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 دور القيادة البناءة في تعزيز مرونة الموظفين 

بغداد( –)بحث تحليلي لآراء عينة من الموظفين في الجامعة العراقية   

جنان إسماعيل صالحم.د الباحثة:   

الجامعة العراقية  –كلية الإدارة والإقتصاد    

 

ABSTRACT 

The main objective of this research is to know and explore the effect relationship of two main 

variables (constructive leadership and employee resilience), through a survey of the views of a 

number of employees at Al-Iraqia University - Baghdad. To achieve this objective, the researcher 

used the simple random sampling method and distributed the questionnaire to a sample of employees 

whose number amounted to (150) employees in the various departments of the faculties. After sorting 

and checking the questionnaires, the number of retrieved questionnaires reached (144), and the valid 

questionnaires for statistical analysis reached (138) questionnaires. Statistical analysis of the data 

collected from the sample members was carried out using the (SPSS V.22) program. The researcher 

has come to accept the hypotheses that were developed for the research, and concluded that the 

leaders in Al-Iraqia University, the research sample, have a tendency to support and enhance the 

employee resilience. 

Keywords: Constructive leadership, Employee resilience, and Al-Iraqia University - Baghdad. 

 المستخلص 

إن الهدف الرئيس لهذا البحث يتمثل في معرفة وإستكشاف علاقة التأثير لمتغيرين رئيسين )القيادة البناءة 
العراقية   الجامعة  في  الموظفين  من  عدد  آراء  إستطلاع  خلال  من  وذلك  الموظفين(،  بغداد.    –ومرونة 

ت بتوزيع إستمارة الإستبيان  إستخدمت الباحثة أسلوب العينة العشوائية البسيطة وقامولتحقيق هذا الهدف  
( عددهم  بلغ  الموظفين  من  عينة  وبعد    موظف  (150على  الكليات،  وإدارات  أقسام  مختلف    جمع في 

المسترجعة   الإستبانات  عدد  بلغ  و إستبانة  (144)الإستبانات  بلغ،  وتدقيقها  فرزها  الإستبانات عدد    بعد 
( منها  للتحليل الإحصائي  إستبانة138الصالحة  تم    .(  تم  وقد  التي  للبيانات،  التحليل الإحصائي  إجراء 

التي تم    ات لقبول الفرضي  ةحثاالب  ت . وقد توصل(SPSS V.23)من أفراد العينة بإستعمال برنامج    جمعها
دعم وتعزيز  في الجامعة العراقية عينة البحث لديهم توجه نحو    قادةإلى أن ال  ت ، وتوصلوضعها للبحث 

 مرونة الموظفين.
 بغداد.  -والجامعة العراقية   مرونة الموظفين، ،القيادة البناءة الرئيسة:المصطلحات 
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 المقدمة

،  ل التحديات الكبيرة والتكيف معها على تحم  هاموظفيو   تها هيليتها على قدر عا وف  ات يعتمد بقاء المنظم
الموقد  أي على مرونتها.   بالمرونة في  الاعتراف  تنافسية  نظمتم  لذلك  ، حيويةات كميزة  يتزايد    ،ونتيجة 

  أيضا   ينبع الاهتمام المتزايد بمرونة الموظفينو البحث حول كيفية تعزيز المرونة وتحسينها بين الموظفين.  
الرغبة في تعزيز الأنظمة والبنية التحتية التنظيمية وضمان الاستدامة التنظيمية والتي تعتمد على    ،من 

تم تصور المرونة الفردية على أنها قدرة   ،اتقليديو تويات الأداء.  حفاظ على مس مدى قدرة الموظفين على ال
لكن هذا المفهوم يفشل في تفسير الطرق التي يعزز بها سياق  ، شخصية على التعافي بعد مواجهة الشدائد 

 مرونة"  والمعروفة بـراد فيما يتعلق بحياتهم العملية  عند تقييم مرونة الأفو مكان العمل المرونة أو يعيقها.  
م النظر في كيفية تأثير جوانب بيئة العمل على مدى قدرة الموظفين على التعامل مع  من المه  "ينالموظف

 والاستدامة.  التنظيمي الأداءفي السلوكيات المرنة التي تعزز والانخراط  ، التحديات اليومية في العمل

 

 أولاً: منهجية البحث 

 . مشكلة البحث 1

، والحياة في المنظمات ليست استثناء. ةهي حقيقة من حقائق الحيا  والمحن والشدائد إن المشاكل        
، فقد أثارت عملية  بشكل متزايد وتغيير تنظيمي سريع  نظرًا لأن الموظفين يواجهون ضغوط عمل معقدةو 

د دائالتغلب على الشوإن  التغلب على الشدائد أو المرونة اهتمام الباحثين التنظيميين عبر التخصصات.  
تتمثل مشكلة البحث الحالي في  . وبالتالي،  بناء القدرة على الصمود ، و هي عملية تتضمن التعلم والتكيف

والذي يمكن أن يتم من خلال  ،  بغداد   -في الجامعة العراقية    الموظفين  نةو مر   وتعزيز   الحاجة إلى تطوير 
قدرتهم على الصمود أمام مختلف التغيرات  وجود قيادة ذات سلوك بناء تدعم الموظفين وتعمل على زيادة  

 والأحداث. 

