ا  ،ه    لجح   ر  ه ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  
ُ إ      ق     لا ا   ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا     3.33قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ     3 ل ال    حُ     قق   ي إ    انوا و  ع ا ،ح        يب كه ا قو إحا ات   0.810  قاب  د
. كفا ،ي ح     لجح   ر  ه ر  غاله   ق    ي إ ات     ا  ق     لا ا   لف و          يغ ا  

ق    ري ا    حا ت  حُ   لف  قق   ي إ    د ل   قاب   ُ ت  لف  ن   إحا ات  لف و          لع ا
ُ ت   ليو    ا إل    يب كه ا قو إحا ات  لف و      ُ   كه ا   اح غاله    لع ا  ًنوا قات  لفع ا

ُ   لفاففات     راف    ًن ياح      ليغ  ا           ل ا     ُ ت  ليو    ا إل    ك ح إد  ر ا  لع ا
 لي     لف يفا       ا  لي ا    إياق   إل    ج ع  لفح،ا        ها و رد  ُ د  ف    ف  ا    
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ل في إ ات  لو اب      ا  ي إط  ق فا   ققح  ققب  ذا ات     ا   لف م      ل إي اد     
 (   فا ،ح        ي ى    قق   ا  ع ن ه ا      ه  رقا د  ل  ا . 3 لف  ا   ل ال  )

ودرجة إدراك أهميتها    تطوير  قلية الرشاقة القول أ  مستوى ال م   لى   فا إه  يف    
 والاهتما  فيها في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة متوسطة. 

ور ترويج فرق ال م  الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات مح (12) الجدول
 الرشيقة

 درجة الموافقة  N Mean Std. Deviation العبارة 
 ؤا   اففيك    م        ك ا    ال     اب    ل يك ف  ع  ليغ ا ت 

 غ ا  لفي     لح   قاا  ل ف   لا  ق  
  ي إ    1.082 3.07 126

ُ   اففيك   ل ف  ب   قاا  ل ف   لا  ق   لف ز   قو    ي ف   ا   إد 
  ر  ا   لفافف 

  ي إ    992. 3.02 126

دُ  ل  ا   قو  ،ي  إ ا    ح،ا   ل اا   ل ها    ل ا       ؤ لو  لف  
   ف     لي م ف ليق     لفا و  

 ا     ن  ا   1.252 3.67 126
  ا 

ُ   ل ا        ل ف        يااغ   ُ   اففيك  إل         ح   ي إ    1.023 3.36 126      إد 
ُ   اففيك   ؤ ا ت ل  ا    ق    رد    ل ا     وح،ح إحا   ت    ع إد 

 ليو  ا   
  ي إ    1.176 3.36 126

ُ   اففيك      ط    ليق  ب   ر  ا   ل ا   ب         ف  إد 
   ل  ض لإنجاز  ل ف  باجاح

 ا     ن  ا   1.100 3.45 126
  ا 

 يف   قاا  ل ف   لا  ق  لحي    الي ا    لفيكاُ  ع رضواُ  لف  و   
ُ  ل و          ليغ ي   لا ح     و     يد    اإيفا 

 ا     ن  ا   1.164 3.50 126
  ا 

 متوسطة 867. 3.33 126 ترويج فرق ال م  الرشيقة
 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ

 ا  ج قاا  ،ه    لجح   ر  ه ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  
ُ إ      ل ف   لا  ق  ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا     3.33قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ     3 ل ال    حُ     قق   ي إ    انوا و  ع ا ،ح        يب كه ا قو إحا ات   0.867  قاب  د
. كفا ،ي ح     لجح   ر  ه ر  غاله   ق    ا  ج قاا  ل ف   لا  ق  لف و          يغ ا  

حُ   لف  قق   ي إ   ري ا     ُ ت  لف  ن  ل   قاب  د  ي إ ات إحا ات  لف و           ض  لع ا
ُ ت   ليو    ا إل    يب كه ا قو إحا ات ُ   كه ا   اح غاله    لع ا   حا ت ق    ًنوا قات  لفع ا

دُ  ُ ت  ليو  ا      إ ا    ل اا   ل ها    ل ا       ؤ لو  لف    لف و       ل ا   ر ا  لع ا
ُ   لفاففات     ط    ليق  ب   ر  ا    ل  ا   قو  ف     لي م ف ليق     لفا و     ف  إد 
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 ل اا لإنجاز  ل ف  باجاح   يف   قاا  ل ف   الي ا    لفيكاُ  ع رضواُ  لف  و  ليو    
/   قاب   3 يد    اإيفا ُ      حا ت ق    لفي إ ات  لو اب   ركها     ي إط  لف  ا   ل ال /

حُ     قق   ا     ن  ا  ا.    د
يف     إه   مستوى   فا  أ   الرشيقةالقول  ال م   فرق  أهميتها    ترويج  إدراك  ودرجة 

 والاهتما  فيها في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة متوسطة. 
أنظمة تح يز  الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات محور  (13) الجدول

 ة دا مة للرشاق
 درجة الموافقة  N Mean Std. Deviation العبارة 

ُ    اإفا  قو    ئ   لفا و  ليو  سو      ،     اد   اففيك  د 
‌ ر  ا   ل ا     س  ز  يد  

 مرتفعة نوعا ما  1.176 3.64 126

ر  ا   ل ا          لف يفح قو  اففيك نفا   ليو      ي جع
ُ ت  ‌   ا   لف اد

 متوسطة  1.104 3.07 126

ُ   اففيك      ا   يا ع  ليو        إبح ع  لف م     نف  إد 
اُ  ‌   بيكا

 متوسطة  1.060 3.07 126

 س  ط  لو  ق  قو  اففيك   فا ،يااإ   ع  ً ي احات  ليو       
‌ لك    مف

 متوسطة  1.161 2.74 126

ُ   اففيك   ليو    ك  ح  ي  اد  لا       ليو  س  ز     ي ح  إد 
‌ لي     لف مف  

 متوسطة  1.236 2.90 126

ُ  ل  ض   إل  رنفف   و    ركيا    ح    اففيك   ل اا        لإد 
‌ ا ن   د  ف  ل ا ا   

 متوسطة  1.116 3.05 126

،ا  و نفا   ليو    قو  اففيك   ي   ات    ي احات  لف م     
‌  ل اض 

 متوسطة  1.169 2.98 126

 متوسطة 1.055 3.12 126 أنظمة تحفيز داعمة للرشاقة 

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ
ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و           ر   ر  ه  رنفف   و     ،ه    لجح   

ُ إ     د  ف  ل ا ا   ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا     3.12قو  لفاففات غ ا  لو       ل  
ُ     3 ل ال    حُ     قق   ي إ    انوا و  ع ا ،ح        يب كه ا قو إحا ات   1.055  قاب  د

. كفا ،ي ح     لجح   ر  ه ر  غاله   ق   رنفف   و    د  ف  ل ا ا   لف و          يغ ا  
حُ   لف  قق   ي إ   ري ا     ُ ت  لف  ن  ل   قاب  د  ي إ ات إحا ات  لف و           ض  لع ا
ُ ت   ليو    ا إل    يب كه ا قو إحا ات  ُ   كه ا   اح غاله    لع ا  حا ت ق    ًنوا قات  لفع ا

ُ   ليو  ا         لحُ   لواإ  لقاد   لفافف  قو  و    ر  ا   ل ا    لف و       ل ا  ر ا  لع ا
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/   قاب   3لي      يد        حا ت ق ف   لفي إط  لو ابو ركها     ي إط  لف  ا   ل ال /
حُ     قق   ا     ن  ا  ا.    د

ودرجة إدراك أهميتها   أنظمة تح يز دا مة للرشاقةالقول أ  مستوى   فا إه  يف    
 والاهتما  فيها في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة متوسطة. 

 

الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات محور ت زيز الثقة   (14) الجدول
 والت او  

 N Mean العبارة
Std. 

Deviation 
 درجة الموافقة 

  ا     ن  ا  ا  983. 3.57 126     ز  ليق  قو  اففيك        اد   لف اق  ب    لف م   
ُ ت  ا ف       ليق      ح  لف اق   لفيا   رإاإا ،ها          ا   ا 

  فا ي  ز  ق   لف م      ن     
  ا     ن  ا  ا  959. 3.43 126

  ا     ن  ا  ا  880. 3.57 126     ز  ليق  د ط   ل ا    وق    لايا ج    إ 
      ليق  قو  ق     لا   ات    س  ز  لي  ض   فا يس    قو  و    

  يد    ل م  و 
  ا     ن  ا  ا  1.011 3.71 126

   س  ليق   ل      ب   ر  ا   ل ا     ي ى  ا      ً يا   
  لفي اد   

  ا     ن  ا  ا  916. 3.98 126

 مرت  ة نو ا ما  902. 3.62 126 ت زيز الثقة والت او  
 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ

       ليق   ،ه    لجح   ر  ه ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  
ُ إ       لي ا    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا     3.62قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ     3 ل ال    حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا ،ح        يب كه ا قو   0.902  قاب  د
. كفا ،ي ح     لجح   ر  ه ر  كاق  ق          ليق    لي ا   إحا ات  لف و          يغ ا  

حُ     قق   ا     ن  ا  ا.  ُ ت  لف  ن  ل   قاب  د  ي إ ات إحا ات  لف و           ض  لع ا
ُ ت   ليو    ا إل    يب كه ا قو إحا ات  ُ   كه ا   اح كاق   لع ا  حا ت ق    ًنوا قات  لفع ا

  لف و       ل ا. 
وإدراك أهميتها والاهتما  فيها    ت زيز الثقة والت او  يمكن القول أ  مستوى   فا إه    

 في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة مرت  ة نو ا ما. 
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أنظمة الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات محور تحسين  (15) الجدول
 الات ال

 N Mean العبارة
Std. 

