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Abstract   

The present study seeks to examine the influence of the perceived leadership support on 

organizational sustainability considering the mediating role of strategic agility are implemented 

within a selection of private banks in Erbil city. To accomplish these objectives, a conceptual 

framework was developed to clarify the interrelationships among the three variables. Additionally, 

six hypotheses were formulated and empirically tested. The research was conducted on employees 

working in several private banks in Erbil city. From the estimated population of about 500 individuals, 

data was collected using the means of electronic questionnaire distribution, which resulted in 134 

responses constituting the sample of the study. This research involved the descriptive-analytical 

approach and relied on the use of various statistical methods conducted with the help of SPSS V.24 

and AMOS V.24 software. The obtained results indicated the presence of statistically significant 

correlation, as well as the existence of the significant effect of leadership support on organizational 

sustainability in terms of both direct and indirect influence mediated through the construct of 

strategic agility. On the basis of the results, certain recommendations were developed, the most 

prominent of which pertains to improving the current state of leadership support in the organization 

through creating the adequate system of rewards in the company. In order to create such a system, 

it is necessary to involve employees actively in making proposals concerning non-financial benefits 

and incorporate appropriate suggestions into reward policies. 

Keywords: Perceived Leadership Support, Organizational Sustainability, Strategic Agility, private 

banks. 
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ي الديمومة التنظيمية من خلال الدور الوسيط للرشاقة الاست  
 
 تيجية ادور الدعم القيادي المدرك ف

ي عدد من المصارف الخاصة 
 
ي )دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملي   ف

 
 ( إقليم كوردستان العراق/ مدينة اربيلف

 ٣حجنان جمال فتا    -    ٢صادقزانا مەجید       -   ١عصمت محمدامي   شەیما 
 .أربيل، إقليم كردستان العراق -قسم إدارة الأعمال، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة صلاح الدين ١
 .قسم إدارة الأعمال، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة كوية، إقليم كردستان العراق ٢
 قسم تقنيات إدارة الأعمال، كلية أربيل للإدارة التقنية، جامعة أربيل التقنية، إقليم كردستان العراق. ٣

 

 الملخص  

ي مدينة أربيل،  
ات البحث من قبل عدد من المصارف الخاصة المبحوثة ف  ي متغير

يهدف البحث الحالي إل تحديد مستوى تبن 

اتيجية. ولتحقيق   ي تعزيز الديمومة التنظيمية من خلال الدور الوسيط للرشاقة الاسير
 عن تحليل دور الدعم القيادي المدرك ف 

ً
فضلا

ي 
ات الثلاثة، كما سعى البحث إل صياغة ست فرضيات أهداف البحث، تم تصميم مخطط فرض   يوضح طبيعة العلاقة بير  المتغير

ي إقليم كوردستان العراق؛ 
ي عدد من المصارف الخاصة بمدينة أربيل ف 

ق البحث على عينة من العاملير  ف  بِّ
ُ
. ط

ً
واختبارها إحصائيا

ونية على العاملير  استجاب لها )( موظف، وتم توزي    ع اس500حيث بلغ عدد أفراد مجتمع البحث قرابة )
  134تبانة إلكير

ً
( فردا

نامجير    خدِمت أدوات إحصائية متعددة للوصول إل النتائج بوساطة الير
ُ
، واست ي التحليلىي

مِد المنهج الوصف 
ُ
يمثلون عينة البحث. اعت

ي بير  الدعم   ارتباط(. وأظهرت النتائج وجود علاقات  AMOS V.24( و)SPSS V.24الإحصائيير  ) طردية معنوية وتأثير معنوي إيجابر

 إل هذه النتائج،  
ً
اتيجية كمتغير وسيط. واستنادا

القيادي المدرك والديمومة التنظيمية بشكل مباشر وغير مباشر عير الرشاقة الاسير

نظ ترسيخ  من خلال  المدرك  القيادي  الدعم  سلوكيات  تعزيز  بينها:  من  التوصيات،  من   
ً
عددا البحث  للمكافآت قدم  متكامل  ام 

ي تقييم 
، وتعزيز ثقافة التحفير  المستمر، وضمان العدالة الإجرائية ف  حات الموظفير 

التنظيمية قائم على الاستجابة الفاعلة لمقير

حات العاملير  المتعلقة بالمكافآت المعنوية وتحليلها ودمج المناسب 
الأداء، وذلك بإنشاء قنوات رسمية ومنتظمة لاستقبال مقير

ي سياسات الحوافز. من
 ها ف 

اتيجية، المصارف الخاصة، مدينة أربيل. : الكلمات المفتاحية  الدعم القيادي المدرك، الديمومة التنظيمية، الرشاقة الاسير

 المقدمة:  

ايدة لتحقيق الديمومة التنظيمية والاستجابة للتحديات البيئية   مير 
ً
ة ضغوطا ي بيئة الأعمال المتغير

تشهد المنظمات المعاصرة ف 

ونموها.  لاستمرارها  الجوهرية  العوامل  من  ي  اتيجر الاسير والتجديد  الفعال  التكيف  على  المنظمات  قدرة  يجعل  مما  والتنافسية، 

اتيجياتها الداخلية، ويتطلب تحقيق الديمومة التن ي اسير
ظيمية قدرة المنظمة على الحفاظ على التوازن بير  الاستقرار والتجديد ف 

أن   الحديثة  الدراسات  الاتجاه، أظهرت  ي سياق هذا 
البيئية. وف  ات  المتغير والتكيف مع  الأزمات  أمام  الصمود  تتمكن من  بحيث 

، بل تعتمد على مزي    ج من القدرات القيادية والتنظيمية والتكاملية بير  الديمومة التنظيمية لا تتحقق بمجرد التخطيط طويل المدى

 (. Saeed & Sadq, 2026, p. 341عوامل داخل المنظمة وخارجها )

ز الدعم القيادي المدرك كمتغير أساسي يعكس إدراك الموظفير  والتفاعل  ي تعزيز الديمومة، يير
ومن بير  العوامل المؤثرة ف 

الداخلىي مع القادة، والذي يتضمن مدى اهتمام الإدارة العليا بتشجيع الأفكار، وتحفير  المبادرات، وتقدير الجهود الفردية والجماعية. 

إل الأبحاث  أشارت  الأهداف    وقد  مع  وتفاعلهم  الموظفير   ام   
الير مستويات  ي 

ف   
ً
ا مباشر  

ً
ا تأثير الإيجابية  القيادية  للممارسات  أن 

ي خلق بيئة عمل داعمة ومستقرة )
 (. Mantak et al., 2019, p. 99التنظيمية، مما يساهم ف 

البيئية   للتحديات  وفعالية  بسرعة  الاستجابة  على  المنظمة  قدرة  تعكس  اتيجية  الاسير الرشاقة  أن  الدراسات  أظهرت  كما 

قرارات شيعة  اتخاذ  بالقدرة على  الرشاقة  ترتبط  إل ممارسات مرنة ومنسقة؛ حيث  الإدارة  السوق، وترجمة رؤية  ي 
ات ف  والتغير

ة. وفعّالة، وتعديل موارد المنظمة، وإعاد اتيجيات بما يتلاءم مع متطلبات البيئة المتغير
 ة توجيه الاسير

ي تعزيز الديمومة التنظيمية من خلال الدور  
ي ضوء ما سبق، يهدف هذا البحث إل تحليل دور الدعم القيادي المدرك ف 

وف 

ي مدينة أربيل. وتضمّن 
ي عدد من المصارف الخاصة ف 

اتيجية، وذلك من خلال تحليل آراء عينة من العاملير  ف 
الوسيط للرشاقة الاسير
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صص 
ُ
ي حير  خ

ي الجانب النظري، ف 
صص المبحث الأول للمنهجية العلمية للبحث، وتناول المبحث الثاب 

ُ
البحث أربعة مباحث؛ خ

ي وتحليل البيانات، بينما تضمن المبحث الرابع أهم الاستنتاجات والتوصيات. 
 المبحث الثالث للجانب الميداب 

 العام للبحث ومنهجيتها:   طار ال 

 مشكلة البحث: 