 ونتيجة لما ذكر يمكن تلخيص مشكلة البحث بالتساؤلات الآتية:       

 ما مستوى توافر سلوكيات القيادة البناءة في الجامعة العراقية قيد البحث؟  .أ
 موظفين؟ هل هناك توجه من قبل القادة في الجامعة العراقية قيد البحث نحو تعزيز مرونة ال .ب 
 معة العراقية قيد البحث؟ ما العلاقة بين القيادة البناءة ومرونة الموظفين في الجا .ج
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 هل يوجد تأثير للقيادة البناءة في تعزيز مرونة الموظفين في الجامعة العراقية قيد البحث؟ .د 

 . أهداف البحث 2

وعليه فإنها تتمثل    ،ت التي تم ذكرها آنفاً تم صياغتها على وفق التساؤلا  الحاليبحث  إن أهداف ال      
 :التاليب

 التعرف على مستوى توافر سلوكيات القيادة البناءة في الجامعة العراقية قيد البحث.  .أ
 معرفة مدى توجه القادة في الجامعة العراقية قيد البحث نحو تعزيز مرونة الموظفين.  .ب 
 ادة البناءة ومرونة الموظفين في الجامعة العراقية قيد البحث. تحليل العلاقة بين القي .ج
 مرونة الموظفين في الجامعة العراقية قيد البحث.إختبار تأثير القيادة البناءة في تعزيز  .د 

 أهمية البحث . 3

 : ما يأتيمن خلال  الحالي بحث تتضح أهمية ال       
الحالي   .أ البحث  الباحث)و يعد  علم  حد  متغيري    ة(على  لدراسة  عربية  محاولة  البناءة أول  القيادة 

 . ومرونة الموظفين
الحاليإن   .ب  البحث  تعد    تنبثق  أهمية  والتي  بدراستها،  عنى  التي  المتغيرات  أهمية  أهم  إحدى  من 

 .الموظفين وبالتالي المنظمات المواضيع التي تؤثر في غالبية 
بواقعها    هتماملل   كاديميةالأ  المنظمات في    البحث فرصة لتبني مفاهيم متغيرات  ا البحث  تيح هذ ي .ج

   .وتطويرها
 

 . نموذج البحث الفرضي 4

 

 

 

 

 

إلى         التوصل  البحث أعلافي  ،  الفرضي  البحث   نموذجتم  والذي يوضح   ه.ضوء تساؤلات وأهداف 
 ( أدناه:1)طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث، وكما موضح في الشكل 
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 ( نموذج البحث الفرضي 1الشكل )

 من إعداد الباحثة.  المصدر:

 . فرضيات البحث 5

  صياغة   تمت   ،المطروحة  تساؤلات لل  دقيقة  إجابة  تطوير  أجل  ومن  الفرضي،  البحث   نموذجل  وفقاً       
 : الآتي  النحو على البحث  فرضيات 

توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة البناءة ومرونة الموظفين في الجامعة   .أ
 بغداد.  –العراقية 

الجامعة   .ب  في  الموظفين  مرونة  تعزيز  في  البناءة  للقيادة  معنوية  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد 
 بغداد.  –العراقية 

 . مجتمع وعينة البحث 6

 بغداد.   –مجتمع البحث: تمثل بجميع الموظفين في كافة إدارات وأقسام الجامعة العراقية  .أ
كا .ب  في  الموظفين  من  عشوائية  بعينة  تمثلت  البحث:  العراقية  عينة  الجامعة  وأقسام  إدارات    –فة 

 ( موظفاً. 138بغداد والتي بلغ عددها ) 
 
 
 
 

 ثانياً: الإطار النظري للبحث 

 مفهوم القيادة البناءة . 1

 مرونة الموظفين  القيادة البناءة 
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  غير   عن  أو  قصد   عن  سواء.  حوله  من  الأشخاص   وأداء  وسلوك  تفكير  على  كبير  تأثير  للقائد       
  . معينة  بطرق   للتصرف  يدفعونهم  أو  الأفراد المرؤوسين  القادة  يحفز  مباشر،  غير   أو  مباشر  بشكل  قصد،

تنتج تصرفات وسلوكيات مختلفة. ولكن جميع أساليب   وهناك العديد من أنماط وأنواع القيادة المختلفة التي
وبالتالي، فهناك نوعين من   أو أنماط القيادة تندرج تحت نوعين من السلوك أما سلوك هادم أو سلوك بناء.

 الهادم والبناء.   القيادة

البناءة       القيادة  تجاه كل من منظمتهم ومرؤوسيهم.    تصف  بناء  الذين يتصرفون بشكل  وفقا  و القادة 
للمنظمة المشروعة  فحسب   ،للمصالح  التنظيمية  للموارد  الأمثل  بالاستخدام  القادة  هؤلاء  يقوم  بل    ،لا 

واستراتيجيتها.   المنظمة  أهداف  ويعززون  ينظر  و يدعمون  عندما  أنه  الاجتماعي  التبادل  نظرية  توضح 
وهو    ،يشعرون بأنهم ملزمون بسداد قيمة المنظمة  فإنهم  ،الموظفون إلى مستوى عالٍ من الدعم التنظيمي

يفعل الإيجابية.  ما  والسلوكيات  المواقف  إظهار  خلال  من  النظريةو ونه  لهذه  أن    Emersonأكد    ،وفقا 
)ما يسمى   المقابل  الحصول على شيء في  يتوقعون  البعض لأنهم  بعضهم  الموارد مع  يتبادلون  الأفراد 

 . (Lundmark et al., 2020: 4) بالمعاملة بالمثل(

القيا       البناءة  تُعرَّف    ، ، والتي تعزز المصلحة المشروعة للموظفينالمدير  القائد أو   بأنها سلوكيات دة 
يمكن الإشارة إلى هذا النوع من القيادة على  إذ  مثل القرارات والإجراءات الجذابة والموجهة نحو الفريق.  

ات البناءة  ييبدو أن السلوكو والمؤيدة للمرؤوسين.    منظمة رارات والإجراءات المؤيدة للأنه مزيج من تلك الق
لقد ثبت أن المشرفين الذين يقدمون سمات القيادة البناءة قادرون على   ،في الواقعف  .ة لنجاح القيادةرجح

وفي الوقت   ،يهتم هؤلاء القادة برفاهية مرؤوسيهمو دعم ومساعدة موظفيهم في تحقيق الأهداف المشتركة.  
للميمك  ،نفسه الفعال  الاستخدام  على  التركيز  الأوتحق  وارد نهم  المشروعة    ،فاهد يق  المصالح  حيث  من 

 . (Arasli et al., 2020: 2) للمنظمة

تشمل القيادة البناءة السلوكيات الموجهة نحو المهام التي تركز على تحديد  بالإضافة إلى ما ذكر،        
ت القائمة على العلاقات التي تهدف بشكل أساسي إلى والسلوكيا  ،متطلبات الوظيفة ومراقبة إنجاز المهام