Deviation 

 درجة الموافقة 

 لي  ض     ا  ت،ي    اد   لف    ات قو  اففيك     ط   
‌  لف ا ا  غ ا  لف ا ا

126 3.98 1.062 
مرتفعة نوعا  

 ما 

ُ   اففيك  إل  ط     ا     يفا ب    لف م           إد 
‌ غ    وق   نيا ج ح ح    يفا  

126 3.55 1.032 
مرتفعة نوعا  

 ما 

  جع  اففيك   لي  ض   لف ا ا ركيا     ً يفاد      
‌ ل  ا     يد  ت  لاإف    

126 3.48 1.079 
مرتفعة نوعا  

 ما 

 ل  اف   قو  لي  ض    لف ا   قو  اففيك  قاق   لا ا       ز
‌  يد  ُ  

126 3.40 .878 
مرتفعة نوعا  

 ما 

 لا ا   قو  لي  ض    لي ا       ادئ   ف   اففيك      د ج
‌ قا ات  ح،ي    ان     ط    إي ح   

 متوسطة  1.050 3.38 126

ُ   لي  ض   ل  ا  ك إ    لي      ًنيفا    ليقح،ا    جع  لإد 
‌ ليقاق   لفافف  

126 3.62 1.072 
مرتفعة نوعا  

 ما 

 843. 3.64 126 تحسين أنظمة الاتصال 
مرتفعة نوعا  

 ما 

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ
 و    ،ه    لجح   ر  ه ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  

ُ إ     رنفف   ً  ا  ُ    و   لح غ ا  لو       ل   ركها     ي إط   3.64قو  لفاففات 
ُ     3 لف  ا   ل ال    حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا ،ح        يب   0.843  قاب  د

. كفا ،ي ح     لجح   ر  ه ر    و    رنفف   ً  ا  كه ا قو إحا ات  لف و          يغ ا  
حُ     قق   ا      ُ ت  لف  ن  ل   قاب  د غاله   ق    ي إ ات إحا ات  لف و           ض  لع ا
ُ ت   ليو    ا إل    يب كه ا   ُ   كه ا   اح كاق   لع ا ن  ا  ا.  حا ت ق    ًنوا قات  لفع ا

ُ   ليو  ا     اففيك      د ج   ادئ  لا ا   قو ‌  ف قو إحا ات  لف و       ل ا  ر ا  لع ا
حُ     قق           ط    إي ح    قا ات  ح،ي    ان   لي  ض    لي ا د ق  ف   ي إ  ا  قاب  

  ُ  بي يب كه ا.  1.050 ي إ    لانوا و  ع ا
وإدراك أهميتها والاهتما  فيها    تحسين أنظمة الات المستوى   فا إه   ف    لق   ر    

 . في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة مرت  ة نو ا ما
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اندماج )مشاراة(  الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات محور  (16) الجدول
 الموظ ين 

 N Mean العبارة
Std. 

Deviation 

 درجة الموافقة 

كُ   لف م     لفا اذ   ر ل     إيا   ج   قو     ح   ا
‌  اففيك  ليوق    لاجاح      لفحى  ل    

 متوسطة  1.003 3.38 126

ي     لف م     لفا اذ   قو  اففيك  إل   غياا   
‌  لفافف    وق    اح ق ا   قو نجاح  اا    ليو اص ل 

 مرتفعة نوعا ما  909. 3.55 126

يف    لف م     لفا اذ   لحي   إل  ب   ح  د ركها قو  
اُ    يُا   رد   فا ،ؤد  إل   و     يد          

‌  لف ي  ح، 
 مرتفعة نوعا ما  1.094 3.62 126

   قاق   اإ خإ ا    لف م    لحي       ا    الغا  قو  ي   
‌  ا   ل ف    إيجاب   قو

 مرتفعة نوعا ما  947. 3.67 126

،سؤ ا إ ا    لف م    قو  اففيك  قو باا  إف   إيجاب   
‌ل ا 

 مرتفعة نوعا ما  1.062 3.69 126

ُ ت        ُ   اففيك   لف م     ا      ا   لقا   فاح إد 
‌ ف     ك ف     ا      ع   ا     

 متوسطة  1.268 3.02 126

اُ     س جع  قاق   اففيك   لف م    قو  لي ه ا    رقكا
‌   ا ق    

 متوسطة  1.301 3.19 126

 مرتفعة نوعا ما  956. 3.40 126 اندماج )مشاركة( الموظفين

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ
 نح اج ،ه    لجح   ر  ه ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  

كُ (  لف م    ُ إ     )  ا ُ    و   لح ركها     ي إط   3.40قو  لفاففات غ ا  لو       ل  
ُ     3 لف  ا   ل ال    حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا ،ح        يب   0.956  قاب  د

كُ (  لف م   كه ا قو إحا ات  لف و          يغ ا   . كفا ،ي ح     لجح   ر  ه  نح اج )  ا
حُ     قق    ُ ت  لف  ن  ل   قاب  د ر  غاله   ق    ي إ ات إحا ات  لف و           ض  لع ا
ُ ت   ليو    ا إل    يب  ُ   كه ا   اح كاق   لع ا  ا     ن  ا  ا.  حا ت ق    ًنوا قات  لفع ا

ُ ت  ليو  ا       كه ا ق كُ   لف م     لفا اذ   و إحا ات  لف و       ل ا  ر ا  لع ا   ح   ا
ُ   اففيك   لف م       ر ل     إيا   ج   قو  اففيك  ليوق    لاجاح      لفحى  ل      فاح إد 

ُ ت       ف     ك ف     ا      ع   ا     س جع  قاق   اففيك   لف م    قو    ا      ا   لقا 
رض        ف    ق  ا  لجف ع      ي  ا  ب ئ   ،س  ئ  اُ     ا ق     فا  رقكا ق    ،‌‌ لي ه ا    

ُ     س بي يب كه ا قو إحا ات    ي إ ا  ا حُ     قق   ي إ    لانوا و  ع ا  لو اب    قاب  د
  لف و    . 
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وإدراك أهميتها والاهتما     اندماج )مشاركة( الموظفينمستوى  ف    لق   ر   ي فا إه    
 . فيها في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة مرت  ة نو ا ما 

الأداء التنظيمي الإح اءات الوصفية لإجابات المبحوثين  لى  بارات محور  (17) الجدول
 للمنظمة غير الحكومية

 درجة الموافقة  N Mean Std. Deviation العبارة

نُ   لايا ج  ل       يقا   يد    لياف فو قو  اففيك   فقا
‌ اياح و   لغايات  لفوحد   

 مرتفعة نوعا ما  1.244 3.52 126

ُ   ي  س      وق    ياح و    لفافف  يد    لياف فو  ح
‌ ااق     قو ب ئ  

 مرتفعة نوعا ما  1.033 3.48 126

ي  ا  يد    لياف فو قو  اففيك  إل   حى  لي     
‌  لف م    بيوق    ياح و  لف  ا 

 مرتفعة نوعا ما  1.052 3.60 126

 اك   اففيك             يد    ًحيفا و  غ     ه   
‌     ات  جف     يا       رضواُ  لف  و 

 مرتفعة نوعا ما  910. 3.48 126

،ي   ق    رد    اففيك     ط   ق ال ي ا  ك ا   ا قو  
 وق    ياح و  ًحيفاب    ليو     وح،حاا      

‌  ي اد 
 متوسطة  992. 3.31 126

 مرتفعة نوعا ما  1.031 3.43 ‌126    ع  اففيك   ؤ ا ت للأد   ق  ا 

  كافا   ؤلف     لفحط ت يد   قو  اففيك    ق    ،ي 
‌   لف احات   لايا ج   ي ا

 مرتفعة نوعا ما  1.163 3.55 126

ُ   يد    لياف فو قو  اففيك       لي       ا ك  إد 
ُ  اط  فجيفع  ل ف  ‌  لف يفا    ل  ُ   اً

 متوسطة  1.072 3.38 126

دُ  ل  ا   قو  اففيك   ُ       لف   قو  غ  ا  ق     ي ا
‌     ب    لفح،ا     لف م     الافا   لجح،ح   لفافف 

 متوسطة  1.269 3.21 126

ُ   يد   ل إي ح د      يفح  اففيك  ن ج  ا  لإد 
‌  لفف ا ل ف يقه       رق     ًإي اد      ل اص 

 متوسطة  1.123 3.29 126

 مرتفعة نوعا ما  909. 3.45 126 الأداء التنظيمي للمنظمة غير الحكومية 

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ
 يد    ،ه    لجح   ر  ه ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  

ُ إ    لياف فو ل فافف  غ ا  لو      ُ    و   لح ركها   3.45قو  لفاففات غ ا  لو       ل  
ُ     3    ي إط  لف  ا   ل ال    حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا ،ح    0.909  قاب  د

. كفا  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو           يب كه ا قو إحا ات  لف و          يغ ا  
ُ ت  لف  ن    ،ي ح     لجح   ر  ه ر  غاله   ق    ي إ ات إحا ات  لف و           ض  لع ا
ُ ت  ُ   كه ا   اح كاق   لع ا حُ     قق   ا     ن  ا  ا.  حا ت ق    ًنوا قات  لفع ا ل   قاب  د

ُ ت  ليو  ا           ،ي   ق    ليو    ا إل    يب كه ا قو إحا ات  لف و       ل ا  ر ا  لع ا
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رد    اففيك     ط   ق ال ي ا  ك ا   ا قو  وق    ياح و  ًحيفاب    ليو     وح،حاا      
كُا   رإاإ   او   لي        ي اد  لُ    ُ   يد    لياف فو  لا    قو  اففيك      ر  ا ك  إد 

ُ  اط  فجيفع  ل ف  دُ      لف يفا    لي  ض   لفيكاُ   لاا   ليق     ل  ُ   اً ُ       لف   ي ا
  يفح     ل  ا   قو  اففيك  قو  غ  ا  ق     لفافف      ب    لفح،ا     لف م     الافا   لجح 

ُ   يد   ل إي ح د ل ف يقه       رق     ًإي اد      ل اص  لفف ا  .   اففيك  ن ج  ا  لإد 
ُ     س بي يب كه ا قو  حُ     قق   ي إ    لانوا و  ع ا ق     ي إ ا  ا  لو اب    قاب  د

 إحا ات  لف و    . 