على   الحفاظ  ي 
ف  ة  تحديات كبير المنظمات  من  العديد  تواجه  العالمية،  الأعمال  بيئات  ي 

ف  ات  التغير تسارع  من  الرغم  على 

استمراريتها وكفاءتها التنظيمية وسط ضغوط المنافسة والابتكار والتحولات الاقتصادية. وتشير الدراسات الإدارية إل أن ضعف  

ات قد يؤدي  ي تحقيق أهدافها التشغيلية الاستجابة لهذه المتغير
 ف 
ً
إل تآكل قدرة المنظمة على الصمود أمام الأزمات، مما يؤثر سلبا

، يزداد التعقيد بسبب الحاجة إل التكيف مع التحولات التكنولوجية، وتوقعات العملاء   ي
ي القطاع المالي والمصرف 

اتيجية. وف  والاسير

ايدة، والتقلبات الاقتصادية المحلية والإقل  يتطلب آليات فاعلة لدعمه. المير 
ً
 حقيقيا

ً
 يمية، ما يجعل الديمومة التنظيمية تحديا

ي تحقيق أهداف  
ام العاملير  واستعدادهم للمشاركة ف   

 لتعزيز الير
ً
 مهما

ً
 عاملا

ّ
وأظهرت الدراسات أن الدعم القيادي المدرك يُعد

عد الرشا
ُ
ي قد تفسر هذه العلاقة. كما ت

ي العوامل الوسيطة النر
ه المباشر دون التعمق ف   على تأثير

ً
قة المنظمة، إلا أن الأبحاث ركزت غالبا

اتيجي المدرك  الاسير القيادي  الدعم  بير   الوسيط  إلا أن دورها  البيئية،  ات  للمتغير التكيف والاستجابة السريعة  ي 
ة قدرة محورية ف 

ي الأسواق الناشئة مثل مدينة أربيل. 
ي المنظمات المالية ف 

 ف 
ً
 والديمومة التنظيمية لا يزال غير واضح، خصوصا

الرشاقة   إذا كانت  وما  التنظيمية،  الديمومة  ي 
ف  ة  مباشر يؤثر  المدرك  القيادي  الدعم  إذا كان  ما  التساؤل حول  ينشأ  هنا  ومن 

ي تعزيز قدرات المصارف التنافسية والتكيفية، مما يعكس فجوة بحثية تستدعي دراسة 
اتيجية تمثل آلية وسيطة تساهم ف  الاسير

ي لتقديم توصيات قابلة للتطبيق. ويسعى البحث إل الإجابة تحليلية معمقة تركز على آراء الع
ي القطاع المصرف 

ة ف  املير  وذوي الخير

 عن الأسئلة الآتية: 

ي الخاص المبحوث؟
ي القطاع المصرف 

اتيجية ف  ي الدعم القيادي المدرك، والديمومة التنظيمية، والرشاقة الاسير
 أ. ما مستوى تبن 

ي    رتباطب. ما مستوى علاقات الا
ي القطاع المصرف 

اتيجية ف  بير  الدعم القيادي المدرك، والديمومة التنظيمية، والرشاقة الاسير

 الخاص؟ 

ي الديمومة التنظيمية؟ 
 ت. ما مستوى تأثير الدعم القيادي المدرك ف 

اتيجية كمتغير وسيط؟ 
ي ضوء وجود الرشاقة الاسير

ي الديمومة التنظيمية ف 
 ث. ما مدى تأثير الدعم القيادي المدرك ف 

 البحث:  أهمية

ي النقاط التالية:   أهميةيتضمن 
 البحث ف 

ي المصارف الخاصة بمدينة   . أ 
ي تعزيز الديمومة التنظيمية لدى العاملير  ف 

يسلط البحث الضوء على تأثير الدعم القيادي المدرك ف 

ي  
المصرف  الأداء  تحسن  ي 

النر للآليات  أعمق  فهمًا  يتيح  مما  العلاقة،  هذه  ي 
ف  اتيجية  الاسير للرشاقة  الوسيط  دور  مع  أربيل، 

 واستمرارية العمل. 

، من خلال   . ب اتيجية، وعلم النفس التنظيمي ، الإدارة الاسير ي توسيع المعرفة بمجالات السلوك التنظيمي
يساهم البحث نظريا ف 

المصارف   بيئة  ي 
ف  الدراسات  فجوة  ملء   ، ي

المصرف  الأداء  واستدامة  المصارف،  مرونة  المدركة،  القيادة  بير   العلاقة  تحليل 

 الخاصة بأربيل. 

ام والأداء، وتحسن الإنتاجية والاحتفاظ بالكفاءات.  . ت  كما يمكن الاستفادة من النتائج لتطوير سياسات قيادية تعزز الالير 

 أهداف البحث: 

 يهدف هذا البحث إل: 

كير    . أ 
ي المصارف الخاصة بمدينة أربيل، مع الير

ي تعزيز الديمومة التنظيمية لدى العاملير  ف 
تحليل دور الدعم القيادي المدرك ف 

ي هذه العلاقة. 
اتيجية ف   على الدور الوسيط للرشاقة الاسير

اتيجية، من خلال دراسة وتحليل   . ب ، والادارة الاسير ي مجالات السلوك التنظيمي
توسيع قاعدة المعرفة الأكاديمية والتطبيقية ف 

ات البحث.   متغير

ي المصارف الخاصة  . ت
اتيجية، والديمومة التنظيمية ف  تقديم صورة دقيقة عن مستويات الدعم القيادي المدرك، الرشاقة الاسير

 المبحوثة بمدينة أربيل. 
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اتيجية.  رتباطتحليل علاقات الا . ث  والتأثير بير  الدعم القيادي والديمومة التنظيمية، والرشاقة الاسير

اتيجيات قيادية تدعم الرشاقة   . ج تقديم نتائج عملية وتوصيات لإدارة المصارف لتعزيز بيئة العمل التنظيمية من خلال تطوير اسير

حسّن الديمومة التنظيمية. 
ُ
اتيجية، وت  الاسير

ي للبحث
 : المخطط الفرض 

ي للبحث  1يمثل الشكل )
ض( المخطط الفرض  ات.  والتأثير بير   رتباطالا بوجود والذي يفير  المتغير

 
ي للبحث( 1الشكل )

 المخطط الفرض 

 إعداد الباحثير  من  المصدر: 

 فرضيات البحث

اتيجية.  ارتباطالفرضية الأول: توجد علاقة   معنوية بير  الدعم القيادي المدرك والرشاقة الاسير

 معنوية بير  الدعم القيادي المدرك والديمومة التنظيمية.  ارتباطالفرضية الثانية: توجد علاقة 

اتيجية والديمومة التنظيمية.  ارتباطالفرضية الثالثة: توجد علاقة   معنوية بير  الرشاقة الاسير

ي الديمومة التنظيمية. 
 الفرضية الرابعة: يوجد تأثير معنوي مباشر للدعم القيادي المدرك ف 

ي الديمومة التنظيمية. 
اتيجية ف   الفرضية الخامسة: يوجد تأثير معنوي مباشر للرشاقة الاسير

اتيجية ي الرشاقة الاسير
 . الفرضية السادسة: يوجد تأثير معنوي مباشر للدعم القيادي المدرك ف 

اتيجية كمتغير وسيط. السابعة:  الفرضية  
ي الديمومة التنظيمية من خلال الرشاقة الاسير

 يوجد تأثير معنوي للدعم القيادي المدرك ف 

 منهج البحث: 

، حيث تم الجمع بير  التحليل النظري للمصادر العلمية واستطلاع آراء العاملير     ي التحليلىي
اعتمد البحث على المنهج الوصف 

ي المصارف الخاصة بمدينة أربيل. وقد استخدمت الباحثير  استمارة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات والإجابة على أسئلة 
ف 

ات المستقلة والتابعة والوسيطةالبحث، وذلك للتحقق من فرضيا  .ت الدراسة وتحليل العلاقات بير  المتغير

 مجتمع وعينة البحث 

المجتمع ) أفراد  بلغ عدد  أربيل، حيث  بمدينة  المبحوثة  الخاصة  المصارف  ي 
العاملير  ف  الدراسة جميع  (  500يمثل مجتمع 