الموظفين ودعم  العلاقات  جودة  تشجيع    ،تحسين  إلى  تهدف  والتي  التغيير  نحو  الموجهة  والسلوكيات 
 . (Kaluza et al., 2020: 36)  وتسهيل التغيير مرؤوسينال

البناءة شير  تو        إ  أيضاً   القيادة  تهدف  التي  السلوكيات  اإلى  تحقيق  وتحسين  لى  التنظيمية  لأهداف 
 . (Chénard-Poirier et al., 2022: 174( تحفيز الموظفين ورفاههم ورضاهم
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 . أهمية القيادة البناءة2

توافر        تحقيقها من خلال  يمكن  التي  الفوائد  أو  الأهمية  نقاط  الكثير من  الباحثين  العديد من  أدرج 
 : سيتم ذكره في أدناهالقيادة البناءة، ومنها ما 

 أن أهمية القيادة البناءة تكمن من خلال ما يأتي:  (Lin et al., 2016: 5)أوضح       

 . الرضا الوظيفيزيادة  .أ
 الوظيفية.  الرفاهيةتعزيز   .ب 
 .  لتقديم أفكار إبداعيةن موظفي التحفيز  .ج

من المرجح أن يكون للقيادة البناءة ارتباط  أنه    (Gilbert & Kelloway, 2018: 611)وقد بين        
  : أقوى بمخرجات متميزة مثل

 قائد. تجاه ال  الإيجابي السلوك .أ
 العالي. الأداء الفردي .ب 
 . الاستقالةنية الحدي من  .ج
 الرضا الوظيفي. زيادة  .د 

 Christensen et)  أظهرت دراسة حديثة أن سلوكيات القيادة البناءة لها علاقات إيجابية قوية معو       
al., 2021: 153) : 

 قائد.الثقة في الزيادة  .أ
 .بيئة العملزيادة الإنتماء إلى  .ب 
 .الإرهاق العاطفيالحد من  .ج
 نية ترك الوظيفة. من  الحد  .د 

إلى         أيضاً  تتعدى  بل  الموظفين وحسب  عند  تقف  لا  البناءة  القيادة  فوائد  فإن  نفسه،  السياق  وفي 
مما يؤثر بشكل    ،من المفترض أن يستلزم استخدام سلوكيات معينة للقائد موارد أكثر أو أقلالقائد نفسه، ف

خلال تلبية    ءة رفاهية القائد منقد تشكل سلوكيات القائد البنا  ،على سبيل المثالف.  تهإيجابي على رفاهي
النفسية والاستقلالية.    ثلم   له  الاحتياجات  والعلاقة  ذلكو الكفاءة  إلى  القيادة    ،بالإضافة  يؤدي سلوك  قد 
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 ,.Zwingmann et al)  إلى تحسين رفاهية القائد من خلال خلق تفاعلات إيجابية في العمل  ةالبناء
2016: 24). 

 خصائص القيادة البناءة . 3

كأي نمط أو أسلوب من أساليب القيادة، فإن نمط القيادة البناءة له خصائصه أو صفاته الخاصة،        
أدناه في  كما  الخصائص  هذه  من  بعضاً  وسنذكر  القيادية،  الأنماط  باقي  عن  تميزه   ,Eisele)  والتي 

2020: 167) : 

الجديد  .أ التفكير  باستمرار ع  ون بناؤ الالقادة  :  الانفتاح على  أينما ظهر.  منفتحون  هم  و لى الابتكار 
يبحثون باستمرار عن فرص للقيام بالأشياء بشكل مختلف ويكونون دائما منفتحين على الأفكار  

 بغض النظر عن المكان الذي قد تقدم فيه هذه الأفكار نفسها. ،الجديدة
حول كيفية عمل الأشياء.   فراد ة تغيير آراء الأبناءغالبا ما تتضمن القيادة التغيير الآراء:  موهبة   .ب 

بذلكو  فهم  ف  ،للقيام  الضروري  الأمن  عقليات  وراء  المنطقي  تغيير   فراد الأساس  وكيفية  الحالية 
 تفكيرهم. وهذا يتطلب مهارتين منفصلتين: التعاطف والقدرة على بث الثقة. 

ولكنهم  لهموها.  أو حتى ي  -لا يكفي أن يطلب القادة التحويليون أفكارا  :  ام بالاستماع الفعالالالتز  .ج
يحتاجون أيضا إلى جعل زملائهم وأعضاء الفريق يشعرون بالجرأة الكافية لمشاركة هذه الأفكار.  

ويستجيبون.  و  متفتح  بعقل  الأفكار  التحويليون  القادة  الاستماع  و يسمع  تقنيات  باستخدام  يلتزمون 
 ريقهم بالرؤية والفهم والاحترام.أعضاء ف النشط حتى يشعر 

الذكية .د  المخاطر  تحول:  التسامح مع  يحدث  تغيير  لا  الفشل.    أو  يحتاج  إذ  دون بعض مخاطر 
إلى أن يكون على استعداد للنظر في هذه المخاطر وما قد تعنيه لمستقبل المنظمة.    بناءالقائد ال

فيجب أن يكون القائد على استعداد لمواصلة متابعتها   ،إذا كانت فوائد فكرة ما تفوق المخاطرو 
وهناك حاجة    ،ذا بدا ذلك ممكنا. يجب على القائد أيضا أن يدرك متى تكون المخاطر كبيرة جداإ

 مختلف. مدخلإلى 
  ، ويكونون المسؤولية عن كل قرار من قراراتهم  بناؤون يتحمل القادة ال:  الاستعداد لقبول المسؤولية .ه

 نتائج، سواء كانت جيدة أو سيئة.ال مواجهةاستعداد لى عل
إلى الاستقلالية لتطوير وتشكيل أفكار جديدة. يفهم القائد    فراد يحتاج الأ:  ضاء الفريقالثقة في أع  .و

 هذا ويثق في أعضاء الفريق لتحديد خطواتهم الخاصة لتحقيق النجاح.  بناءال
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 مقياس القيادة البناءة . 4

اءة، تم البحث مطولًا عن آراء الباحثين ومقاييسهم المختارة لقياس  من أجل قياس متغير القيادة البن      
البناءة.  للقيادة  البعد  أحادي  مقياس  بإعتماد  قاموا  الباحثين  غالبية  أن  إلى  التوصل  وتم  المتغير،  هذا 

ر  ( فقرات لقياس متغي6والمتكون من )  ،(Fors Brandebo et al., 2019)تم إعتماد مقياس  وبالتالي،  
 كونه واحداً من المقاييس الحديثة والواضحة والتي لها تماس بعينة البحث. القيادة البناءة.