ة وإدراك أهميتها  الأداء التنظيمي للمنظمة غير الحكومي   فا إه   ف    لق   ر    ي ى  
 . والاهتما  فيها في المنظمات غير الحكومية هي بدرجة مرت  ة نو ا ما

 التحلي  ال املي الاستكشافي. 3-5

           ا   لو          ليو   لاي ج       ك ح  إ  ا  ا     ل حا  ي ي ح  ا    ًإ ُ  ًطي اُ
 ك   ن     لي ا،   لف  ا     اح ا   لف  ا   قو  ضحا  ااا             ا    ل حا.    اُ  ط  

%   لج ُ  لكا    ل   ي ا    جف ع  لي ا،   لك و  لف ي    60       لكاق   ل      ً  ق 
 ر  ي       ع  ل ا      .إ  ا  ا      ا     ل        ليح  ا   ه (  1)      يق   رً  ب  إ    ل ا     ج 

  ا  ا   د   إ  ا  ا    لك  اًإيااد إل   ج   ل  ا    و    ل  ف   لحن ا  لفقه ل  لي  ع  ل ا    
   (2016)  غ      (  ليال  1   ط    ل      لا اي   )

5.152

√𝑛−2
=

5.152

√126−2
= 0.4626     

 . 0.491     يق     ع ر  ، ف     

    ل و   ًإيك اقو لفيغ ا ت  ل ا  و    ليو     نيا ج ، و   ف فا
 
 

 التحلي  ال املي الاستكشافي لأب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة

رم ات نيا ج  ليو     ل ا  و  ًإيك اقو ل  ح     ا  ق     لا ا   ك  ح ر  اد  ي   ات 
دُ  ل  ا    لا  ق   لآ و   ُ   لف     ليو   نو  إد 
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 تطوير  قلية الرشاقة   لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 18) الجدول

 كأحد أب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة

 العبارة
Component 

1 

q1 .868 

q2 .839 

q3 .810 

q4 .790 

q5 .728 

q6 .701 

q7 .656 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير
4.189 

 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر
60.840 

 60.840 النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌المفسر

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ُ ت  حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن    ر  ه   لجح    ،ه   تطوير  قلية     يغ ا  ب ا
ُ ت    لك و  لي ا،    % 60.840 ن     ي    ل ا   ي  ا      . الرشاقة    لك       لاا  ل ع ا

ُ ت  ر    لق    يف   ُ   ق ف   ي   نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح     لع ا -Kaiser  ع ا
Meyer-(KMO) Olki  50   لفقه     لوح       ركها  ردناه(  19)    لجح     قو   كفا  0.817او %

  فؤ ا  طي اُ   لفي      لف ا       ي ى   ر   لفا.  ح ح  نو           ل  ا    ج   ك اي        ،ح    ا   

Bartlett'‌‌ اذات  ااا   ر %.  5       ر    0.000  ا  ُ   ك و    ل قا ت  ب     ي           ا      
 .  ل ا  و  ليو    ًإي ح  

ُ ت      ات  ر   كفا    يدن     لوح      ققط      ي   ركها     ح   ا          لف  ا    ب ا
  ل   ح      ركها4.189   ل        لك     ليح  ا    ه    لكا     لج ُ  ق ف   ر   كفا  0.4626 لفقه    

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %60.840

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  
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 تطوير  قلية الرشاقة  لمتغير KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 19) الجدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .817 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 503.567 

df 21 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

رم ات نيا ج  ليو     ًإيك اقو ل  ح  ا  ج قاا  ل ف   لا  ق  ك  ح ر  اد  ي   ات 
دُ  ل  ا    لا  ق   لآ و   ُ   لف     ليو   نو  إد 

 ترويج فرق ال م  لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 20) الجدول

 الرشيقة اأحد أب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة

 العبارة
Component 

1 

q8 .864 

q9 .859 

q10 .788 

q11 .739 

q12 .732 

q13 .668 

q14 .578 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير
3.966 

 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر
60.661 

 60.661 النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌المفسر

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ُ ت   حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن   ر  ه   لجح     ،ه   ترويج فرق     يغ ا  ب ا
ُ ت    لك و   لي ا،     %  60.661  ن      ي      ل ا    ي  ا      .  ال م  الرشيقة   لاا    ل ع ا

ُ ت   ر    لق    يف     لك         ع اُ  ق ف    ي    نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح     لع ا
Kaiser-Meyer-(KMO) Olki  لفقه      لوح      ركها  ردناه(  21)   لجح     قو  كفا  0.802او   

 فؤ ا     لفي      لف ا       ي ى   ر    لفا.  ح ح  نو         ل  ا    ج   ك اي        ،ح    ا   %  50
ُ  اذات  ااا   ر %.  5       ر    0.000  ا ‌‌'Bartlett  طي اُ   ل قا ت  ب     ي          ا      
 .  ل ا  و   ليو    ًإي ح    ك و
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ُ ت      ات  ر   كفا    يدن    لوح     ققط      ي   ركها     ح   ا           لف  ا   ب ا
  ل   ح      ركها3.966   ل        لك     ليح  ا    ه    لكا     لج ُ  ق ف   ر   كفا  0.4626 لفقه    

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %60.661

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  

 ترويج فرق ال م  الرشيقةلمتغير  KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 21) الجدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .802 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 439.365 

df 21 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ك  ح ر  اد  ي   ات  رنفف   و    د  ف  ل ا ا    رم ات نيا ج  ليو     ًإيك اقو ل  ح  
دُ  ل  ا    لا  ق   لآ و   ُ   لف     ليو   نو  إد 

 أنظمة تح يز دا مة  لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 22) الجدول

 اأحد أب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقةللرشاقة 

 العبارة
Component 

1 

q15 
.912 

q16 .907 

q17 .891 

q18 .882 

q19 .873 

q20 .764 

q21 .723 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير
5.094 

 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر
72.775 

النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌

 المفسر

72.775 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ُ ت  حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن   ر  ه   لجح    ،ه   أنظمة تح يز    يغ ا  ب ا
ُ ت     لك و   لي ا،     %  72.775  ن      ي     ل ا    ي  ا       دا مة للرشاقة.   لاا    ل ع ا



113 
 

ُ ت   إ    لق    يف     لك         ع اُ  ق ف    ي    نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح     لع ا
Kaiser-Meyer-(KMO) Olki  لفقه      لوح      ركها  ردناه(  23)   لجح     قو  كفا  0.879او   

 فؤ ا     لفي      لف ا       ي ى   ر    لفا.  ح ح  نو         ل  ا    ج   ك اي        ،ح    ا   %  50
 ُ ُ  اذات ااا  ر %. 5     ر    0.000 ا 'Bartlett  طي ا   ل قا ت  ب    ي           ا     
 .  ل ا  و   ليو    ًإي ح    ك و

ُ ت      ات  ر   كفا    يدن    لوح     ققط      ي   ركها     ح   ا           لف  ا   ب ا
  ل   ح      ركها5.094   ل        لك     ليح  ا    ه    لكا     لج ُ  ق ف   ر   كفا  0.4626 لفقه    

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %72.775

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  

 أنظمة تح يز دا مة للرشاقة لمتغير  KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 23) الجدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .879 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 754.276 

df 21 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ
 

رم ات نيا ج  ليو     ًإيك اقو ل  ح        ليق    لي ا   ك  ح ر  اد  ي   ات  ليو    
دُ  ل  ا    لا  ق   لآ و   ُ   لف    نو  إد 

 ت زيز الثقة والت او   لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 24) الجدول

 اأحد أب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة 

 العبارة
Component 

1 

q22 .933 

q23 .897 

q24 .838 

q25 .835 

q26 .742 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير
3.626 
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 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر
72.513 

 72.513 النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌المفسر

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ُ ت  حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن   ر  ه   لجح    ،ه   ت زيز الثقة     يغ ا  ب ا
ُ ت     لك و    لي ا،     %  72.513  ن       ي     ل ا    ي  ا         والت او     لك          لاا    ل ع ا

ُ ت  ر    لق    يف   ُ   ق ف   ي   نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح     لع ا -Kaiser  ع ا
Meyer-(KMO)Olki  50   لفقه     لوح      ركها  ردناه(  25)   لجح    قو  كفا  0.775او %

  فؤ ا  طي اُ   لفي      لف ا       ي ى   ر   لفا.  ح ح  نو           ل  ا    ج   ك اي        ،ح    ا   

Bartlett'‌‌ اذات  ااا   ر %.  5       ر    0.000  ا  ُ   ك و    ل قا ت  ب     ي           ا      
 .  ل ا  و  ليو    ًإي ح  

ُ ت      ات  ر   كفا    يدن    لوح     ققط      ي   ركها     ح   ا           لف  ا   ب ا
  ل   ح      ركها  626 .3   ل       لك    ليح  ا   ه    لكا    لج ُ ق ف   ر   كفا  0.4626 لفقه    

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %72.513

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  

 ت زيز الثقة والت او   لمتغيرلمتغير  KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 25) الجدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .775 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 493.886 

df 10 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ل  ح   نيا ج  ليو     ًإيك اقو  رنفف   ً  ا رم ات  ر  اد  ي   ات     و     ك  ح 
دُ  ل  ا    لا  ق   لآ و   ُ   لف     ليو   نو  إد 
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  تحسين أنظمة الات ال لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 26) الجدول

 كأحد أب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة

 العبارة
Component 

1 

q27 .865 

q28 .855 

q29 .838 

q30 .817 

q31 .767 

q32 .596 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير
3.794 

 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر
63.231 

 63.231 النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌المفسر

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ُ ت  حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن   ر  ه   لجح    ،ه   تحسين    يغ ا  ب ا
ُ ت     لك و    لي ا،      %  63.231  ن      ي      ل ا     ي  ا          أنظمة الات ال   لاا    ل ع ا

ُ ت   إ    لق    يف     لك         ع اُ  ق ف    ي    نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح     لع ا
Kaiser-Meyer-(KMO) Olki  لفقه      لوح      ركها  ردناه(  27)   لجح     قو  كفا  0.842او   

 فؤ ا     لفي      لف ا       ي ى   ر    لفا.  ح ح  نو         ل  ا    ج   ك اي        ،ح    ا   %  50
ُ  اذات  ااا   ر %.  5       ر    0.000  ا ‌‌'Bartlett  طي اُ   ل قا ت  ب     ي          ا      
 .  ل ا  و   ليو    ًإي ح    ك و

ُ ت      ات  ر   كفا    يدن     لوح      ققط      ي   ركها     ح   ا          لف  ا    ب ا
ُ   ق ف   ر  كفا 0.4626 لفقه      ل   ح     ركها.3  794 ل        لك   ليح  ا    ه   لكا    لج 

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %63.231

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  
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 تحسين أنظمة الات ال  لمتغيرلمتغير  KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 27) الجدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .842 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 407.096 

df 15 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

كُ (  لف م    ك  ح ر  اد  ي   ات   رم ات نيا ج  ليو     ًإيك اقو ل  ح  نح اج )  ا
دُ  ل  ا    لا  ق   لآ و   ُ   لف     ليو   نو  إد 

 اندماج )مشاراة( الموظ ين  لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 28) الجدول

 كأحد أب اد متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة

 العبارة 
Component 

1 

q33 .849 

q34 .832 

q35 .815 

q36 .805 

q37 .761 

q38 .756 

q39 .735 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير‌
4.417 

 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر‌
63.098 

النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌‌

 المفسر‌

63.098 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

ُ ت  حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن   ر  ه   لجح    ،ه   اندماج     يغ ا  ب ا
الموظ ين ُ ت     لك و   لي ا،     %  63.098  ن      ي     ل ا    ي  ا        )مشاراة(   ل ع ا