. وقد قام الباحث 
ً
، وتم الاستجابة عليها من قبل )و موظفا ونيا على العاملير 

ي  137ن بتوزي    ع استمارات الاستبانة إلكير
( موظف والنر

كة، كوردستان،  ق الأوسط، الير : )بغداد، سومر، جيهان، اشور، السرر ي البحث هي
 ان المصارف المشاركة ف 

ً
تشكل عينة البحث. علما

، الاستثمار، الاتحاد، التنمية الدولية( مع اعتذار عدد من المصارف وعدم رغبة عدد   ي
، الطيف، المنصور، الاهلىي العرافر ي حمورابر

ي المشاركة. آ
 خر ف 

 حدود البحث

ية:  . أ  ي عدد من المصارف الخاصة.  الحدود البشر
 اقتصر تطبيق هذا البحث على عينة من الموظفير  ف 

ي مدينة   الحدود المكانية:  . ب
 ربيل بإقليم كوردستان العراق. أعدد من عدد من المصارف الخاصة ف 

ة الواقعة ما بير  )إتم   الحدود الزمانية:  . ت
 ( 2026/ 2/ 25ال   2025/ 12/ 10جراء هذا البحث خلال الفير
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اتيجية  وتشمل الدعم القيادي المدرك كمتغير مستقل.    الحدود الموضوعية:  . ث الديمومة التنظيمية كمتغير تابع والرشاقة الاسير

 . كمتغير وسيط

 جمع البيانات أساليب

ي على  ولية من خلال الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات الأتم جمع البيانات الأ  البيانات الاولية:  . أ 
وب  ولية. وزعت بشكل إلكير

ي المصارف الخاصة. 
 العاملير  ف 

توفر من مصادر علمية    ن على المصادر الجاهزة المتمثلة بالكتب والدراسات والبحوث وما و اعتمد الباحث  البيانات الثانوية:  . ب

نت. على شبكة الإ   نير

 الحصائية المستخدمة:  ساليبال 

الباحث عددو استخدم  الأ   ا ن  )  ساليبمن  التحليل  برامج  من خلال  )SPSS V.24الاحصائية  و   )AMOS V.24  كالإحصاء .)

ي 
ي حساب  الوصف 

، الانحراف المعياري، الأالمتمثلة ف  ي النسبية(. ومعامل الثبات الفا كرونباخ للتحقق من ثبات   همية)الوسط الحسابر

ات.  وتحليل الانحدار والنمذجة الهيكلية   رتباط( لاختبار علاقات الاPearson Correlation) رتباطالأداة. ومعامل الا بير  المتغير

(SEM .ة ة وغير المباشر ات المباشر  ( بهدف اختبار التأثير

 النظري   طار ال 

 مفهموم الدعم القيادي المدرك وتعريفه

ي الدراسات التنظيمية، ويشير إل إدراك العاملير   
ايد ف  ي حظيت باهتمام مير 

يعد الدعم القيادي المدرك من المفاهيم الحديثة النر

ين بهم، وتقدير مساهماتهم، واستعداد القادة لتقديم المساندة والتوجيه اللازم لإنجاز المهام   فير  المباشر لاهتمام القادة أو المسرر

،   بفاعلية. ويُعتير  ام التنظيمي ي تشكيل سلوكيات واتجاهات العاملير  داخل المنظمة، حيث يعزز الالير 
 ف 
ً
 رئيسيا

ً
هذا الإدراك عاملا

، ويُحسّن الأداء الفردي والجماعي ) ي
 (. Sadiq & Abdulla, 2024, 172والرضا الوظيف 

( لهم من خلال  Smith & Lee, 2023: 47ويشير  القائد  العاملير  لمساندة  إدراك  المدرك يعكس  القيادي  الدعم  ( إل أن 

النفسية.  الرفاهية  المهنية وتعزز  الضغوط  المهام، إضافة إل توفير بيئة عمل داعمة تقلل  أداء  ي 
التوجيه والإرشاد والمساعدة ف 

ي  Faeq et al., 2021, 4وبينت ) ي والسلوك الابتكاري وزيادة التفاعل الإيجابر
ي تعزيز الأداء الوظيف 

( أن إدراك الدعم القيادي يسهم ف 

 بسلوكيات المواطنة التنظيمية، إذ يشعر العاملون الذين يدركون الدعم بدرجة 
ً
داخل المنظمة.  وأن الدعم القيادي يرتبط إيجابيا

ي تحقيق أهداف
ام والمشاركة ف   (.  Tenteriz & Tozkoparan, 2022, 214المنظمة ) أعلى من الالير 

ي سلوكيات العاملير  داخل المنظمة،   (Jameel & Hu, 2023, 4وعرف )
الدعم القيادي المدرك بأنه أحد العوامل المؤثرة ف 

ي  )عسرر وأوضح  العمل.  ترك  نية  وتقليل   ، ي
الوظيف  ام  والالير  التنظيمية،  الثقة  تعزيز  ي 

ف  قادتهم  لدعم  الموظفير   إدراك  يسهم  إذ 

ساعدهم على تحقيق التوازن بير  العمل والحياة، حيث يشعر ( أن هذا النوع من الدعم يعزز مرونة العاملير  ويُ 64:  2024وآخرون،  

الباحثير  بأنه  هويعرفالموظفون الذين يدركون دعم القيادة بدرجة أعلى من الثقة والقدرة على مواجهة متطلبات العمل المختلفة. 

ين برفاهيتهم المهنية والشخصية، وتقدير مساهماتهم، إضافة إل استعداد القادة   فير  المباشر إدراك العاملير  لاهتمام القادة أو المسرر

   لتقديم التوجيه والمساندة اللازمة لإنجاز المهام وتحقيق أهداف المنظمة. 

 الدعم القيادي المدرك أهمية

ي تعزيز رفاهية الموظفير  وتحسير  أدائهم داخل المنظمات، إذ يؤدي    أهميةتنبع  
الدعم القيادي المدرك من دوره الحيوي ف 

ي رفع الإنتاجية وتحقيق  
، مما يسهم ف  ي

ام التنظيمي والرضا الوظيف  إدراك العاملير  للدعم الذي يقدمه القائد إل زيادة مستويات الالير 

ي تحفير  العاملير  على تقديم أفضل ما لديهم من خلال توفير الدعم المعنوي 23،  2015الاستقرار التنظيمي )الأسدي،  
(. كما يسهم ف 

ي اللازم لإنجاز المهام بفاعلية )
(. ويعزز الدعم القيادي المدرك شعور الموظفير  بالانتماء والولاء للمنظمة، Sun, 2019, 4والمهن 

ي نسرر السلوكيات التنظيمية 31، 2023الأمر الذي يقلل من معدلات دوران العمل ونوايا ترك الوظيفة )الحداد،  
(. كذلك يساعد ف 

ي 
اق النفسي والانسحاب الوظيف   عن دوره  (Tenteriz & Tozkoparan, 2022, 214)  الإيجابية، والحد من ظواهر الاحير

ً
، فضلا

ي تحقيق أهداف المنظمة واستدامة نجاحها 
ات البيئية والتنظيمية والمشاركة الفعالة ف  ي تمكير  العاملير  من التكيف مع المتغير

ف 

( ،  (. 12، 2024الرويلىي

 أهداف الدعم القيادي المدرك
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يهدف الدعم القيادي المدرك إل توفير بيئة عمل داعمة تساعد الموظفير  على أداء مهامهم بكفاءة وفاعلية من خلال تقديم  

. كما يسعى إل تعزيز دافعية العاملير  وتشجيعهم على بذل  (31، 2023الحداد،  )  التوجيه والإرشاد والموارد اللازمة لإنجاز الأعمال 

ي 
بالثقة والرضا الوظيف   عن تنمية شعورهم 

ً
التنظيمية، فضلا . (Jameel & Hu, 2023, 4)  مزيد من الجهود لتحقيق الأهداف 

ام الموظفير  بالمنظمة وتقوية روابطهم بها من خلال إظهار الاهتمام باحتياجاتهم المهنية والشخصية   
 وي  هدف كذلك إل تعزيز الير

(Sun, 2019, 4) مع والتكيف  التحديات  مواجهة  العاملير  على   مساعدة 
ً
أيضا المدرك  القيادي  للدعم  المهمة  الأهداف  . ومن 