 مفهوم مرونة الموظفين . 5

الموظف        مرونة  في    ين تعد  أو  أمرا ضروريا  الخاص  القطاع  في  الموجودة  سواء  المنظمات  معظم 
عند النظر إلى المرونة على أنها  و وتتطور باستمرار.    التأكد   البيئة مليئة بعدم لا سيما عندما تكون    ،العام

حيث يقوم الموظفون    ، فهي ليست سمة ثابتة ولكنها قدرة ديناميكية على المستوى الفردي  ،قابلة للتطوير
التركيز على التفاعلات المتبادلة   هذاوإن  ويمكن القول "إحداث التغيير".    ،"بالابتكار والتكيف مع التغيير"

يطمس التمييز بين المرونة السابقة واللاحقة.    ،وكذلك الأزمات   ،مع البيئة أثناء كل من التحديات اليومية
وأنه من أجل    ،ةرئيسهذا لأنه يفترض أن شرط أن تكون مرنا للتغيير مستمر في العديد من المنظمات ال و 

لتي يمكن للموظفين فيها تطوير قدرتهم على الصمود في ظروف أكثر  فإن الثقافة ا  ،التكيف في الأزمات 
 . (Teece et al., 2016: 18)مطلوبة  ،روتينية

أنها سمة شخصية       الفردية  المرونة  السابقة عن  النظر  الجرأة    ،اعتبرت وجهات  مثل  تراكيب  تشبه 
الوالصلاب على  والقدرة  الشدائد ة  من  النظرة  و .  تعافي  الرئيس  الأكثرتتعلق  "بالقدرة  بالمرونة  التي  حداثة  ة 

إد  من  الموظفين  معها.  تمكن  والتكيف  باستمرار  المتغيرة  الظروف  بقدرة  و ارة  المعاصر  الفهم  هذا  يتعلق 
تفاعل  عترف بال يُ  ،وبالتالي ،الفرد على التعامل مع الموارد الشخصية والاجتماعية والسياقية المتعلقة بالعمل

والبيئة الشخص  ت   بين  إلى  المرونة.    طويرفي  على    هنا  المرونةوينظر  تنطوي  أنها  معينة  على  قدرات 
 :Näswall et al., 2019)حث عن فرص للتحسين المستمر"  تسمح للأفراد "بالتكيف مع التحديات والب

354) . 

نظام التعامل مع الأشخاص الأوسع  أن    (Cooper et al., 2019: 87)وفي السياق ذاته، يذكر        
ينطوي تطوير المرونة على تفاعل مستمر بين    إذ .  أما الأحداث المختلفة  القدرة على الصمود يشكل  نطاقا  

أدوارا    ،على سبيل المثال  ،تلعب القيادة والدعم الاجتماعي ومناخ وثقافة مكان العملو الفرد وسياق عمله.  
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يساهم تطوير المرونة وتفعيلها بشكل متبادل في القدرة الجماعية    ،لفي المقابو تمكينية وتحفيزية مهمة.  
 للمرونة الشاملة للقوى العاملة.

أنها       على  الموظفين  مرونة  إلى  والازدهار   ينظر  للتكيف  الموارد  استخدام  على  الموظفين  قدرة 
هذه   تكون إذ ت.  (Kuntz et al., 2016: 460)  حتى عند مواجهة ظروف صعبة  ،باستمرار في العمل

تأثر بالعوامل  ت يمكن أن  و من سلوكيات الموظفين المرتبطة بالتعلم والقدرة على التكيف والتعاون.    المرونة
العمل مكان  في  القيادة  ، السياقية  بالنتائجتو   ،مثل  والإ  ،رتبط  الوظيفي  الرضا  والرفاهية    نغماسمثل 

(Tonkin et al., 2018: 110) . 

  الموظفين  نةو يمكن أن تؤدي مر أنه    (Lee et al., 2013: 32)بالإضافة إلى ما تم ذكره، يذكر        
وصغير  جذرية  تدريجية  تغييرات  إجراء  ذلك.  إلى  تتضمن  أو  تكون  و ة  أن  استباقية    المرونةيمكن  إما 

قة للتعامل مع الغموض أيضا طري   مرونةتوفر هذه ال  ،من الناحية المنطقيةف)سابقة( أو تفاعلية )لاحقة(.  
فإن التحديات اليومية الأصغر تبني القدرة على التعامل مع الأزمات الأكبر.    ،مع المرونةو .  تأكد وعدم ال

ويتكيفون ويستجيبون   ، ويديرون نقاط الضعف  ،ما يحدث   فراد يدرك الأ  ،في مجال التمكين لأماكن العملو 
على الرغم من "الشدائد والتوتر والعوائق الكبيرة التي    ،تائج المرجوةفإنهم يحققون الن  ،وفقا لذلك. وبالتالي

لية  عايمكن لأفراده الاستعداد بف  ،عندما يكون مكان العمل صحيا ومرناو ".  طويرتحول دون التكيف أو الت
 اء والازدهار في البيئات الصعبة. والبق

المثالو        سبيل  مع  فإن    ،على  جيد  بشكل  الأفكار   الآخرينالعمل  ازدهار  خلال  من  التعلم  يدعم 
حيث يتم ممارسة ذخيرة جديدة.   ،يمكن أن تساعد القدرة على التكيف أيضا في التعلمو الجديدة والمتنوعة.  