ُ ت  إ   لق    يف     لك         لاا    ع اُ  ق ف   ي   نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح    لع ا
Kaiser-Meyer-(KMO) Olki  لفقه      لوح      ركها  ردناه(  29)   لجح     قو  كفا  0.837او   

 فؤ ا     لفي      لف ا       ي ى   ر    لفا.  ح ح  نو         ل  ا    ج   ك اي        ،ح    ا   %  50
ُ  اذات  ااا   ر %.  5       ر    0.000  ا ‌‌'Bartlett  طي اُ   ل قا ت  ب     ي          ا      
 .  ل ا  و   ليو    ًإي ح    ك و
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ُ ت      ات  ر   كفا    يدن    لوح     ققط      ي   ركها     ح   ا           لف  ا   ب ا
  ل   ح      ركها4.417  ل        لك     ليح  ا    ه    لكا     لج ُ  ق ف   ر   كفا  0.4626 لفقه    

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %63.098

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  

 اندماج )مشاراة( الموظ ين  لمتغير KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 29) الجدول

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .837 

Bartlett's Test of Sphericity‌

Approx. Chi-Square 526.537 

df 21 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

  لآ و   رم ات نيا ج  ليو     ًإيك اقو لفيغ ا  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو     

 

 الأداء التنظيمي للمنظمة غير الحكومية لمتغير ال املي التحلي  نتائج( 30) الجدول

 العبارة
Component 

1 

q40 .886 

q41 .857 

q42 .836 

q43 .787 

q44 .780 

q45 .776 

q46 .749 

q47 .729 

q48 .726 

q49 .692 

 الجذر‌الكامن‌قبل‌التدوير
6.145 

 النسبة‌المئوية‌للتباين‌المفسر
61.451 

النسبة‌المئوية‌التراكمية‌للتباين‌

 المفسر

61.451 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ
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ُ ت  حف ع       ا      ح   إي  ص  يف    رن   ر  ه   لجح    ،ه   الأداء    يغ ا  ب ا
  لك و    لي ا،     %  61.451  ن       ي     ل ا    ي  ا   حيث التنظيمي للمنظمة غير الحكومية

ُ ت  ُ ت  إ    لق    يف     لك        لاا   ل ع ا  ي    نفا      ال حا  حف   ا   يفيع   لف ي ح     لع ا
ُ  ق ف       ركها  ردناه(  31)   لجح    قو كفا 0.816او Kaiser-Meyer-(KMO) Olki  ع ا
   لف ا        ي ى   ر     لفا.  ح ح  نو           ل  ا     ج    ك اي        ،ح    ا   %  50   لفقه     لوح

ُ    لفي    ُ  اذات  ااا    ر  %.  5       ر     0.000  ا  ‌‌'Bartlett  فؤ ا  طي ا          ا       
 .  ل ا  و  ليو    ًإي ح    ك و  ل قا ت  ب    ي  

ُ ت      ات  ر   كفا    يدن    لوح     ققط      ي   ركها     ح   ا           لف  ا   ب ا
  ل   ح      ركها6.146  ل        لك     ليح  ا    ه    لكا     لج ُ  ق ف   ر   كفا  0.4626 لفقه    

ُ    وقق   او   جيف     لف ي       ل       ب  إ      لف  ا   لي ا،    ن    .   لكا     لج ُ   ع ا
   يفيع   ل قا ت  حف ع  إ    لق    يف    إه    فا  .%60   يدن    لوح      ركها   او  %61.451

ُ  اط.  ليجف  و  ال حا  ر  ر   ل قا ت ، حح ب ا ا  

الأداء التنظيمي للمنظمة غير  لمتغير  KMO & Bartlett's نتائج اختبار ( 31) الجدول
 الحكومية

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .816 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 1063.289 

df 45 

Sig. .000 

 SPSS. V.25نيا ج  ليو     لإ  ا و ب  إ   بانا ج    لف حُ

 التحليل العاملي التوكيدي . 3-6 

   إحا    ليو     ل ا  و  لي ك ح  لك   وُ  رإاإو ) لفيغ ا(  ر  اده   ل قا ت  لف  ن   
 لك    ح  كانب  لايا ج كفا ، و   

 محور متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة

 (  ليالو  8نيا ج  ليو     ل ا  و  لي ك ح    يو   ال    )
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( نتائج التحلي  ال املي التوايد  لمتغير متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية 8)الشك   
 الرشيقة
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    F1 , F2, F3, F4, F5, F6  ُد ُ   لف   او ر  اد  يغ ا  ي   ات  ليو   نو  إد 
   قاا  ل ف   لا  ق   رنفف   و    د  ف  ل ا ا   ا  ج         ا  ق     لا ا   )   ل  ا    لا  ق 

كُ (  لف م             ليق    لي ا     و    رنفف   ً  ا   (      لي  لو.  نح اج )   ا

لفيغ ا   نيا ج  ليو     ل ا  و  لي ك ح   ر  ه  إدارة ،ه    ل     نحو  التحول  متطلبات 
رضغا    0.00 ف ي ى   ا     312.620     ه   ق ف   الع كا   الموارد البشرية الرشيقة

%  ا ي  ا إل  إ    لف ا ق  ب       ق   لي ا،   لف  ف    لفي    .  ااا يج   ل ج   إل  5
لو    لف ا ق .   ا ا  ؤ ا  لف ا ق    رطاى  لو    لف ا ق     ه    ؤ ا ت  رطاى   ؤ ا ت 

  ُ  ك فا   يالب      1-0.90    يا  ح ق في  ب      ل   CFI (Comparative Fit Index)  لفقا
 او ق ف   قه ل  ك ن ا   0.942 ل   ح ي    رق  .   ي ح     ل    ر  ق ف  ا    لفؤ ا او  

ُ  اذات     ات   قا  ا     ح   ايفو لفجا   ل     لفقه ل  ل     لفؤ ا   فا ي  ا إل  ر  ااا   
 جفع ب    يغ ا ت  لاف  ج    لاف  ج ،هي ح     لاف  ج  ل  ا .  ا ه  لايا ج ،ؤكحاا   ف   

ُ     (32)  لجح         ب غب ق ف   لفؤ ا    ح  او   CFI ل     لف اقئ  لفؤ ا  لف ا ق   لفقا
ُ  اذات ب    يغ ا ت  لاف  جيف   لفجا   لفقه     ل   .    ،ؤكح  ح د  

متطلبات التحول نحو  متغير  ند  CFIالقيم المكافئة لمؤشر المطابقة المقار   (32)لجدول ا 
 إدارة الموارد البشرية الرشيقة

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .893 .828 .944 .906 .942 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 AMOS لف حُ    احات 

 او  قا  ا     ح   ا        0.906كفا ،ه    ل    ر  ه ر  ق ف   ؤ ا  اكا ل  س او  
   ُ ُ     ا ه        ل ا ط ن   ا     ف   فؤ ا  لف ا ق  غ ا  لفع ا  ا     ؤ ا  لف ا ق   لفقا

 1-0.90 لاليالو ق في   قه ل  ك ن ا  ايفو ل فجا  

ُ  و او     0.08 او ركها       0.089كفا ،ي ح     ل    ر  ه ر  ق ف   ؤ ا 
  ا ه  ل  ف   قا  ا   قه ل  ن  ا  ا. 

 دق البنائي أدلة ال 
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      يدل     ج  لافا   ع  له انات ر   ل   عيق ح ب ا  حى   اب   لاف  

التقار  ن     صدق  كانب  إ    ر   جف        ل قا ت  في   ل ا         إل   قيا ض        ا 
لُو   ردل   ل حا  ليقا حُ     ع  ل قا ت      ا   ا(       يفي   ُ  اذات  ال   )د ً 

 با     ليوف  ر   لي  ع   ف      ف   لك لك   ا   كفا ، و   

 (0.53,0.75,0.62.0.87)     ا  ق     لا ا   
 ( 0.88 ,0.54,0.70,0.81,0.71)قاا  ل ف   لا  ق   ا  ج 

 ( 0.82,0.91,0.084,0.082)رنفف   و    د  ف  ل ا ا    
 ( 0.85,0.92,0.61)        ليق    لي ا   

 ( 0.66,0.82,0.82)   و    رنفف   ً  ا 
كُ (  لف م     ( 0.80,0.79,0.62,0.80)  نح اج )   ا

حُ     ع   ايج  لآ و   ُ  اط  ليال  و  لفي حد    و   بيال ع ك  د    ا  ي     ً

 ( 0.563,0.384,0.757 ,0.281)     ا  ق     لا ا   
 ( 0.774 ,0.504 ,0.656 0.292,0.49)قاا  ل ف   لا  ق   ا  ج 

 ( 0.672 ,0.706 ,0.828 ,0.672)رنفف   و    د  ف  ل ا ا    
 (0.846,0.372 ,0.723)        ليق    لي ا    
 (0.672 ,0.672 ,0.436)  و    رنفف   ً  ا   

كُ (  لف م     ( 0.384,0.64 ,0.624 ,0.64)  نح اج )   ا

ُ  اط  ليال  و  لفي حد لك   ا    التباين المست لص:  لاليالو ي        ا   لفي إط  لو ابو ل 
ي  و    كفا  ا   لك   ا       0.647   0.720   0.543   0.496 لي ا،   لف ي    

دُ  ل  ا    لا  ق  )  0.572   0.593 ُ   لف       ا  ي  اد  يغ ا  ي   ات  ليو   نو  إد 
ل ا ا           ليق    د  ف   رنفف   و     قاا  ل ف   لا  ق     ق     لا ا     ا  ج 

كُ (  لف م   (      لي  لو.     لي ا     و    رنفف   ً  ا   نح اج )   ا

 محور الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية

 (  ليالو  9نيا ج  ليو     ل ا  و  لي ك ح    يو   ال    )
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الأداء التنظيمي في المنظمة ،ه    ل    ر  ه نيا ج  ليو     ل ا  و  لي ك ح  لفيغ ا  

%  ا 5ركها     0.403 ف ي ى   ا       18.817     ه   ق ف   الع كا   غير الحكومية  
ي  ا إل       لف ا ق  ب       ق   لي ا،   لف  ف    لفي       ه    ؤ ا ت رطاى لو   

  ُ   ل    يا  ح ق في    CFI (Comparative Fit Index)  لف ا ق .   ا ا  ؤ ا  لف ا ق   لفقا
 ك فا   يالب     ل   ح ي    رق     ي ح     ل    ر  ق ف  ا    لفؤ ا او  1-0.90ب   