 على الأداء الفردي 
ً
ي السلوكيات الإيجابية مثل التعاون والمبادرة والإبداع، بما ينعكس إيجابا

ات التنظيمية، وتشجيعهم على تبن   التغير

اتيجية )الخطيب، والجماعي ويعزز قدرة المنظمة على تحق  (. 87،  2022يق أهدافها الاسير

  أبعاد الدعم القيادي المدرك

،    ا تتفق معظم الدراسات ومن بينه (  Smith & Lee, 2023( ،)Johnson et al., 2022(، )2025(، )عبدالله،  2024)الرويلىي

 :  على أن الدعم القيادي المدرك يتكون من ثلاثة أبعاد وهي

يشير إل إدراك الموظف لمدى تقدير المنظمة لجهوده من خلال المكافآت المادية وغير المادية، مثل    المكافآت التنظيمية:  . أ 

  ، )الرويلىي  
بالانتماء والتحفير  الموظف  تعزز شعور  ي 

اف، والنر الاعير قيات، وبرامج  الير (. وبير  )عبدالله،  15:  2024الحوافز، 

ي زيادة الالير  28:  2025
، تؤكد الدراسة  ( أن المكافآت العادلة تسهم ف  . وعلى المستوى الدولي

ي للموظفير  ام والسلوك الإيجابر

(Smith & Lee, 2023: 47 .  ( أن نظم المكافآت العادلة تعمل على رفع أداء الموظفير  وتحسير  الولاء التنظيمي

، ويشمل الاستماع، التوجيه، والتشجيع،   الدعم القيادي نفسه:  . ب يمثل هذا البعد الدعم المباشر الذي يقدمه القائد للموظفير 

 ، ي بيئة العمل )مصطف 
،  36: 2025مما يعزز شعور الموظف بالأمان والثقة ف  ( أن الدعم القيادي 18:  2024(. وأكد )الرويلىي

ي يحسن العلاقات بير  الموظفير  والإدارة ويزيد د ( إل أن القائد الذي  Johnson et al., 2022: 89افعيتهم. وأشار )الإيجابر

ام التنظيمي ويقلل مستويات التوتر.   يقدم دعم مباشر يعزز الالير 

يركز هذا البُعد على إدراك الموظف لعدالة السياسات والإجراءات المتبعة داخل المنظمة، مثل تقييم الأداء    العدالة الجرائية:  . ت

ي بناء الثقة )عبدالله، 
،  30: 2025وتوزي    ع المكافآت، وهو عامل رئيسي ف  ( أن العدالة الإجرائية  40:  2025(. وأكدت )مصطف 

مباشر برضا الموظفير  وتحسير     ارتباط. كما أن العدالة الإجرائية مرتبطة بتقلل من مشاعر الظلم وتحفز المشاركة الإيجابية

 (. Smith & Lee, 2023: 47بيئة العمل )

 الديمومة التنظيمية: 

 الديمومة التنظيمية وتعريفه: مفهوم 

ات   تشير الديمومة إل الاستمرارية على مدى طويل، سواء بالنسبة للأفراد أو الكيانات. وعند الحديث عن بقاء المنظمات لفير

ي  
أطول من العمر المتوقع لها، فإن متوسط العمر التنظيمي يتأثر بعدة عوامل، منها نوع المنظمة، حجمها، وخصائص الصناعة النر

، حيث تناول كل منهم  Ahn & Park, 2018, 2تعمل فيها ) (. وتعددت تعريف الديمومة التنظيمية حسب وجهات نظر الباحثير 

بُعدا محددا لاستمرارية المنظمة وقدرتها على مواجهة التحديات. وتعرف بأنها قدرة المنظمة على استمرار أنشطتها تحت نفس  

( تأسيسها  التجارية منذ  المؤسسير    (. Esra, 2017, 17العلامة  بعد غياب  العمل حنر  ي 
الاستدامة والاستمرارية ف  وهي تحقيق 

وهي البقاء على قيد الحياة والقدرة على الاستمرار رغم التطورات الاقتصادية   (. Galadanchi & Bakar, 2018, 53الأصليير  )

ية  Darna et al, 2018, 3والاجتماعية والسياسية والنكسات المحتملة ) (. كما أنها تتعلق بتكييف ممارسات إدارة الموارد البسرر

ن المنظمة من تحقيق أهدافها المالية والبيئية والاجتماعية على المدى الطويل، مع السيطرة  
ّ
اتيجيات تمك المستدامة وتطبيق اسير

ي العمل بكفاءة وفاعلية Manzoor et al., 2019, 14على الآثار السلبية وغير المقصودة )
(. وهي قدرة المنظمة على الاستمرار ف 

ات البيئية المختلفة  ي ظل التغير
اتيجية والمحافظة على أدائها واستقرارها ف  على المدى الطويل، من خلال تحقيق أهدافها الاسير

(Sahar et al., 2025, 82  .)حماية المنظمة من المخاطر والتهديدات والاستفادة   : ن الديمومة التنظيمية بأنها و ويعرّف الباحث

 من الفرص الخارجية عتر التكيف مع البيئة. 

 الديمومة التنظيمية:  أهمية

ن  
ّ
مك
ُ
ت إذ  ة،  المعقدة والمتغير العمل  بيئات  ي 

ف  المنظمات واستمراريتها  لنجاح  الأساسية  الركائز  التنظيمية من  الديمومة   
ُّ
عد
ُ
ت

ظهر الدراسات 
ُ
ات البيئية والاقتصادية والتكنولوجية بدون أن تفقد هويتها أو أهدافها الرئيسية. ت المنظمات من التكيف مع التغير

ي ت
 قدرة على مواجهة الأزمات وتحقيق أداء مستدام عير الزمن )أن المؤسسات النر

 Sahar etعتمد ممارسات الاستدامة تكون أكير
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al., 2025, 82 ي ذلك الموظفون والمستثمرون والعملاء
ي تعزيز الثقة والمصداقية لدى أصحاب المصلحة، بما ف 

ساهم ف 
ُ
(. كما أنها ت

الاقتصادي  الأداء  بجانب  والبيئية  الاجتماعية  بالمسؤولية  المؤسسة  ام  الير  تعكس  الممارسات  هذه  لأن  المحلية،  والمجتمعات 

(Flórez‑Jimenez et al., 2024, 90 .) حيث تعمل   ارتباطوأن الديمومة التنظيمية ترتبط ب ، وثيق بالابتكار والتعلم التنظيمي

ثقافة التعلم والتحسير  المستمر على تعزيز القدرة التنافسية، ما يساعد المنظمات على تطوير حلول جديدة والتجاوب مع تحديات 

 (. Medne & Lapina, 2019, 52السوق المتجددة )

 : الديمومة التنظيميةأهداف 

ي تسعى إليها المنظمات من خلال الديمومة التنظيمية هو تحقيق توازن مستدام بير  الأبعاد الاقتصادية  
من أهم الأهداف النر

ار بالموارد أو البيئة أو المجتمع ) ي خلق القيمة دون الإصر 
 Sahar etوالاجتماعية والبيئية، بحيث تضمن المؤسسة استمرارها ف 

al., 2025, 82 اتيجيات مستدامة مة لأصحاب المصلحة على المدى الطويل، من خلال اسير
َّ
(. كما تهدف إل تعزيز القيمة المقد

، وضمان عائد مستقر للمستثمرين تعزز رضا العملاء، وتحسّ  (. وتحسير   Galadanchi & Bakar, 2018, 53ن رفاهية الموظفير 

التكاليف   وتقليل  العام  التنظيمي  الأداء  تعزيز  ي 
ف  يسهم  مما  العمليات،  ي 

ف  الهدر  وتقليل  عالية  بكفاءة  الداخلية  الموارد  استخدام 

ي الابتكار والتطور، و ؤكد الباحثيو (.  Medne & Lapina, 2019, 52التشغيلية )
 
ن أنها تسعى إلى تمكي   المنظمة من الاستمرار ف

م والتعاون بي   وحدات المنظمة المختلفة. 
ّ
 عتر نهج متكامل يشجع التجربة والتعل

 أبعاد الديمومة التنظيمية: 