غالبا ما يعمل الأشخاص القابلون للتكيف بشكل أفضل مع الآخرين. يمكن أن تساعد هذه السلوكيات  و 
على    تهم تعزز قدر   مرونة الموظفينفإن    ،مثل المهارات. وبالتالي  ،أخرى   الثلاثة أيضا في اكتساب موارد 
  . (Hobfoll, 2011: 129)لية  عا بف في مكان العمل التعامل مع التحديات والأزمات 

السلوكيات   وبالتالي،       هذه  والازدهار    مجتمعة  تمثل  للتكيف  الموارد  استخدام  على  الموظفين  "قدرة 
واقف مثل السلوكيات المرنة منفصلة عن الموإن  حتى عند مواجهة ظروف صعبة".    ،باستمرار في العمل
 .(Brennan, 2017: 44)والالتزام والرفاهية ولكنها تسبقها  نغماسالرضا الوظيفي والإ

 أهمية مرونة الموظفين . 6
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فإنهم يبحثون أيضا عن طرق    ،نظرا لأن أرباب العمل يبنون ويحسنون ثقافة مكان العمل والمرونة      
العقلية.   والصحة  العمل  مكان  ضغوط  المشكلةو لمعالجة  معالجة  قوة    ،عند  ببناء  العمل  أصحاب  يقوم 

مرنة الموظفون   ،عاملة  أفضلمع ضغ  عندها  ويتعامل  بشكل  العمل  وقائية    ،وط  عوامل  ضد  ويطورون 
 :(Bani-Melhem et al., 615) مثل الإجهاد. وهناك فوائد أخرى أيضا

 . زيادة الرضا الوظيفي .أ
 .العمل في مكان سعادةزيادة ال .ب 
 . الالتزام التنظيميزيادة  .ج
 . الموظفينزيادة إنغماس  .د 
 .تحسين احترام الذات  .ه
 .الشعور بالسيطرة على أحداث الحياة .و
 . الشعور بالهدف في الحياة .ز
 وظفين. العلاقات الشخصية بين المتحسين  .ح
 زيادة الإنتاجية. .ط

 مكونات مرونة الموظفين . 7

الموظفأن    (Franken et al., 2022: 148)أوضح         سلوكيات    ينمرونة  ثلاثة  حول  تتمحور 
بل    ،السلوكيات ليست منفصلةهذه  وإن  : الاستفادة من الشبكة والتعلم والقدرة على التكيف.  هي  أساسية

عليها وتبني  البعض  ببعضها  الوظيفية    ،ترتبط  الموارد  واكتساب  لحماية  العمل  بيئة  مع  أيضا  وتتفاعل 
 يل كما يأتي: وسيتم التطرق إليها بشيء من التفص والسيطرة. ،ومشاعر الكفاءة ،مثل الروابط ،والشخصية

يتكون السلوك الأساسي  إذ    ين.لمرونة الموظف  ولالمكون السلوكي الأهو    الإستفادة من الشبكة: .أ
من الشبكة من التعاون الفعال بين الزملاء ومشاركة المعرفة والمعلومات والتعاون عبر    ستفادةلل

 ، تساعد هذه السلوكيات الأشخاص في الوصول إلى الموارد وتبادلهاو الفرق والشبكات والوظائف.  
الجماعية    مقدرات م التتعاون الفرق لاستخداإذ  مما يجعل التعامل مع التحديات والأزمات أسهل.  

 . (Mitchell et al., 2015: 687)ل المشكلات والتحديات المشتركة لح
يدعم الابتكار ويساعد على تطوير    ين. والذيالمكون السلوكي الثاني لمرونة الموظف   هو  :التعلم .ب 

والتعلم خلالها.  مقدر ال التحديات والأزمات  للتغلب على  اللازمة  المسبقة  إذ  ات  المهارة  هذه  تتيح 
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الروتينية التحديات  أثناء  الصمود  على  القدرة  الأزمات   ،للأفراد  قبل  الصمود  على  القدرة  وبناء 
الأزمات.   خضم  في  والتكيف  التعلموإن  الشديدة  حول  تتمحور  التي  جامدة   ،الأهداف  وليست 

الأداءوموج نحو  الأداء.    ،هة  إلى  بالإضافة  والنمو  الرفاهية  العميق    دعمت  وهيتعزز  التعلم 
 :Walker et al., 2020)والمستدام الذي يبني في نهاية المطاف القدرات مثل المرونة التكيفية  

3). 
حدث  وهي تالعنصر السلوكي الرئيس الثالث للمرونة هو القدرة على التكيف. القدرة على التكيف:  .ج

للتغييرات   بسرعة  للاستجابة  بالوظيفة(  والمتعلقة  )الشخصية  مواردهم  الموظفون  يستخدم  عندما 
تساعد القدرة على التكيف الأفراد على استخدام الخبرات التي تنطوي على التغيير  إذ  والشكوك.  

النمو والتطور على المستوى الشخصي والمهني. وهذا يعني أيضا أنه يمكن    أو التحدي من أجل
سياق   في  وتتطور  تنشأ  التي  المتغيرة  والضغوط  المتطلبات  مع  فعال  بشكل  التكيف  للموظفين 

بذلكو معين.   القيام  الوقت    ،عند  بمرور  التكيفية  استجاباتهم  وتعديل  لتحسين  التعلم  يستخدمون 
(Kuntz et al., 2017: 459) . 

على  فجميع هذه السلوكيات متشابكة بشكل وثيق وتعزز بعضها البعض.  ومن الجدير بالذكر، أن        
يتعاون  إذ  والتي بدورها تساعد في التعلم.    ،بكة القدرة على التكيفتدعم الاستفادة من الش  ،سبيل المثال

ويتكيف وفقا لذلك ويساهم أيضا في التعلم   ،الموظف المرن مع الدعم المناسب بشكل جيد مع الآخرين
ويكتسبون ويستخدمون الموارد    ،يتكيف الموظفون المرنون مع ظروف العمل المتغيرةو الفردي والتنظيمي.  

والاجتماع والعملية  جيد.  الشخصية  بشكل  المقابلو ية  إلى    ،في  يفتقر  الذي  الشخص  يجد  الدعم  قد 
 :Folke et al., 2010)أيضا من التغيير    يقد يعانو   ،بسهولةتعلم  ي ولا    ،التمكيني صعوبة في التعاون 

22) . 