 او ق ف   قه ل  ك ن ا  قا  ا    ح   ايفو لفجا   ل     لفقه ل  ل     لفؤ ا   فا ي ا    0.999
  ُ اذات     ات  جفع ب    يغ ا ت  لاف  ج    لاف  ج ،هي ح     لاف  ج  ل  ا .  إل  ر  ااا   

ُ     ( 33)    ا ه  لايا ج ،ؤكحاا   ف    لجح    ليالو  لفؤ ا  لف ا ق   لفقا  CFI ل     لف اقئ  
ُ  اذات ب    يغ ا ت     ب غب ق ف   لفؤ ا    ح  او يف   لفجا   لفقه     ل     ،ؤكح  ح د  

    لاف  ج

 

 

 (: نتائج التحلي  ال املي التوايد  لمتغير الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية9)الشك  
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الأداء التنظيمي في  متغير  ند  CFIالقيم المكافئة لمؤشر المطابقة المقار  ( 33)الجدول 
 المنظمة غير الحكومية

Baseline Comparisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .983 .957 .999 .998 .999 

Saturated model 1.000  1.000  1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

 AMOS لف حُ    احات 

 او  قا  ا    ح  ا       0.998كفا ،ه    ل    ر  ه ر  ق ف   ؤ ا  اكا ل  س او 
   ُ ُ    ا ه        ل ا ط ن   ا    ف   فؤ ا  لف ا ق  غ ا  لفع ا  ا     ؤ ا  لف ا ق   لفقا

 1-0.90 لاليالو ق في   قه ل  ك ن ا  ايفو ل فجا  

ُ  و او     0.08 او رضغا       0.019كفا ،ي ح     ل    ر  ه ر  ق ف   ؤ ا 
  ا ه  ل  ف  ح ح .  

 أدلة ال دق البنائي 

الأداء التنظيمي  ر      لفا    ق ح ب ا  حى   اب   لاف  ج  لافا   ع  له انات ر   ل   ع
ُ إ     في المنظمة غير الحكومية ُُ      ا إل   قيا ض ر   جف    ل س ل  ر  اد    د ضحا  ليقا

حُ     ع  ل قا ت      ا   ا(    ُ  اذات  ال   )د     ل قا ت  في   ل ا        إ   كانب ن     ً
لُو با     ليوف  ر   لي  ع   ف      ف   لك قو نف  ج   الأداء      يفي  ردل   ل حا  ليقا

 كفا ، و   التنظيمي في المنظمة غير الحكومية

 غير الحكومية الأداء التنظيمي في المنظمة
ُ  اط   (0.85,0.79,0.76,0.77,0.64,0.54,0.85,0.72,0.64,0.72)   ا  ي     ً

حُ     ع   ايج  لآ و     ليال  و  لفي حد   و   بيال ع ك  د

(0.7225,0.6241, 0.5776, 0.5929, 0.4096,0.2916,0.7225,0.5184, 
0.4096, 0.5184) 
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المست لص: ي      التباين  ل  ا     لاليالو  ُ  اط  ليال  و  لفي حد  ل   ا   لفي إط  لو ابو 
 0.53872 لي ا،   لف ي    ل  ا   ا  

 اختبار ال رضيات . 3-7
ُ إ    لي او     دُ   ي   ات  ليو   نو    ُ   ًطي اُ قاي ات  لح دُ  ل  ا    إد   لف  

ُ إ   لف يق    ب    يغ ا  لح ُ  اذ    إُب  ل   ات  ً د قو  و     يد    لياف فو   لا  ق  
ُ    ي   ات  ليو   نو    دُ  ل  ا    لا  ق   ع  لفيغ ا  ليا ع  و     يد    لياف فوإد      لف  

 (. 34)  لايا ج   يو  قو  لجح   
إدارة ( م ام ت ارتباط سبيرما  ودلالتها الإح ائية بين متطلبات التحول نحو 34)الجدول 

 للمنظمة غير الحكومية  الموارد البشرية الرشيقة مع متغير تحسين الأداء التنظيمي
Correlations 

Spearman's rho 
تطوير‌

عقلية‌‌

 الرشاقة‌

ترويج‌فرق‌‌

العمل‌‌

 الرشيقة

أنظمة‌

تحفيز‌‌

داعمة‌‌

 للرشاقة‌

تعزيز‌الثقة‌‌

 والتعاون

تحسين‌‌

أنظمة‌

 الاتصال‌

اندماج‌

)مشاركة(‌‌

 الموظفين

متطلبات‌التحول‌

الموارد‌‌نحو‌

 البشرية‌الرشيقة

الأداء‌

التنظيمي‌

للمنظمة‌

غير‌‌

 الحكومية

Correlation 

Coefficient 
.670 .762 .619 .605 .793 .704 .752 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 126 126 126 126 126 126 126 

 SPSS اإي ح   با ج      إ ح د  ل ا    لف حُ
ُ  اط إه ا ا  ب    ي   ات  ليو   نو   ُ  ،ي ح     لجح   ر  ه ر  ق ف    ا       إد 

دُ  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو         ف ي ى دًل     0.752 لف  
ُ  اط   ح   ح ح حح    د   إ  ا  ا  ب    ي   ات 5رضغا      0.00إ  ا      %.  لاليالو  ً

ُ  ليو   نو   دُ  ل  ا    لا  ق   ل    يد    لياف فو.    إد    لف  

ُ  اط ب    يد    لياف فو  ر  اد  ي   ات  ليو   نو    ُ   ر ا ق     ا  ت  ً دُ  إد   لف  
    رنفف   و    د  ف  ل ا ا      ا  ج قاا  ل ف   لا  ق        ا  ق     لا ا    ل  ا    لا  ق  )

كُ (  لف م       و    رنفف   ً  ا    لي ا            ليق      0.762   0.670( او   نح اج )  ا
رضغا      0.000 لف ي  ات دًل  إ  ا    حف   ا    0.704   0.793   0.605   0.619

ُ  اط   ح   د   إ  ا  ا   ح ح ب    يد    لياف فو  ك    ح    5 %   ا  يف    لق   إ   ً
ُ ر  اد  ي   ات  ليو   نو   دُ  ل  ا    لا  ق .   إد    لف  
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 فرضية الدراسة اختبار 

متطلبات التحول نحو إدارة الموارد البشرية الرشيقة في  ل  ةدالة إح ائي  أثر ذوهناك  
   في المنظمات غير الحكومية ال املة في مدينة دمشق.‌تحسين الأداء التنظيمي

ُ إ   ًني اُ ب    لفيغ ا     ُ  اط إا قا   لف اق  ذه     ل     ًبح    د ُ    ا    ً د
 (. 10)كفا قو  ل    

 
الموارد البشرية الرشيقة إدارة ( الانتشار بين متغير  متطلبات التحول نحو 10الشك  )

 وتحسين الأداء التنظيمي

ب     حح    ب    لفيغ ا     جاا ا   ح   ط     ح ح   ر   ل      ر  ه  ،ه    ل    
 لفيغ ا   نفا   ليف يع   ض نقاط  ًني اُ     طط  ً جاه  ل ا     يا ُ     ا  لآطا  ا .  

   ا  ي     ل     ل ا  ل       ل     كفا ي  و   

𝑌 = 𝑎 + 𝑏𝑋 
     

Y     و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو    
X  دُ  ل  ا    لا  ق     ي   ات  ليو   نو   لف  
a    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو       اح  ح   ح د      ي  ا إل    ي ى  يد    ليابب  لوا  ل 

دُ  ل  ا    لا  ق .  ي   ات    ليو   نو   لف  
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b  لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو             ا    ًنوح ُ   ه    قح ُ  ليغ ا قو   ي ى  يد 
دُ  ل  ا    لا  ق .  اح  غ ا   ي ى  ي   ات    ليو   نو   لف  

دُ  ج  ًنوح ُ  ل  و  ل   ط ب    يغ ا     نيا ج  قح،ا نف    ي   ات  ليو   نو   لف  
   يو  قو  لجح     ليال      ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو       

 

التحول نحو إدارة الموارد البشرية  م ام  الارتباط والتحديد بين متغير  متطلبات (35)الجدول 
 الرشيقة وتحسين الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a.779 .607 .603 .572 

a. Predictors: (Constant), الرشيقة البشرية الموارد 

 

 SPSS  اُ  ل ا    اإي ح   با ج      لف حُ
ُ  اط ب    يغ ا    دُ  ،ي ح     لجح   ر  ه ر    ا    ً ي   ات  ليو   نو   لف  
ُ  اط   ح  0.779او   ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو         ا   

𝑅2        ه   ق ف    ا    ليوح،ح   = %%     ليغ ا قو  ًد    60.7ر  ر   ا ن هي    0.607
دُ  ل  ا      لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو       ح ق ا    ط    ي   ات  ليو   نو   لف  

‌% ل  ي  ا.  39.3 لا  ق    ل ا و ن هي  

تطلبات التحول الانحدار ال طي البسيط بين متغير  م ج ذنمو ( تحلي  التباين في 36)الجدول 
 نحو الموارد البشرية الرشيقة وتحسين الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية 

bANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 62.616 1 62.616 191.250 a.000 

Residual 40.598 124 .327   

Total 103.214 125    
a. Predictors: (Constant), الرشيقة البشرية الموارد 

b. Dependent Variable: الحكومية غير‌ للمنظمة التنظيمي‌ الأداء 

 SPSS  اُ  ل ا    اإي ح   با ج      لف حُ
  .Sig  ف ي ى   ا     191.250يف ا  لجح   ر  ه ر  ق ف   ؤ ا  طي اُ ف  ا او 

ف  ا   نف  ج 5ر       0.000ا     F لفي     فؤ ا  طي اُ  ح د    ق    إل   ي  ا  %  فا 
دُ    ًنوح ُ  ل  و  ل   ط  قالاف  ج ح ح قو  في    ل     ب    يغ ا    ي   ات  ليو   نو   لف  

  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     .  