ي تم تحديدها بالاعتماد على دراسة )
 (. Weitzman, 2014يتناول هذا المحور أبعاد الديمومة التنظيمية، والنر

1.  : التنظيمي تعزيز    التعلم  إل  تهدف  ي 
النر والتطويرية،  التدريبية  امج  الير مثل  والإجراءات،  الأنشطة  من  مجموعة  بأنه  يُعرف 

، بما يضمن التحسير  المستمر للأداء الفردي والجماعي ) كة للعاملير 
ات، وتقوية الرؤية المشير  Ahnالمعارف والمهارات والخير

& Park, 2018, 2  ،ات البيئية ي تمكن المنظمة من تطوير قدرات الموظفير  للتعامل مع المتغير
(. كما يُعرف بأنه العمليات النر

اتيجية بفعالية أكير )
(. ويُعد هذا التعلم نتاج التفاعل بير  المعرفة  Dess et al., 2012, 410وبالتالي دعم اتخاذ القرارات الاسير

والمنتجات   العمليات  ي 
ف  مستمر  تحسير   إل  يؤدي  مما  والنظريات،  كة 

المشير والرؤية  والتجارب  والسلوكيات  والمهارات 

ي سوق الأعمال )العبودي،  
،  2020التنظيمية، ويعزز قدرة المنظمة على المنافسة وتحقيق الاستدامة والبقاء طويل الأمد ف 

الباحث(.  98 المواقف  و ويرى  على  الشي    ع  التعرف  على  تمكينهم  خلال  من  والفراد  المنظمة  فاعلية  تعزيز  هي  بأنة  ن 

ات البيئية.  ي ظل التغت 
 
   المفاجئة واتخاذ القرارات النسب ف

ي بناء شخصية  :  الهوية التنظيمية .2
ي طبيعة المنظمة؛ حيث تساهمان ف 

تمثل الهوية التنظيمية والتماسك جانبير  أساسيير  ف 

ي المجتمع الذي تعمل فيه. ويرتبط مفهوم الهوية التنظيمية بنظريات السلوك التنظيمي ونظرية المنظمة 
ها ف    المنظمة وتأثير

المنظمة وإجراءاتها الأساسية  (.  99،  2020)العبودي،   العاملير  لسمات  الجماعي للأفراد  الفهم  التنظيمية إل  الهوية  وتشير 

ها عن   للمزايا التنافسية؛ لأنها ترتبط بتاري    خ المنظمة وتمير 
ً
عد هذه السمات الجوهرية مصدرا

ُ
ي حياتها اليومية. وت

والمستمرة ف 

ويقوم القادة بتشكيل الهوية التنظيمية عير ترسيخ القيم والمعتقدات والأحاسيس   (. Manzoor et al., 2019, 14)  منافسيها

بير  الأعضاء   التنظيمية من خلال تفعيل الاتصال  الهوية  تعزيز  يتم  المنظمة. كما  ي توجه سلوكيات واتجاهات 
النر الأساسية 

اعات، ومعالجة المشكلات، وتجنب التهديدات. و  هي مجموعة الخصائص والقيم الأساسية  داخل المنظمة وخارجها، وحل الي  

امها بمبادئ الشفافية  اتيجية، والير  ها، من خلال وضوح رسالتها وأهدافها الاسير ها عن غير ي تعكس جوهر المنظمة وتمير 
النر

ي تعاملاتها مع العملاء وأصحاب المصلحة
اهة ف  عرّف الباحثون الهوية التنظيمية بأنها  (. Sahar et al., 2025, 82)  والي  

ُ
وي

العاطفية  الاحتياجات  لتلبية  أو  محددة  أهداف  لتحقيق   
ً
معا يعملون  الذين  المتحدين  الفراد  بي    الروابط  مجموعة 

 والاجتماعية لعضاء المنظمة. 

التقليدي:  .3 البقاء طويل الأمد، حيث يؤدي    السماح بالتفكت  غت   ي تعزز 
اتيجية داخل المنظمة النر يشير إل العمليات الاسير

بأنه   الابتكار  ويُعرّف  التنظيمية.  الديمومة  وتدعم  للإيرادات  إضافية  مصادر  د 
ّ
تول جديدة  سلع وخدمات  تطوير  إل  الابتكار 

  يدة بهدف الاستجابة بشكل أفضل لاحتياجات العملاء استخدام المنظمة لمهاراتها ومواردها لتطوير منتجات أو عمليات جد

(Manzoor et al., 2019, 14 .)  اته اوح تأثير
طبق لتطوير المنتج أو العملية أو الخدمة، وقد تير

ُ
كما يُعرّف بأنه فكرة جديدة ت

امج الإدارية، وأنظمة   من تحسينات بسيطة إل تطويرات جوهرية تشمل الإنتاج، والهياكل التنظيمية، والتقنيات، والخطط والير

وهو توجه تنظيمي يهدف إل دعم الإبداع والابتكار عير توفير بيئة  (.  Galadanchi & Bakar, 2018, 53)  العمل المختلفة
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ي بيئة 
ات والتحديات ف  عمل تشجع العاملير  على طرح أفكار جديدة وغير تقليدية، بما يساعد المنظمة على التكيف مع التغير

التنافسية (.  Sahar et al., 2025, 82)  العمل القدرة  ويزيد  والجودة،  والنتاجية  الكفاءة  أنه يحسن  الباحثون  ويؤكد 

 والحصة السوقية، ويعزز الاستدامة والديمومة. 

اتيجية:   الرشاقة الاست 

ي تناولتها  
 لاختلاف توجهات الباحثير  والسياقات النر

ً
ي التعريف تبعا

اتيجية بالتنوع والاختلاف ف  يتسم مفهوم الرشاقة الاسير

الدراسات، مما أدى إل تعدد تعريفاته وعدم وجود تعريف موحد له. وقد سعى العديد من الباحثير  إل توضيح هذا المفهوم، حيث 

اتيج ت الرشاقة الاسير ير
ُ
ي البيئات الديناميكية غير المستقرة، إذ تعكس قدرة المنظمة اعت

ية من العوامل الحاسمة لنجاح المنظمات ف 

السوق اتيجياتها لمواجهة تقلبات  ات وإعادة توجيه اسير التغير المستمر مع  التكيف  ي (.  Weber & Tarba, 2014: 5)  على 
وف 

ي تعزيز القدرة التنافسية
ات والمخاطر غير المتوقعة، بما يسهم ف  ظر إليها كأداة فعالة لإدارة التغير

ُ
 & Vagnoni)  السياق ذاته، ن

Khoddami, 2016: 626  .)  مسارها تعديل  على  المنظمة  قدرة  ي 
ف  تتمثل  اتيجية  الاسير الرشاقة  أن  إل  آخرون  باحثون  وأشار 

الحديث الاقتصاد  متطلبات  مع  التكيف  على  قدرة  أكير  يجعلها  ما  وهو  الأمد،  طويلة  برؤيتها  الإخلال  دون  ي  اتيجر  الاسير

(Khoshnood & Nematizadeh, 2017: 221  .) ي اتيجر الاسير ام  الالير  بير   التوازن  تحقيق  ي 
ف  دورها  على  التأكيد  تم  كذلك، 

ي البيئة
ايدة ف  ات والاضطرابات المير  ي التعامل مع التغير

عرّف بأنها القدرة على (.  Ivory & Brooks, 2018: 354)  والمرونة ف 
ُ
وت

ات، وابتكار طرق جديدة لخلق القيمة، واستكشاف الفرص واغتنامها بفعالية  :Chang et al., 2023)  الاستجابة السريعة للتغير

ي البيئة الخارجية، مع استثمار الفرص  (.  3
 
ات ف ويمكن تعريفها ب أنها: قدرة المنظمة على الاستجابة الشيعة والفعالة للتغت 

اتيجيات قابلة للتكيف المستمر.  ي الديناميكي وتطوير وتنفيذ است  اتيجر  المتاحة بمرونة، من خلال التفكت  الاست 

اتيجية أهمية  الرشاقة الاست 

ة   الديناميكية والمتغير البيئات  التكيف مع  المنظمات على  ي مساعدة 
الحيوي ف  اتيجية من دورها  الرشاقة الاسير تنبع أهمية 