 

 مقياس مرونة الموظفين . 8

المختارة         ومقاييسهم  الباحثين  آراء  عن  مطولًا  البحث  تم  الموظفين،  مرونة  متغير  قياس  أجل  من 
لمرونة  البعد  أحادي  مقياس  بإعتماد  قاموا  الباحثين  غالبية  أن  إلى  التوصل  وتم  المتغير،  هذا  لقياس 

( فقرات لقياس  10والمتكون من )  ،(Näswall et al., 2019)الموظفين. وبالتالي، تم إعتماد مقياس  
 . كونه واحداً من المقاييس الحديثة والواضحة والتي لها تماس بعينة البحث. مرونة الموظفينمتغير 
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 ثالثاً: الجانب التطبيقي للبحث 

 البحث  لمتغيرات  الوصفي  . التحليل1

ل  ختبارات الإ  من  مجموعة  إستعمال  سيتم  الفقرة  هذه  في       أجل الوصفي  لتحليلالشائعة  من  وذلك   ، 
  وعلى   ،الحالي  بحث ال  في  المعتمدةات البحث  متغير   تجاه   بغداد   –الجامعة العراقية    عينة  أفراد   آراء  وصف
 : الآتي النحو

 التحليل الوصفي لمتغير القيادة البناءة 1.1

  الفقرات   تجاه  العينة  أفراد   إجابات   إلى  أشارت   ،(1)  الجدول  في  درجةالم  الوصفي  التحليل  نتائج  إن      
(CL1-CL6)  البناءة.ب  يتعلق  ما  حول   العينة  أفراد   آراء  بوصف  والخاصة القيادة    بأن   نلاحظ  إذ   متغير 

بلغت  (565.)  قدره  معياري   وإنحراف  ،(4.19)  قدره  حسابي  وسط  حقق  متغيرال  هذا نسبية  وبأهمية   ،
القيادة البناءة    أن  على  عالية  بمستويات   يتفقون   المستجيبون   الموظفون   إن  على  لةدلا  يعطي  مما%(  84)

  سهم ت  أن   الممكن   ومن  بغداد قيد البحث،  –الجامعة العراقية    في  تتوافر  التي  التنظيمية  العوامل  أحد   هي
 تعد و .  (3)  البالغ  الفرضي  الوسط  من  أعلى  هو  متغيرال  لهذا  الحسابي  الوسط  إنو .  أهدافها  تحقيق  في

العمل    إن  على  تنص   والتي  متغيرال  هذا  إغناء  في  إسهاما  الفقرات   أكثر  من  (CL1)  الفقرة )مديرنا في 
جديدة أسس  على  التفكير  جاءت يشجع  إذ    قدره   معياري   وإنحراف  (،4.33)  قدره  حسابي   بوسط  (، 

 العينة  في  الأفراد   نظر  وجهة  من  الفقرة  هذه  أن  إلى  يشير  مما  ،%(87بأهمية نسبية بلغت )و   ،.(617)
الفقرةهل  عالي  توافر  مستوى   على  تدل   والتي   (CL6)  الفقرة  حصلت   بينما.  المتغير  هذا  نطاق  ضمن  ذه 

 على (،  وجهة نظره إذا خالفناه في الرأي  مرن ومستعد لإعادة التفكير فيإن )مديرنا في العمل    على  تنص 
و 704)  قدره  معياري   وإنحراف  (4.02)  قدره  حسابي  وسط  أدنى )ب.(،  بلغت  نسبية    مما  ،%(80أهمية 
الفقرة   توافر  مستوى   إنخفاض   على  تدل  العينة  في  الأفراد   نظر  وجهة  من  الفقرة  هذه  أن  إلى  يشير   هذه 
 .متغيرال هذا نطاق ضمن

 ( التحليل الوصفي لمتغير القيادة البناءة1الجدول )

رمز  
 الفقرة 

 مضمون الفقرة

 في العمل ...  مديرنا

الوسط 
 الحسابي 

الإنحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 النسبية

CL1  .87 617. 4.33 يشجع التفكير على أسس جديدة % 
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CL2  .85 458. 4.27 يعطي تقديرا للعمل الجيد % 

CL3 81 594. 4.07 . المستمر لقدراتنا يدفع باتجاه النمو والتحسين % 

CL4  ً85 458. 4.27 . ويساعدنا على تحقيقها واضحة للعمل يضع أهدافا % 

CL5  84 561. 4.20 . ودقة متطلبات العمل بوضوحلنا يحدد ويشرح % 

CL6 80 704. 4.02 . إذا خالفناه في الرأي مرن ومستعد لإعادة التفكير في وجهة نظره % 

 %84 565. 4.19 المعدل

 . (SPSS V.23)مخرجات برنامج  المصدر:

 مرونة الموظفين التحليل الوصفي لمتغير  2.1

  الفقرات   تجاه  العينة  أفراد   إجابات   إلى  أشارت   ،(2)  الجدول  في  درجةالم  الوصفي  التحليل  نتائج  إن      
(ER1-ER10)  نلاحظ  إذ   .مرونة الموظفينمتغير  ب  يتعلق  ما  حول  العينة  أفراد   آراء  بوصف  والخاصة  

(، وبأهمية نسبية بلغت  641.)  قدره  معياري   وإنحراف  (،4.31)  قدره  حسابي  وسط   حقق  متغيرال  هذا  بأن
مرونة    أن  على  عالية   بمستويات   يتفقون   المستجيبون   الموظفون   إن   على   لة دلا  يعطي  مما %(  86)

 الممكن  ومن  بغداد قيد البحث،  –الجامعة العراقية    في  تتوافر  التي  التنظيمية  العوامل   أحد   هي  الموظفين
.  (3)  البالغ   الفرضي  الوسط  من   أعلى   هو   متغيرال   لهذا  الحسابي  الوسط  إنو .  أهدافها  تحقيق   في   سهمت  أن
أنا وزملائي  )  إن  على  تنص   والتي  متغيرال  هذا  إغناء   في  إسهاما  الفقرات   أكثر  من  (ER7)  الفقرة  تعد و 