127 
 

تطلبات التحول نحو  مالانحدار ال طي البسيط بين متغير   جذنمو  م ام ت (37الجدول )
 وم نويتها الموارد البشرية الرشيقة وتحسين الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية  

aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .298 .234  1.475 .025 

ي   ات  ليو     
الموارد‌البشرية‌‌نو  

‌الرشيقة

..940 .068 .779 13.829 .000 

a. Dependent Variable: الحكومية  غير للمنظمة التنظيمي الأداء 

 SPSS  اُ  ل ا    اإي ح   بانا ج    لف حُ
 

ر    ي  ات  لف ا      ر  ه     ل اص  فيغ ا   B لفي  ق   الي  بب    .Sig،ه    لجح   
دُ  ل  ا    لا  ق  )  ر       0.025)(    ليابب  لوا  0.00ي   ات  ليو   نو   لف    )5 %

       نف  ج  ًنوح ُ  لفقحُ كالآ و  
𝑌 = 0.298 + 0.940𝑋 

دُ  ل  ا     ل لك يف    لق   إن  ، حح     ا د   إ  ا  ا  لفيغ ا   ي   ات  ليو   نو   لف  
ُ   قو  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو          لا  ق  قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

حُ     ح  قإ    ي ى       اح ا ،يو     ي ى   دُ  ل  ا    لا  ق  بح ي   ات  ليو   نو   لف  
حُ .   اح اً   ي قا0.940 يد    لياف فو ،يو    فقح ُ دُ  ل  ا       د ي   ات  ليو   نو   لف  

حُ .  0.298 لا  ق  قإ    ي ى  يد    لياف فو ا    د
تطلبات التحول نحو الموارد البشرية موخ صة القول هناك أثر دال إح ائياً وموجب ل

 الرشيقة في المنظمات غير الحكومية السورية في الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية. 
 

ر  اد     ُ إ      ا  دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات  لح ُ   لف   إد  ي   ات  ليو   نو  
قو  لفافف  غ ا  لو          اق      ا  كا   ا  قو  يد    لياف فو     ُ غ ا  لو       ل  
رحا   و     ًنوح ُ   قو  لفافف  غ ا  لو       قو  يد    لياف فو  ا ه  لفي   ات     ا   

   لايا ج   يو  قو  لجح     لآ      ل  و  لفي حد 
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التحول نحو الموارد  م ام  الارتباط المت دد والتحديد بين أب اد متغير متطلبات (38)الجدول 
 البشرية الرشيقة ومتغير تحسين الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 a.890 .792 .781 .425 

a. Predictors: (Constant), داعمة تحفيز أنظمة ,الرشاقة عقلية تطوير ,والتعاون الثقة تعزيز ,الموظفين (مشاركة) اندماج 

 الرشيقة‌ العمل فرق ترويج ,الاتصال أنظمة تحسين ,للرشاقة

 

 SPSS  اُ  ل ا    اإي ح   با ج      لف حُ
ُ  اط  لفي حد ب     ي   ات  ليو      اد  يغ ا  ر ،ي ح     لجح   ر  ه ر  ق ف    ا    ً

ُ   نو    دُ  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو       إد    0.890او   لف  
ُ  اط   ح          ه   ق ف    ا    ليوح،ح   𝑅2 ا    = %%  79.2ر  ر   ا ن هي   0.792

ق ا    ط      اد  ي   ات  غ ا  لو       ح  قو  لفافف   قو  ًد    لياف فو      ليغ ا 
دُ  ل  ا    لا  ق  % إل        رطاى 20.8  ب افا ي  د  لج    لفي قو با      ليو   نو   لف  

ُ إ . ُ إ  ل  ،ي   اا ل ا يف  ا ه  لح جُ ن اا  لح ‌  طا

تطلبات  الانحدار ال طي المت دد بين أب اد متغير م ج ذنمو ( تحلي  التباين في 39)الجدول 
 التحول نحو الموارد البشرية الرشيقة وتحسين الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية 

bANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 81.723 6 13.620 75.418 a.000 

Residual 21.491 119 .181   

Total 103.214 125    
a. Predictors: (Constant), للرشاقة داعمة‌ تحفيز أنظمة ,الرشاقة عقلية تطوير ,والتعاون الثقة تعزيز ,الموظفين (مشاركة) اندماج, 

 الرشيقة‌ العمل‌ فرق ترويج ,الاتصال أنظمة‌ تحسين

b. Dependent Variable: الحكومية غير‌ للمنظمة التنظيمي‌ الأداء 

 

 SPSS  اُ  ل ا    اإي ح   با ج      لف حُ
 .Sig  ف ي ى   ا     75.418يف ا  لجح   ر  ه ر  ق ف   ؤ ا  طي اُ ف  ا او  

ف  ا   نف  ج 5ر       0.000ا     F لفي     فؤ ا  طي اُ  ح د    ق    إل   ي  ا  %  فا 
ي   ات  ليو   نو     ًنوح ُ  ل  و  لفي حد  قالاف  ج ح ح قو  في    ل     ب   ر  اد  يغ ا  

دُ  ل  ا    لا  ق    و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     .    لف  
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تطلبات التحول نحو  مب اد متغير أالانحدار ال طي المت دد بين  جذنمو  ( م ام ت40الجدول )
 وم نويتهاالموارد البشرية الرشيقة وتحسين الأداء التنظيمي في المنظمة غير الحكومية  إدارة 

aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -.106 .185  -.573- .568 

 066. -1.857- -157.- 095. 176.-‌تطوير‌عقلية‌الرشاقة
 000. 5.181 435. 088. 456.‌ترويج‌فرق‌العمل‌الرشيقة‌
 652. 452. 032. 061. 027.‌أنظمة‌تحفيز‌داعمة‌للرشاقة
 390. 863. 055. 065. 056.‌تعزيز‌الثقة‌والتعاون
 000. 6.689 544. 088. 586.‌تحسين‌أنظمة‌الاتصال

 452. 755. 063. 079. 060.‌اندماج‌)مشاركة(‌الموظفين

a. Dependent Variable: الحكومية  غير للمنظمة التنظيمي الأداء 

 SPSS  اُ  ل ا    اإي ح   با ج      لف حُ
ل ي  بب  لفي  ق  ب  ح     ا  ج قاا ،ه    لجح   ر  ه ر    ي  ات  لحًل   ً  ا    

    ا  قإ  ل  ه  ً  اد     ا د   إ  ا  ا  0.00 ق في فا     و    رنفف   ً  ا     ل ف   لا  ق 
 0.456قو  و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو          ،يو   ا    يد    فقح ُ  

حُ     ح    اض   ات  ا و  ي  اد  كفا ر     اح ا ،يو    ا  ج قاا  ل ف   لا  ق   فقح ُ د
حُ     ح .   اض   ات  ا و  ً  اد.  اح    0.586 يد   ،يو    فقح ُ   و   رنفف   ً  ا  بح

  رنففكفا ،ه    لجح   ر  ه ر  ق     ي  ات  لحًل   لإ  ا    لفؤ ا  ًطي اُ  اح  ي  اد   
كُ (  لف م             ليق    لي ا       و    د  ف  ل ا ا   %  فا ي ا 5ركها        نح اج )  ا

 ر  ً     ا د   إ  ا  ا  ل  ه  ي  اد قو  و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     . 
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 ال    الرابع: النتائج والتوصيات

ُ إ  4-1  . نيا ج  لح
 .  لي ض ات 4-2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . نتائج الدراسة  4-1



131 
 

 ل   لايا ج  لآ      إط    ل و  

با    .1 ا      لإناث  قو   ا   ل و   %       ف    59.5غاله    ل ا      لف و     
اُ   ايفو ل  ئ   ل فا      45.2 ل  اد   لجا ع   با    إا    40 ر       30%   ر فا

 %. 38.1إا  با     10إا   ر       5%   طها     ايفو ل  ئ     38.1با    

 رم ات  ً  ا  ت  ل ضف    لآ و    .2

دُ  ل  ا     ✓ ب غب ق ف   ي إط  ًحا ات      يغ ا  ي   ات  ليو   نو   لف  
ُ  3ركها     ي إط  لف  ا   ل ال  /  3.36 لا  ق     0.753/  لانوا و  ع ا

دُ  ل  ا    لا  ق   ي ى  ي   ات  ليو   نو    ُ ك ا   ًايفا     لف   إد حُ    د
حُ  ق ا  لفي إط   ا     ن  ا  ا.    ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو      او بح

قو        ا  ق     لا ا  إ  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا   ✓
ُ إ    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا   ل ال    3.33 لفاففات غ ا  لو       ل  

3     ُ حُ     قق   ي إ    انوا و  ع ا ر  ر    ي ى  ل ف         0.810  قاب  د
ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو            ا  ق     لا ا    حُ  إد  د
حُ   ي إ   ُ   لفاففات     ؤكح        او بح     راف    ًن ياح      غ ا  لو       إد 

ُ   د  ف    ف  ا   ل إي اد   ر  ليغ  ا   لي     لف يفا   لي ا       ج ع  لفح،ا   ليهاو   د  
حُ   ا     ن  ا  ا. ُ إ      ذا ات     ا   لف م    بح   ا ه  لاي ج   ي  ق   ع د

Emmerich, & et.al :2022   (Rachmad: 2022   Ozkan, & et.al 
:2024  (Denning, S.:2016a. 

   ا  ج قاا  ل ف   لا  ق  إ  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا   ✓
ُ إ    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا     3.33قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ     3 ل ال    حُ     قق   ي إ    انوا و  ع ا  ا  ج  ر  ر    ي ى  0.867  قاب  د
ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو        قاا  ل ف   لا  ق  حُ  إد  د

دُ  ل  ا   قو   حُ   ي إ        إ ا    ل اا   ل ها    ل ا       ؤ لو  لف   او بح
ُ   لفاففات     ط    ليق  ب   ر  ا     ف     لي م ف ليق     لفا و       ف  إد 

 ع رضواُ  لف  و    الي ا    لفيكاُ     ل اا لإنجاز  ل ف  باجاح    يف   قاا  ل ف 
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ن  ا  ا. حُ   ا      بح ُ إ     ليو     يد    اإيفا ُ  د  ا ه  لاي ج   ي  ق   ع 
Natapoera& Mangundjaya:2020  Vaszkun & Sziraki:2023  Ivana 

:2024   Comella & et al.:2020   Srinivasan & Mukherjee:2015   
Steegh, R. & et.al :2025. 

قو    رنفف   و    د  ف  ل ا ا   ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و           ✓
ُ إ    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا   ل ال    3.12 لفاففات غ ا  لو       ل  

3     ُ حُ     قق   ي إ    انوا و  ع ا ر    ي ى  1.055  قاب  د رنفف   و       
ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو      او    د  ف  ل ا ا   حُ  إد  د

لي       ر  ا   ل ا    قو  و     لقاد   لفافف   حُ   ي إ         لحُ   لواإ   بح
حُ   ا     ن  ا  ا.  ُ إ      يد   ا  بح  Hurkmans & et ا ه  لاي ج   ي  ق   ع د

al.: 2010   Ye et al. :2022   Fischer, & et.al:2019   Memeti & et.al: 
2021  Kao, & et.al:2023. 