ي بيئات 
ات التكنولوجية وتقلبات السوق، مما يعزز قدرتها على البقاء والاستمرار ف  بسرعة، إذ تمكنها من الاستجابة الفعالة للتغير

ي تعزيز القدرة التنافسية للمنظمة من خلال إعادة توجيه (.  Doz & Kosonen, 2010, 370)  الأعمال شديدة التنافسية
كما تسهم ف 

ي الأسواق 
، الأمر الذي يؤدي إل تحقيق أداء متفوق ونتائج أفضل ف  اتيجياتها بسرعة واستغلال الفرص الناشئة قبل المنافسير  اسير

ة اتيجية الابتكار وخلق القيمة عير تطوير نماذج أعمال ومنتجات (.  Teece et al., 2016, 15) المتغير
كذلك تدعم الرشاقة الاسير

ي احتياجات العملاء المتجددة إضافة إل ذلك، تساعد المنظمة على تعزيز (.  Weber & Tarba, 2014, 5)  وخدمات مبتكرة تلنر

ي الأداء  
ي ف  ها السلنر مرونتها وقدرتها على إدارة المخاطر والأزمات والتعامل مع الاضطرابات غير المتوقعة بكفاءة، مما يحد من تأثير

 (. Ivory & Brooks, 2018, 347) التنظيمي ويعزز استمرارية الأعمال

اتيجية  أهداف الرشاقة الاست 

ات البيئية والتكنولوجية والسوقية من   اتيجية إل تمكير  المنظمة من الاستجابة السريعة والفعالة للتغير
تهدف الرشاقة الاسير

ات المحيطة اتيجيات مرنة قابلة للتطوير والتعديل المستمر بما يتلاءم مع المتغير
ي اسير

 ,Ivory & Brooks, 2018)  خلال تبن 

مواجهة . (347 عن   
ً
فضلا  ، المنافسير  قبل  واستثمارها  المستقبلية  الفرص  اف  استسرر على  المنظمة  قدرة  تعزيز  إل  تسعى  كما 

 إل دعم الابتكار وتطوير نماذج  .  (Weber & Tarba, 2014, 5)  التهديدات والتحديات غير المتوقعة بكفاءة عالية
ً
وتهدف أيضا

إدارة   وتحسير   التنظيمية  المرونة  تعزيز  عن   
ً
فضلا ة،  المتغير العملاء  احتياجات  مع  يتوافق  بما  والخدمات  والمنتجات  الأعمال 

ة التنافسية للمنظمة  (. Doz & Kosonen, 2010, 370) المخاطر والأزمات بما يضمن تحقيق الاستدامة والمير 

اتيجية:   أبعاد الرشاقة الاست 

ي حظيت باتفاق (  Oventhal, 2016)  تبن ّ البحث مقياس
لملاءمته لطبيعة الدراسة، ويُعد هذا المقياس من المقاييس الشاملة النر

اتيجية بشكل متكامل.  ي تعكس الرشاقة الاسير
؛ كونه يجمع بير  أهم الأبعاد النر ي بير  الباحثير   نسنر

اتيجية:  . أ  ي نجاح المنظمات وتحقيق أهدافها، إذ تعكس مدى وعي المنظمة   الحساسية الاست 
ي تسهم ف 

عد من العوامل النر
ُ
ت

ي مستوى رضاهم وأدائهم 
ي تصورات العاملير  داخلها، الأمر الذي يؤثر بشكل مباشر ف 

ات البيئية كما تنعكس ف    وإدراكها للتغير

(Muhammad et al., 2020: 80  .)  ي بيئة الأعمال قد تؤدي إل إضعاف
كما أن حالة عدم اليقير  والتقلبات المستمرة ف 

ات  اتيجية لضمان التكيف مع هذه المتغير ي التقليدي، الأمر الذي يتطلب تعزيز الحساسية الاسير اتيجر   فاعلية التخطيط الاسير

(Hamed, 2023: 3  .)  ها بفاعلية، بما ي قدرة المنظمة على جمع المعلومات من البيئة الخارجية وتحليلها وتفسير
وتتمثل ف 
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نها من اكتشاف الفرص والتهديدات واتخاذ قرارات استباقية مناسبة
ّ
كما تعكس  (.  Adim & Maclayton, 2021: 47)  يمك

ات التغير تلك  مع  يتلاءم  بما  وعملياتها  اتيجياتها 
اسير وتعديل  المحيطة  ات  التغير فهم  على  المنظمة  قدرة  الحساسية    هذه 

(Debelli et al., 2021: 4  .) الخارجية البيئة  ي 
 
ف ات  التغت  وتحليل  إدراك  على  المنظمة  قدرة  بأنها:  تعريفها  ويمكن 

 . اتيجياتها وعملياتها بما يحقق التكيف والتمت    والاستجابة لها من خلال تعديل است 

:   . ب ام الجماعي ك بير  أعضاء  الالت  
اتيجية، ويشير إل وجود توافق وتفاهم مشير

ي الرشاقة الاسير
يُعد من المفاهيم الأساسية ف 

ي أكد عليها
ي بداياته بفكرة وحدة القيادة النر

اتيجية. وقد ارتبط هذا المفهوم ف   Doz)  المنظمة حول الأهداف والاتجاهات الاسير

& Kosonen, 2010  ،)  التأثر دون  والتحديات  للفرص  السريعة  الاستجابة  من  المنظمة  تمكير   ي 
ف  التوافق  هذا  ويسهم 

جريئة بسرعة  اتيجية  اسير قرارات  اتخاذ  الفرق على  قدرة  الجماعي  ام  الالير  ويعزز  المصالح.  تضارب  أو  الداخلية  بالخلافات 

 عن دعم إعادة هيكلة الموارد والعمليات بما يتلاءم  
ً
ام الجماعي على  وكفاءة، فضلا ة. ويُنظر إل الالير  مع متطلبات البيئة المتغير

ي لتحقيق أهداف  
الفكري والبدب  الجهد  التنظيمي واستعداد الأفراد لبذل  الولاء  ي 

كة تتجسد ف  أنه حالة نفسية وعقلية مشير

وزيادة  (.  Bentley, 2018: 23)  المنظمة الأداء،  المعرفة، وتحسير   ونقل   ، التنظيمي التعلم  تعزيز  ي 
ف   
ً
مهما  

ً
دورا يلعب  كما 

التنافسية البيئات  ي 
ف  ، خاصة  بالموظفير  التوافق (.  Junni et al., 2015: 603)  الاحتفاظ  بأنه: درجة  الباحثون  عرّفه 

ُ
وي

ي تعزيز  
 
، بما يسهم ف ي  أفراد المنظمة نحو تحقيق أهدافها، من خلال التعاون والثقة والتفاعل اليجابر

ك بي   ام المشت  والالت  

 .  سرعة الاستجابة وتحسي   الداء التنظيمي

ات اللازمة واستثمارها بكفاءة بما يدعم استمراريتها  انسيابية الموارد:   . ت هي قدرة المنظمة على جذب الموارد والمهارات والخير

تها التنافسية وتشمل القدرة على إعادة هيكلة الموارد والمعرفة والقدرات التنظيمية بما  (.  Elali, 2021: 5)   ويعزز نموها ومير 

ي تطوير طرق جديدة لخلق القيمة
  (.  Clauss et al., 2019: 7)  يسهم ف 

ً
وترتبط بدرجة مرونة استخدام الموارد وتكييفها وفقا

  
ً
اتيجية، حيث لا يقتصر الأمر على توافر الموارد، بل يتطلب القدرة على إعادة تخصيصها بفعالية استجابة للأهداف الاسير

ي الطلب والظروف البيئية
ات ف  ي تمكير  المنظمة من الاستجابة  (.  AlTaweel & Al-Hawary, 2021: 10)  للتغير

وتسهم ف 

ات المتوقعة وغير المتوقعة، مما يعزز كفاءتها التشغيلية ويدعم تحسير  أدائها العام؛ حيث أثبتت الدراسات  السريعة للتغير

ي الأداء التنظيمي 
ي لهذا البعد ف  ويمكن تعريفها بأنها: قدرة المنظمة على  (.  Kitur & Kinyua, 2020: 14)  وجود تأثير إيجابر