ونعم العمل  في  أخطائنا  من  لعملنانتعلم  أدائنا  طريقة  تحسين  على  جاءت ل  إذ    قدره   حسابي  بوسط  (، 
  الفقرة   هذه  أن  إلى  يشير  مما   ،%(93بأهمية نسبية بلغت )و   ،.(633)  قدره  معياري   وإنحراف  (،4.67)

  بينما .  المتغير  هذا  نطاق  ضمن  هذه الفقرةل  عالي  توافر   مستوى   على  تدل  العينة  في  الأفراد   نظر  وجهة  من
وارد عندما نحتاج إليها في  المساعدة والمطلب  أنا وزملائي نإن )  على  تنص   والتي   (ER9)  الفقرة  حصلت 
و 676)   قدره  معياري   وإنحراف  (4.03)  قدره  حسابي   وسط  أدنى  على(،  العمل بلغت ب.(،  نسبية  أهمية 

  توافر  مستوى   إنخفاض   على  تدل  العينة   في  الأفراد   نظر  وجهة  من  الفقرة  هذه  أن   إلى  يشير   مما  ،%(81)
 . متغيرال هذا نطاق ضمن هذه الفقرة

 مرونة الموظفين ( التحليل الوصفي لمتغير  2الجدول )
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رمز  
 الفقرة 

 مضمون الفقرة
 ...   أنا وزملائي

الوسط 
 الحسابي 

الإنحراف  
 المعياري 

الأهمية  
 النسبية

ER1 83 461. 4.13 تعاون بشكل فعال للتعامل مع التحديات غير المتوقعة في العمل.ن % 

ER2 إدارة عبء    نجحن والعمل  الفي  لمكثف  الكبير  نعمل  فترات عندما 

 طويلة من الزمن. 
4.53 .516 91 % 

ER3 85 704. 4.27 حل الأزمات بكفاءة في العمل. ن % 
ER4 82 828. 4.09 ستجيب بشكل فعال لظروف العمل المتغيرة. ن % 
ER5 82 775. 4.11 .ناوتحسين طريقة عمل ناقوم باستمرار بتقييم أدائن % 
ER6 90 488. 4.52 حتاج إلى دعمهم.نتواصل مع المديرين عندما ن % 

ER7 أخطائن من  و  ناتعلم  العمل  أدائنفي  طريقة  تحسين  على   ناعمل 

 . نالعمل
4.67 .633 93 % 

ER8 85 704. 4.27 ستخدم التغيير في العمل كفرصة للنمو.ن % 
ER9 81 676. 4.03 حتاج إليها في العمل.نطلب المساعدة والموارد عندما ن % 
ER10 89 640. 4.47 .من ذي قبل خرج أقوىنو ات التي تحدث لناتأقلم مع التغييرن % 

 %86 641. 4.31 المعدل
 . (SPSS V.23)مخرجات برنامج  المصدر:

 . إختبار فرضيات البحث 2

،  البحث   متغيرات ئمة على معطيات التحليل الوصفي لللعمليات الوصفية والتشخيصية القا   ستكمالاإ      
لإو  واختباراً  البحث،  أهداف  مع  الفرضينسجاماً  إلى  نموذجه  الفقرة  هذه  تهدف  وإختبار،    ة علاق  تحليل 

البحث الإ تساؤلات  في ضوء  وضعإذ    .رتباط  الفرضيات   تم  طبيعة    إحدى  بين   الإرتباط  علاقةلتحديد 
الفرضيم البحث  نموذج  أجلو   ،تغيرات  ذلك  من  من  ال  ،التحقق  تصنيف  استمارة  تم  في  الواردة  بيانات 

على  لغرض   هاوتبويب  الاستبيان ومعالجتها  العمل  و لل  اً وفقوذلك    ،تحليلها  حصائية  الإ ساليب  الأطرائق 
 . (Pearson) رتباط بيرسون معامل إعتماد على الإبملائمة ال

 علاقة الإرتباطالمتعلقة ب إختبار الفرضية الأولىأ.     

القيادة البناءة  رتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين  إتوجد علاقة  تنص هذه الفرضية على أنه: "       
الفرضية أو عدم قبولها وذلك   هذه  الاختبار قبولهذا  ت من خلال  اثبيتم إينبغي أن  و   .ومرونة الموظفين"

 كما يأتي: 
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 البناءة ومرونة الموظفين القيادة رتباط بين الإ  ة( نتائج علاق3الجدول )
 CL ER 

CL 

Pearson 
Correlation 1 **821. 

Sig. (2-tailed)  .000 
N 138 138 

ER 

Pearson 
Correlation 

**821. 1 

Sig. (2-tailed) .000  
N 138 138 

                                 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 . (SPSS V.23)مخرجات برنامج  المصدر:

الإ       العمليات  اجراء  )وبعد  الجدول  معطيات  خلال  ومن  تبين  اللازمة  الفرضية 3حصائية  قبول   )
  ذلك   على المستوى الكلي، ويتضح القيادة البناءة ومرونة الموظفينرتباط بين  إوذلك بوجود علاقة   ،ولىالأ

الم إلى وجود علاقة  من خلال  تشير  التي  )إؤشرات  بمقدار  الكلي  المستوى  على  وبدلالة  821.رتباط   )
 ولى. قق الفرضية الأومن ذلك نستنتج تح  ،(0.01بمستوى )  معنوية

 التأثير  المتعلقة بعلاقةإختبار الفرضية الثانية ب.     

قيادة البناءة في تعزيز مرونة  معنوية للوجود تأثير ذو دلالة إحصائية  : "تنص هذه الفرضية على      
وبعد قياس  .  أو عدم قبولهاالفرضية    هذه  الاختبار قبولهذا  ت من خلال  اثبيتم إ ينبغي أن  و   الموظفين".