قو           ليق    لي ا   إ  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا   ✓
ُ إ    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا   ل ال    3.62 لفاففات غ ا  لو       ل  

3   ُ حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا        ر  ر    ي ى  0.902  قاب  د
حُ      ليق    لي ا    ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو      او بح   د

ُ إ    ا     ن  ا  ا.    Ram & Vijayakumar :2019  ا ه  لاي ج   ي  ق   ع د
McAllister:1995  Surapto & et.al :2024  Kiziloglu& et.al:2023. 

قو    و    رنفف   ً  ا إ  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا  ✓
ُ إ    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا   ل ال    3.64 لفاففات غ ا  لو       ل  

3     ُ حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا  و     ر  ر    ي ى   0.843  قاب  د
حُ     رنفف   ً  ا  ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو      او بح   د

    د ج   ادئ  لا ا   قو       لفاففات غ ا  لو       ف        ا     ن  ا  ا 
حُ   ي إ  .   لي  ض    لي ا      ط    إي ح    قا ات  ح،ي    ان    ا ه  لاي ج     بح

ُ إ    د   Hummel & et.al:2015   Ansari: 2021 ي  ق   ع 
Demarmels:2018 . 
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كُ (  لف م    ر  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا   ✓    نح اج )  ا
ُ إ    ُ    و   لح ركها     ي إط  لف  ا     3.40قو  لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ     3 ل ال    حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا ر  ر    ي ى    0.956  قاب  د
كُ (  لف م    ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  لفاففات غ ا  لو         نح اج )  ا   د

حُ   ا     ن  ا  ا        كُ   لف م     لفا اذ   ر ل     إيا   ج    او بح   ح   ا
ُ   لفاففات   قو  لفاففات غ ا  لو      ليوق    لاجاح      لفحى  ل      فاح إد 

ُ ت       ف        ك ف     ا      ع   ا   غ ا  لو       لف م     ا      ا   لقا 
اُ     ا ق     فا ،س  ئ ب ئ  ي  ا   س جع  قاق   اففيك   لف م    قو  لي ه ا    رقكا

حُ   ي إ  .،‌ق  ا  لجف ع     رض        ف     بح
 يد    لياف فو ل فافف  إ  ق ف   لفي إط  لو ابو لإحا ات  لف و          يغ ا   ✓

ُ إ     غ ا  لو      ُ    و   لح غ ا  لو       ل   ركها      3.45قو  لفاففات 
ُ     3 ي إط  لف  ا   ل ال    حُ     قق   ا     ن  ا  ا  انوا و  ع ا  0.909  قاب  د

ُ   راف ي ا   ًايفا  ق  ا قو  يد    لياف فو ل فافف  غ ا  لو          ي ى      د
حُ   ا     ن  ا  ا.     ي   ق    رد    لفاففات غ ا   لفاففات غ ا  لو      او بح

 لو         ط   ق ال ي ا  ك ا   ا قو  وق    ياح و  ًحيفاب    ليو     وح،حاا 
ُ   يد    لياف فو  لا    قو  لفاففات غ ا  لو                    ي اد   ا ك  إد 

او   لي     لف يفا    لي  ض   لفيكاُ   لاا    رإاإ    كُا    لُ     ليق     ل  ُ   ر
ُ  اط  فجيفع  ل ف  قو  غ  ا  ق         اً قو  اففيك   دُ  ل  ا    ُ       لف   ي ا

  يفح  لفاففات غ ا  لو            لفافف      ب    لفح،ا     لف م     الافا   لجح 
ُ   يد   ل إي ح د ل ف يقه       رق     ًإي اد      ل اص  لفف ا    ن ج  ا  لإد 

حُ   ي إ  .  بح
ب    ي   ات  ليو   نو    .3 ُ  اط   ح   ح ح حح    د   إ  ا  ا   ً    ُ دُ  ل  ا    إد   لف  

ُ  اط   ح   د   إ  ا  ا   ح ح ب    يد    كفا ر    لا  ق   ل    يد    لياف فو    ً 
ُ  ك    ح    ر  اد  ي   ات  ليو   نو       لياف فو دُ  ل  ا    لا  ق .  إد   ا ه    لف  

ُ إ    لاي ج   ي  ق   ع   ُ إ      McMackin, Heffernan  (2021)د  Sandhuد
Nawneet (2021)      إ ُ    .Moh’d & et.al (2024)د
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ُ ي   ات  ليو   نو   فل ااا  ر ا د   إ  ا  ا     ح    .4 دُ  ل  ا    لا  ق  قو    إد   لف  
ُ   قو  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  لو     . كفا    لفاففات غ ا  لو       ل  

ُ ي   ات  ليو   نو    ااا  ر ا لك     ر  اد     ر  دُ  ل  ا    لا  ق   ليال       إد   لف  
 ا  ج قاا  ل ف   لا  ق    و    رنفف   ً  ا  قو  يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا 

ُ إ     .  ا ه  لاي ج   ي  ق   ع   لو    ُ إ       Julie  (2022)د  ,ElBadawayد
Ghada A. & et.al  (2024). 

تعزيز‌‌،‌‌أنظمة‌تحفيز‌داعمة‌للرشاقة    ا  ق     لا ا    لا‌تأثير‌دال‌إحصائياً‌للأبعاد:‌‌ .5

قو  و     يد    لياف فو قو  لفافف  غ ا  ‌‌اندماج‌)مشاركة(‌الموظفين‌،‌‌الثقة‌والتعاون
  لو     . 

 . التوصيات 4-2
ُ إ   فا ، و      ضو  لح

ُ إ    .1 دُ  ل  ا    لا  ق          قاق   لا ا  ؛ ، ضو  ل ا      ت  ي   اد  ليو   نو   لف  
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات غ ا  لو       ل ا      ُ إ   ي   ات  ليو   نو   لف   بح
ليق     ل يع   شُ  ف   قو  ح،ا  د             قاق   لا ا   ق  ا    ط   إحا    

إُات  لا ا   يف   ل  اإات     لوالو   و     ل ج  ت    يع ط     ا    لي      فا
 .   ُ    لإحا   ت  لإد 

لحى  لفح،ا     لف م   ؛ ، ضو  ل ا   بي   ا  ق     لا ا   لحى      ا  ق     لا ا     .2
إحا     ذا    قو  و     يد    لياف فو    لك     اُا  د  لي       لفح،ا     ل ا     
با  ج   إل   ُ   ليغ  ا   الإياق   شُ  ف       لي ك ا  لا       د  ُ ه      ُ ت  ح د 

ُ ادي  ل فح،ا   ليهاو رد  ُ د  ف    ف    ا   ل إي اد     ذا ات     ا   لف م   . إ
اُا قو  و     يد    لياف فو قو  لفاففات غ ا  .3  ا  ج قاا  ل ف   لا  ق         د 

ُ   ليق     يد      لو           ط         قاا  ي حد   لي   ات   قح  حيفا ات د 
شُ  ف  لي      ليق    لي ا   ب   ر  ا   ل اا    و    إ ا    ل اا   ل ها      اف    
دُ  ل  ا   قو  ف     لي م ف   ليق      الإياق  إل         لي ا      ل ا      ؤ لو  لف  

  ع رضواُ  لف  و . 
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إُات  يع رنفف   و    د  ف  ل ا ا   .4 ؛ ، ضو  ل ا   ب يع رنفف   و    د  ف  لففا
 لا ا   قو  لفاففات غ ا  لو        ها     ا با  ج   اقآت  ال      ا     ا      
لُط  ق     يد    ف ي ى  هاو   بيوق   راح و  لا ا       ج ع  لي     لف يفا   ًبيكاُ   

إُات  لا ا  .    فا
حُ  ؛ ، ضو  ل ا   بي      ليق          ليق    لي ا    .5 د ط   لفافف    ع  يذا و  ل ا

حُ      ط    اف   ح  ات     لي ا   ب    يذا و د ط   لفافف    ع  يذا و  ل ا
كُ   لف ي    قو    ا    باا  قاا   قح  حيفا ات   اق    ايفف    هاو إ اإات  لف ا

ُ ت  لي  ض     ُ         ا     لا   ات.  لقا ُ    قحي   ليح
 د ج   ادئ  لا ا   ق  ا؛ ، ضو  ل ا   بيو    رنفف   ً  ا    و    رنفف   ً  ا    .6

رد  ت   ذا     يفاد  قو  ف  ات  لي  ض       د ط   لفافف   د ج   ادئ  لا ا   
  قا ات    ض   ح،ي    يع إ اإات    ا    يو      ج ع  ليغ ي   لا ح    لفايفف  

ُ   ل فا   ًإيجا    ل ا      لفا    ن  قو    ا   لقا ُ. ب    ل اا   لإد 
كُ (  لف م      .7 )  ا بي ج ع  نح اج    ج ع  نح اج  ، ضو  ل ا    ضاع  لقا ُ   قو 

كُ   لف م    قو  و     يد    لياف فو  ر  قاا  ف        ا    ط     إ س لجا  
شُ  ف   ُ ت يف  ن اا   ؤ ل ا      اف     كُ     اح  لف م     ا      ا   لقا    ا
اُ    قيا ا         ئ  ب ئ   ف  ي  ا ق  ا  لجف ع     رض        ف     ل إيفاع يقكا

     ق حُ.
 . مقترحات لدراسات مستقبلية 4-3

ُ إات  ليال   قو  لف يقه       راف ا  ُ إ   ل  ا   الح   قياح  لح
اُا  و    ح د   ل ح ات قو   اع  لفاففات غ ا  لو        .1        قاق   لا ا    د 

 .  ُ   ل  
دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و     ل ف    لياف ف   ل فاففات غ ا  لو        .2 ُ   لف   دُ  إد 

 .  ُ   ل  
ُ   إل   اففات  .3 دُ  ل  ا    لا  ق  قو  و    لفاففات غ ا  لو       ل   ُ   لف   دُ  إد 

 ط ا  . 
4.  .  ُ ُ إ   ل     ب    قاق   لا ا           ًبيكاُ قو  لفاففات غ ا  لو       ل    د
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ُ   لف  ا  .5 دُ  ل  ا    لا  ق    د  ُ   لف   ُ إ   ل     ب   إد   د
6.  .  ُ دُ  ل  ا    لا  ق  قو  لفاففات غ ا  لو       ل   ُ   لف     وحيات   ه   إد 
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 ( قائمة المحكمين  1ملحق )
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 ( استبيا  الدراسة  2ملحق )
 الجهورية العربية السورية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 المعهد العالي لإدارة الأعمال

 قسم: إدارة الموارد البشرية 

 

 استبيا  الدراسة  
 تحية  يبة وب د ......