ات   إدارة مواردها وتوجيهها بمرونة وكفاءة من خلال إعادة تخصيصها وإعادة هيكلتها بما يحقق الاستجابة الشيعة للتغت 

 . ي تحقيق الهداف التنظيمية بأقل وقت وجهد ممكني  
 
 ويسهم ف

ي 
 الجانب التطبيق 

 ثبات الاستبانة: 

 إذا تجاوزت قيمته ) 
ً
ي الدراسات 70.تم التحقق من ثبات الاستبانة باستخدام معامل ألفا كرونباخ، حيث يُعد المقياس ثابتا

( ف 

(، وهي قيمة مرتفعة تدل على مستوى عالٍ من الاتساق 933.الإنسانية. وقد أظهرت النتائج أن معامل الثبات الكلىي للاستبانة بلغ )

 . ) الداخلىي ثبات  معامل  أعلى  المدرك  القيادي  الدعم  متغير  فقد سجل  ات،  المتغير الرشاقة 911.أما على مستوى  متغير  يليه   ،)

تيجية ) وبناءً على ذلك، يتضح أن  (. 05.(، وجميعها قيم معنوية عند مستوى )897.(، ثم متغير الديمومة التنظيمية )905.الاسير

التحليلات  إجراء  ي 
ف  نتائجها  على  الاعتماد  وإمكانية  للاستخدام  صلاحيتها  يؤكد  مما  الثبات،  من  عالية  بدرجة  تتمتع  الاستبانة 

 الإحصائية اللاحقة. 

 ( قياس ثبات استبانة البحث 1الجدول )

 الثباتقيمة  عدد العبارات  المتغت  

 911. 12 الدعم القيادي المدرك

 897. 12 الديمومة التنظيمية 

تيجية ا  905. 12 لرشاقة الاست 

 933. 36 جميع عبارات الاستبانة 

 SPSSبالاعتماد على نتائج برنامج  إعداد الباحثير   المصدر:      

ات البحث  وصف وتشخيص متغت 

ي للبيانات الشخصية لأفراد عينة البحث، وذلك وفق الفقرات الآتية: 
 يتناول هذا المحور عرض وصف 
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   لعينة البحث:  وصف البيانات الشخصية

ي المصارف الخاصة المبحوثة، ويمكن عرضها كما  3تمثل نتائج الجدول )     
( وصف للخصائص الشخصية لأفراد عينة البحث ف 

 : ي
 يأبر

ي حير  بلغت نسبة الإناث  N=70%( وبعدد )56.5أظهرت نتائج التوزي    ع أن غالبية أفراد العينة من الذكور بنسبة )  الجنس:  . أ 
(، ف 

(. وتشير هذه النتائج إل أن المصارف الخاصة المبحوثة تعتمد بدرجة أكير على الذكور مقارنة بالإناث  N=54%( وبعدد )43.5)

ي الوظائف الادارية. 
 ف 

– 20(، تلتها الفئة )N=51%( بعدد )41.1سنة( سجلت أعلى نسبة بلغت ) 40–31أظهرت النتائج أن الفئة العمرية ) العمر:  . ب

بنسبة )  30 الفئة )N=45%( بعدد )36.3سنة(  ي حير  جاءت 
بنسبة )  51–41(، ف  ة  المرتبة الأخير ي 

%( بعدد 22.6سنة( ف 

(N=28 ي يعكس مستوى عالٍ من الحيوية والاستعداد للعمل
(. وتشير هذه النتائج إل ان غلبة ترجح ال الفئات الشابة، والنر

 . ي
ي القطاع المصرف 

 ف 

:  . ت البكالوريوس يمثلون الغالبية بنسبة )  التحصيل الدراسي النتائج أن حملة شهادة  ي حير   N=106%( بعدد )85.5بينت 
(، ف 

( الدبلوم  حملة  نسبة  )6.5بلغت  بعدد   )%N=8( العليا  الدراسات  وحملة   )8.1( بعدد   )%N=10  ي
ف  تنوع  ذلك  ويعكس   .)

ي المصارف المؤهلات العلمية لدى العاملير  
 . ف 

%( 44.4سنوات( تمثل النسبة الأعلى من أفراد العينة بواقع )  10–5أظهرت نتائج التحليل أن الفئة )  عدد سنوات الخدمة:  . ث

ي المرتبة الثالثة    15(. وجاءت فئة )أكير من  N=34%( وبعدد )27.4( بنسبة )سنة  15  –  11(، تلتها فئة )N=55وبعدد )
سنة( ف 

ي حير  سجلت فئة )N=26%( وبعدد )21.0بنسبة )
%(. وتشير هذه النتائج إل  7.3( أدب  نسبة بلغت )سنوات 5أقل من (، ف 

ة متوسطة، بما يعزز قدرتهم على تقديم إجابات دقيقة وواقعية.   أن غالبية أفراد العينة يمتلكون خير

 ( البيانات الشخصية لفراد عينة البحث2الجدول )

 النسبة المئوية العدد  الفئات السمات

 الجنس 
 56.5 70 ذكر 

 43.5 54 أننر 

 العمر 

 36.3 45 سنة 30 –  20

 41.1 51 سنة 40 –  31

 22.6 28 سنة 50 –  41

 التحصيل الدراسي 

 6.5 8 دبلوم 

 85.5 106 بكالوريوس 

 8.1 10 ماجستير ودكتورا 

 عدد سنوات الخدمة  

 7.3 9 سنوات   5أقل من 

 44.4 55 سنة  10  – 5

 27.4 34 سنة 15 –  11

 21.0 26 سنة 15أكير من  

 100% 124 المجموع 

 SPSSبالاعتماد على برنامج  إعداد الباحثير   المصدر:      

ات البحث:    وصف متغت 

ي أربيل، وفق  
ي المصارف الخاصة ف 

ات البحث وأبعادها بالاعتماد على آراء أفراد عينة البحث ف  صصت هذه الفقرة لوصف متغير
ُ
خ

 .  مقياس ليكرت الخماسي

  الدعم القيادي المدرك. وصف متغت  1
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ي للدعم  بلغت   تيب الثالث على مستوى  4.27)  القيادي المدركالمعدل العام للوسط حسابر ي الير
( وهي قيمة مرتفعة وجاءت ف 

ات البحث وبانحراف معياري كلىي بلغ ) :   ( 85.4%نسبية )  أهمية(، وب0.750متغير  وكما يلىي

عد وصف  . أ 
ُ
 الكلىي   : المكافئات المنظمية ب

ي لعبارات تشير النتائج إل أن المؤشر قد بلغ   المكافئات المنظمية  بُعد للوسط الحسابر

ي المركز  78.8%النسبية لهذه البُعد بلغ )  همية( وأن الأ859.( مع انحراف معياري )3.94)
( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

ي تنص على: )متغير الدعم القيادي المدركالثالث على مستوى أبعاد  
يعتمد المصرف تقييم الأداء السنوي  . وتبير  أن العبارة النر

ي )لتحديد المكافآت بشكل عادل وشفاف   (. 787.( وانحراف معياري )4.35(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

عد وصف   . ب
ُ
 الكلىي    : هنفس  الدعم القيادي  ب

ي لعبارات  تشير النتائج إل أن المؤشر قد    هنفس   الدعم القيادي  بُعد للوسط الحسابر

ي المركز  88.2%النسبية لهذه البُعد بلغ )  همية( وأن الأ696.( مع انحراف معياري )4.41بلغ )
( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

ي على مستوى أبعاد  
ي تنص على: )متغير الدعم القيادي المدركالثاب 

ر المصرف المجهودات الإضافية  . وتبير  أن العبارة النر
ّ
يقد

ي )المبذولة لتحقيق كفاءة العمل  (. 642.( وانحراف معياري )4.55(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

عد وصف   . ت
ُ
 الكلىي    : العدالة الجرائية  ب

ي لعبارات  تشير النتائج إل أن المؤشر (  4.45قد بلغ )  العدالة الإجرائية  بُعد للوسط الحسابر

ي المركز الاول على  89.0%النسبية لهذه البُعد بلغ )  همية( وأن الأ697.مع انحراف معياري )
( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