 ( وكما يأتي:4التأثير تبين لنا النتائج الآتية الموضحة في الجدول )

 الموظفين القيادة البناءة في تعزيز مرونة ختبار تأثير إ( 4الجدول )
 مرونة الموظفين المتغير التابع 

 المتغير المستقل
معامل  

   التأثير
 Tقيمة 

 فسيرمعامل الت
 

 Fقيمة 
مستوى 
 المعنوية

 النتيجة

 قبول الفرضية  . 000 10.255 . 674 7.876 821. القيادة البناءة 

 =SPSS V.2(                      .138N(3 مخرجات برنامجبالإعتماد على  ةمن إعداد الباحث المصدر:
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      ( الجدول  تأثير 4يبين  هناك  أن  الموظفين، لل  اً (  مرونة  تعزيز  في  البناءة  ميل    قيادة  معامل  بلغ  إذ 
( )821.الإنحدار  بلغت  المتحققة  المعنوية  مستوى  لأن  معنوي  وهو  مستوى  000.(  من  أقل  وهي   )

بلغ ) 2R)  فسيرمعامل الت(. كما أن  0.05المعنوية التي إفترضها الباحث ) .( وهذا يعني أن  746( قد 
، وهو مقبول إستناداً  مرونة الموظفين .( من التباين الحاصل في المتغير التابع  674فسر ) ت  القيادة البناءة

الFلى قيمة )إ (، وعلى  4.00أكبر من قيمتها الجدولية )  ، والتي هي(10.255)  تي بلغت ( المحسوبة 
 ه الفرضية على مستوى هذا البحث.وفق هذه النتائج تقبل هذ 

 رابعاً: الإستنتاجات والتوصيات

 . الإستنتاجات 1

خلال         النظري من  الإطار  إستعراض  عملية  من  الإحصائية    للبحث،  الإستفادة  الإختبارات  ونتائج 
 : تم التوصل إلى الإستنتاجات التالية بحث،وفرضيات ال الفرضي نموذجلل

من  شجع القائد  البناءة إحدى أهم أساليب القيادة المستخدمة على نطاق واسع، والتي يتعد القيادة   .أ
شخصيالمرؤوسين    خلالها تساعدهم  بطرق  عملهم  مع  التعامل  على  تلبية  ويحفزهم  على  ا 

 . وتحمل المسؤولية لإدارة وقتهم بشكل فعال والاضطلاع بالمهام الصعبةهم إلهام، و احتياجاتهم
إذ لكنها تختلف عن المرونة النفسية.  و ،  هي محتوى مهم لرأس المال النفسي   ينالموظفمرونة  إن   .ب 

بناءً   والمشاكل والأحداث  أن الموظفين يجب أن يستجيبوا للشدائد  يؤكد هذا النوع من المرونة على
 الشخصية.  هممعتقداتمكان العمل بدلًا من يات في سلوكالعلى 

، وهذا  بغداد قيد البحث  –الجامعة العراقية  في    عالٍ نسبياً وافر  مستوى ت  القيادة البناءةحقق متغير   .ج
إلى   القيادة يشير  النمط من  لهذا  الجامعة وإداراتها وأقسامها  المدراء في أروقة  أو إمتلاك  توافر 

 . وتطبيق جزئياته
، بغداد قيد البحث   –الجامعة العراقية  في    عالٍ نسبياً مستوى توافر    مرونة الموظفينحقق متغير   .د 

سعي الجامعة والإدارات العليا فيها على دعم مرونة الأفراد الموظفين وتشجيعهم  وهذا يشير إلى  
 .على مواجهة التحديات 

بغداد  –قيادة البناءة في تعزيز مرونة الموظفين في الجامعة العراقية يوجد تأثير موجب ومعنوي لل .ه
البحث  يدعوا  قيد  العلدار الإ، وهذا ما  الجامعةات  ال  يا والمدراء في  المزيد من إل  بحث قيد  بذل  ى 

 . توافر مثل هذه السلوكيات بمستوى أكبرالجهود بإتجاه  
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 . التوصيات 2

ما ورد من إستنتاجات  ، وفي إطار  إليها البحث   وصل ستعراض وتحليل النتائج التي تبعد أن تم إ      
 إلى إقتراح جملة من التوصيات على النحو الآتي:  البحث  خلص 

إعتماد  .أ العراقية    ضرورة  الجامعة  في  المدراء  قبل  من  البناءة  القيادة  وإداراتها    –أسلوب  بغداد 
، لأنها  لمحبة والتمكين والرقابة الذاتيةمبنية على التعاون وا  مع الموظفينوبناء علاقات    وأقسامها،

 المختلفة.  مة المتعلقة بمهامه ن تنفيذ الأنشطستساعد وتسهل م
بالسلوكيات البناءة  زيادة مستوى الإهتمام    بغداد قيد البحث   –الجامعة العراقية  يتطلب من إدارات   .ب 

يمكن أن تسهم في إحداث تغييرات   والعمل على توفيرها وتطبيقها في مكان العمل، وذلك لأنها
 كبيرة.  و إيجابية 

تبني   .ج العراقية  ضرورة  البحث   –الجامعة  قيد  الموظفينآليات تعزيز    بغداد  فكراً وممارسة   مرونة 
العليا لكي يتسنى للكثيرين منهم التعرف على   للقيادات  وإدخالها ضمن منهاج الدورات التدريبية 

 فلسفتها التطبيقية. 
أرادت   .د  ما  العراقية  إذا  البحث   –الجامعة  قيد  مرونة  ت  بغداد  أروقتها،عزيز  في  فعليها    الموظفين 

البناءةتبني   القيادة  سلوكيات  والعاطفية    مفهوم  النفسية  والإستجابات  القناعات  تمثل  بوصفها 
 الإيجابية ضمن بيئة العمل. 

 سلوكيات القيادة البناءة على وضع السبل الكفيلة بتحقيق    بغداد   -الجامعة العراقية  ضرورة سعي   .ه
لأنها تعد من أبرز أنواع المتغيرات التي تحمل في طياتها القيم ذات الطبيعة   ، وذلكوالتحلي بها
 التنظيمية.  الشخصية للموظفين وكذلك الأهداف التي تمكن من دعم وتحقيق الأهدافو الإيجابية، 
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