ُ إى    ا     " ُ   ب حو إكفا  د  ي   ات  ليو      حو ا ه  ًإىي ان  إل   لو ى        لف    ات  ل ىا 
ُ   نو    اُا قو  و ىىىى    يد    لياف فوإد  دُ  ل  ىىىىا    لا ىىىى ق   د  ُ إىىىى    ح ن   قو   اع  لفاففات غ ا    لف   د

حُ   - لو      قو  ح،ا  د   "  ً  لفي   ات  لو        د دُ  ل  ا    لك  إيكفا ُ   لف    . لفاح ي ا قو إد 
     م لومات ش  ية:

اُا قو ،اح   لإحا        يإىىىىىئ    ليال    لفي  ق    دُ  ل  ىىىىىا    لا ىىىىى ق   د  في   ات  ليو   نو   لف  
   لك  إ حى  لإحا ات  ليال    ققا  ل يا     لآ و   لياف فو  و     يد   

 غير موافق بشدة-1    غير موافق - 2حياد      -3        موافق-4          موافق بشدة-5
ُ       لا    ل   ي ها    إحابيك  ب يع إ ا

 
 شاكرين ت اونكم واهتمامكم 
  ل ا    ر    ااا  ا ح 
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 Denning, S. ,2016a 5   4   3   2   1 ف   ادي    ي      س ج        لي ا    ع حف ع رضواُ  لف  و    ب ئ  اففيك      قا  .7
 ترويج فرق ال م  الرشيقة 

قاا  ل فىىىىى   لا ىىىىىىىىىىىىىى قىىىىى    .8 لىىىىىح    غ ا  لفي   ىىىىى   ل يك ف  ع  ليغ ا ت  ك ىىىىىا    ىىىىىال ىىىىى    ىىىىىاب  ىىىىى    ؤاىىىىى   اففيك    م        
Natapoera&Mangundjaya,2020 

5   4   3   2   1 

ُ   اففيك   ل ف  ب   قاا  ل ف   لا  ق   لف ز   قو    .9  Vaszkun & Sziraki,2023 5   4   3   2   1   ي ف ر  ا   لفافف  ا   إد 
دُ  ل  ا   قو  ف     لي م ف ليق     لفا و    .10  Ivana :2024 5   4   3   2   1 ،ي  إ ا    ح،ا   ل اا   ل ها    ل ا       ؤ لو  لف  
ُ   ل ا        ل ف        يااغ    .11 ُ   اففيك  إل         ح  Comella & et al.,2020 5   4   3   2   1     إد 
ُ   اففيك   ؤ ا ت ل  ا    ق    رد    ل ا     وح،ح إحا   ت ليو  ا    .12  Comella & et al.,2020 5   4   3   2   1  ع إد 
باجىىىىاح  .13 ب   ىىىىىىىىىىىىىى    ل  ض لإنجىىىىاز  ل فىىىى   ب   ر  ىىىىىىىىىىىىىىىىىا   ل ا    ُ   اففيك      ط    ليقىىىى    & Srinivasan   فىىىى  إد 

Mukherjee,2015 
5   4   3   2   1 

 ليغ ي   لا ح     و ىىىىىىىى    يد      يف   قاا  ل ف   لا ىىىىىىىى ق  لحي    الي ا    لفيكاُ  ع رضىىىىىىىىواُ  لف ىىىىىىىى و  ل و ىىىىىىىى        .14
 Steegh, R. & et.al ,2025 اإيفا ُ   

5   4   3   2   1 

 أنظمة تح يز دا مة للرشاقة 
ُ    اإفا  قو    ئ   لفا و  ليو  سو    ر  ا   ل ا     س  ز  يد    .15  Hurkmans & et al., 2010 5   4   3   2   1 ،     اد   اففيك  د 
ُ تر  ا   ل ا          لف يفح قو  اففيك نفا   ليو      ي جع  .16  Ye et al. ,2022 5   4   3   2   1    ا   لف اد
ُ   اففيك      ا    يا ع  .17 اُ نف  إد   Fischer, & et.al,2019 5   4   3   2   1  ليو        إبح ع  لف م      بيكا
 Memeti & et.al, 2021 5   4   3   2   1  س  ط  لو  ق  قو  اففيك   فا ،يااإ   ع  ً ي احات  ليو      لك    مف  .18
ُ   اففيك   ليو    ك  ح  ي  اد  لا       ليو  س  ز  لي     لف مف    .19  Memeti & et.al, 2021 5   4   3   2   1  ي ح  إد 
ُ  ل  ض   إل  رنفف   و    ركيا  ا ن   د  ف  ل ا ا      .20  Ye et al. ,2022 5   4   3   2   1ح    اففيك   ل اا        لإد 
 Kao, & et.al:2023 5   4   3   2   1 ،ا  و نفا   ليو    قو  اففيك   ي   ات    ي احات  لف م     ل اض   .21

 ت زيز الثقة والت او  
 Ram & Vijayakumar ,2019 5   4   3   2   1 ب    لف م     ليق  قو  اففيك        اد   لف اق     ز  .22
ُ ت  ا ف       ليق    فا ي  ز  ق   لف م      ن       .23  McAllister:1995 5   4   3   2   1  ح  لف اق   لفيا   رإاإا ،ها          ا   ا 
 Ram & Vijayakumar ,2019 5   4   3   2   1    وق    لايا ج    إ   ل ا   د ط  ليق       ز  .24
 Surapto & et.al ,2024 5   4   3   2   1  لا   ات    س  ز  لي  ض   فا يس    قو  و     يد    ل م  و  قو  ق    ليق         .25
 Kiziloglu& et.al,2023 5   4   3   2   1   س  ليق   ل      ب   ر  ا   ل ا     ي ى  ا      ً يا    لفي اد     .26

 تحسين أنظمة الات ال 
 Hummel & et.al,2015 5   4   3   2   1  لي  ض   لف ا ا  غ ا  لف ا ا   ا  ت،ي    اد   لف    ات قو  اففيك     ط     .27
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ُ   اففيك  إل  ط     ا     يفا ب    لف م     غ    وق   نيا ج ح ح    يفا    .28  Hummel & et.al,2015 5   4   3   2   1     إد 
 Srivastava & Jain,2017 5   4   3   2   1  يد  ت  لاإف       ا    جع  اففيك   لي  ض   لف ا ا ركيا     ً يفاد      ل    .29
 Ansari, 2021 5   4   3   2   1 ل  اف   قو  لي  ض    لف ا    يد  ُ   قو  اففيك  قاق   لا ا        ز  .30
 Demarmels,2018 5   4   3   2   1 قا ات  ح،ي    ان   لا ا   قو  لي  ض    لي ا      ط    إي ح      ادئ   ف   اففيك      د ج  .31
ُ   لي  ض   ل  ا  ك إ    لي      ًنيفا    ليقح،ا ليقاق   لفافف    .32  Demarmels,2018 5   4   3   2   1   جع  لإد 

 اندماج )مشاراة( الموظ ين 
كُ   لف م     لفا اذ   ر ل     إيا   ج   قو  اففيك  ليوق    لاجاح      لفحى  ل      .33  Omachi & Ajewumi   ح   ا

,2024 
5   4   3   2   1 

 & Omachi  لفافف    وق    اح ق ا   قو نجاح  ىىىىىىىىىاا      ليو  اص ل ي ىىىىىىىىى    لف م     لفا اذ   قو  اففيك  إل   غياا     .34
Ajewumi ,2024 

5   4   3   2   1 

اُ     .35 يُىىىىىىىىا  لف ىىىىىىىىي  ح،  يف    لف م     لفا اذ   لحي   إل  ب   ح  د ركها قو رد    فا ،ؤد  إل   و ىىىىىىىى    يد          
Gallup ,2021 

5   4   3   2   1 

 Gallup ,2021 5   4   3   2   1  ا   ل ف    إيجاب   قو   قاق   اإ خإ ا    لف م    لحي       ا    الغا  قو   ي     .36
 Gallup ,2021 5   4   3   2   1،سؤ ا إ ا    لف م    قو  اففيك  قو باا  إف   إيجاب   ل ا    .37
ُ ت       ف     ك ف     ا      ع   ا      .38 ُ   اففيك   لف م     ا      ا   لقا   Jelena& et.al ,2024 5   4   3   2   1 فاح إد 
اُ     ا ق     .39  Boccoli& et.al ,2023 5   4   3   2   1 س جع  قاق   اففيك   لف م    قو  لي ه ا    رقكا

 الأداء التنظيمي للمنظمة غير الحكومية 
نُ   لايا ج  ل       اياح و   لغايات  لفوحد    .40  Iriye, 2019 5   4   3   2   1يقا   يد    لياف فو قو  اففيك   فقا
ُ    ي  س  .41  Mohamed & et.al ,2025 5   4   3   2   1 ااق          وق    ياح و قو ب ئ    لفافف  يد    لياف فو  ح
 Mayer, 2017 5   4   3   2   1  ي  ا  يد    لياف فو قو  اففيك  إل   حى  لي     لف م    بيوق    ياح و  لف  ا   .42
رضواُ  لف  و   .43  & Ciucescu  اك   اففيك             يد    ًحيفا و  غ     ه       ات  جف     يا       

Feraru ,2014 
5   4   3   2   1 

 Abo ،ي   ق    رد    اففيك     ط   ق ىال ي ىا  ك ىا   ىا قو  وق    ياىح و  ًحيفىاب ى   ليو     وىح،ىحاىا   ىىىىىىىىىىىىىى ى   ي ىاد   .44
Ramadan & Borgonovi ,2015 

5   4   3   2   1 

 Teelken ,2008 5   4   3   2   1   ع  اففيك   ؤ ا ت للأد   ق  ا   .45
 Teelken ,2008 5   4   3   2   1   لف احات   لايا ج   ي ا كافا   ؤلف     لفحط ت يد   قو  اففيك     ق    ،ي   .46
ُ  اط  فجيفع  ل ف   .47 ُ   يد    لياف فو قو  اففيك       لي     لف يفا    ل  ُ   اً  Baker,2017 5   4   3   2   1  ا ك  إد 
دُ  ل  ىىىىا   قو  اففيك    .48 ُ    ىىىى   لف    ,Verlinden     ب    لفح،ا     لف م     الافا   لجح،ح  قو  غ  ا  ق     لفافف ي ىىىىا

,2025 
5   4   3   2   1 

ُ   يد   ل إىىىىىىىىىىىي ح د ل ف ىىىىىىىىىىىيقه    ىىىىىىىىىىى   رق ىىىىىىىىىىى    ًإىىىىىىىىىىىي اد      ل اص    .49  Deloitte  لفف ا   يفح  اففيك  ن ج  ا  لإد 
survey:2017 

5   4   3   2   1 

 

 
 