ي تنص على: )متغير الدعم القيادي المدركمستوى أبعاد 
يسعى المصرف لتطبيق إجراءات عادلة وشفافة . وتبير  أن العبارة النر

ي جميع عمليات التقييم والتحفير  
ي )ف    (. 638.( وانحراف معياري )4.59(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

 الدعم القيادي المدركمتغت  وصف عبارات ( 3الجدول )

 العبارات
الوسط  

ي   الحسابر

الانحراف  

 المعياري

  هميةال

 %النسبية 
تيب   الت 

بالأداء   مرتبط  المكافآت  على  الحصول  أن  المصرف  يدرك 

 . ي
 المتمير  والاستثناب 

4.34 .710 87.0 2 

والمعنوي   المادي  التحفير   وسائل  لاعتماد  المصرف  يسعى 

 لتعزيز دافع الإنجاز. 
3.60 .834 72.0 3 

حات الموظفير  المتعلقة بالمكافآت  
يستجيب المصرف لمقير

 المعنوية. 
3.46 1.107 69.2 4 

يعتمد المصرف تقييم الأداء السنوي لتحديد المكافآت بشكل 

 عادل وشفاف. 
4.35 .787 87.0 1 

عد 
ُ
 الثالث  78.8 859. 3.94 المكافئات المنظمية ب

ويقدم   الأداء  بتحسير   المتعلقة  الأفكار  المصرف  يشجع 

 الدعم لها. 
4.36 .736 87.2 3 

الشخصية   الموظفير   واجتهادات  مبادرات  المصرف  يدعم 

 ويشجعها باستمرار. 
4.46 .691 89.2 2 

ر المصرف المجهودات الإضافية المبذولة لتحقيق كفاءة  
ّ
يقد

 العمل. 
4.55 .642 91.0 1 

يسعى المصرف لتعزيز ثقافة التحفير  المستمر بير  الموظفير   

 من خلال دعم القادة. 
4.28 .716 85.6 4 

عد 
ُ
ي  88.2 696. 4.41 الدعم القيادي نفسة ب

 الثاب 

الأجور   حول  الموظفير   انطباعات  فهم  المصرف  يحاول 

 وبرامج التحفير  المعتمدة. 
4.50 .618 90.0 2 

جميع   ي 
ف  وشفافة  عادلة  إجراءات  لتطبيق  المصرف  يسعى 

 .  عمليات التقييم والتحفير 
4.59 .638 91.8 1 
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الرؤساء   قبل  من  الأداء  تقييم  ي 
ف  العدالة  المصرف  يضمن 

ين.   المباشر
4.25 .852 85.0 4 

عن  الصادرة  القرارات  على  اض  الاعير للموظفير   يتيح 

 رؤسائهم عند الحاجة. 
4.48 .681 89.6 3 

عد 
ُ
 الاول  89.0 697. 4.45 العدالة الجرائية ب

 3 85.4 750. 4.27 لدعم القيادي المدركالمعدل العام ل

 SPSSبالاعتماد على برنامج  إعداد الباحثير   المصدر:      

 الديمومة التنظيمية. وصف متغت  2

ي لبلغت     ات 4.41)  لديمومة التنظيمية المعدل العام للوسط حسابر ي على مستوى متغير
تيب الثاب  ي الير

( وهي قيمة مرتفعة وجاءت ف 

: ( 88.2%نسبية ) أهمية(، وب0.646البحث وبانحراف معياري كلىي بلغ )  وكما يلىي

عد وصف  . أ 
ُ
 الكلىي   : التعلم التنظيمي  ب

ي لعبارات تشير النتائج إل أن المؤشر (  4.29قد بلغ ) التعلم التنظيمي  بُعد للوسط الحسابر

ي المركز الثالث على  85.8%النسبية لهذه البُعد بلغ ) همية( وأن الأ648.مع انحراف معياري )
( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

أبعاد   التنظيميةمتغير  مستوى  )الديمومة  تنص على:  ي 
النر العبارة  أن  وتبير   بير   .  والمعرفة  ات  الخير تبادل  المصرف  يشجع 

ي )الموظفير  بهدف تحسير  جودة الخدمات المصرفية ( وانحراف معياري 4.40(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

(.568 .)   

عد وصف   . ب
ُ
 الكلىي    : الهوية التنظيمية  ب

ي لعبارات  تشير النتائج إل أن المؤشر (  4.39قد بلغ )  الهوية التنظيمية  بُعد للوسط الحسابر

ي على  87.8%النسبية لهذه البُعد بلغ )  همية ( وأن الأ654.مع انحراف معياري )
ي المركز الثاب 

( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

أبعاد   التنظيميةمتغير  مستوى  )الديمومة  تنص على:  ي 
النر العبارة  أن  وتبير   رسالته  .  تعكس  ة  متمير  بسمعة  المصرف  يتمتع 

ي )وأهدافه بير  المصارف الأخرى   (. 605.( وانحراف معياري )4.50(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

عد وصف   . ت
ُ
 الكلىي    : السماح بالتفكت  غت  التقليدي  ب

ي لعبارات  تشير النتائج إل أن المؤشر السماح بالتفكير   بُعد للوسط الحسابر

( وهي قيمة مرتفعة كما  91.2%النسبية لهذه البُعد بلغ )  همية( وأن الأ637.( مع انحراف معياري )4.56قد بلغ )  غير التقليدي

ي المركز الاول على مستوى أبعاد  
ي تنص على: )الديمومة التنظيميةمتغير  جاءت ف 

يعتمد المصرف على  . وتبير  أن العبارة النر

ي معالجة المشكلات الطارئة
ي )الحلول المبتكرة ف    (. 463.( وانحراف معياري )4.69(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

 الديمومة التنظيمية متغت  وصف عبارات ( 4الجدول )

 العبارات
الوسط  

ي   الحسابر

الانحراف  

 المعياري

  هميةال

 النسبية % 
تيب   الت 

يحرص المصرف على إقامة دورات تدريبية وورش عمل لتطوير  

 .  مهارات العاملير 
4.32 .645 86.4 2 

ات والمعرفة بير  الموظفير  بهدف   يشجع المصرف تبادل الخير

 تحسير  جودة الخدمات المصرفية. 
4.40 .568 88.0 1 

حات من قبل الموظفير   
يدعم المصرف تقديم الأفكار والمقير

 لتطوير العمليات المصرفية. 
4.19 .695 83.8 4 

يقوم المصرف بإجراء تحسينات مستمرة على خدماته المصرفية  

 بما يحقق رضا العملاء. 
4.26 .685 85.2 3 

عد 
ُ
 الثالث  85.8 648. 4.29 التعلم التنظيمي  ب

بير    وأهدافه  رسالته  تعكس  ة  متمير  بسمعة  المصرف  يتمتع 

 المصارف الأخرى. 
4.50 .605 90.0 1 

تعزيز  بهدف  بنفسه وخدماته  التعريف  المصرف على  يحرص 

 . ي
ي السوق المصرف 

 مكانته ف 
4.35 .710 87.0 3 
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ي المصرف بما يعزز  
يسود التعاون والعمل الجماعي بير  موظف 

 .  الأداء المنظمي
4.31 .640 86.2 4 

ي جميع تعاملاته مع  
اهة والشفافية ف  م المصرف بمبادئ الي   يلير 

 العملاء. 
4.42 .664 88.4 2 

عد 
ُ
ي  87.8 654. 4.39 الهوية التنظيمية ب

 الثاب 

لتطوير  جديدة  أفكار  تقديم  على  الموظفير   المصرف  يشجع 

 الخدمات المصرفية. 
4.68 .558 93.8 2 

القسم  ي 
ف  الأداء  لتحسير   مبتكرة  حات 

مقير تقديم  ي 
ف  أساهم 

 الذي أعمل فيه. 
4.32 .924 86.4 4 

المشكلات   معالجة  ي 
ف  المبتكرة  الحلول  على  المصرف  يعتمد 

 الطارئة. 
4.69 .463 93.8 1 

المبادرة   روح  وتنمية  للإبداع  داعمة  عمل  بيئة  المصرف  يوفر 

 .  لدى الموظفير 
4.55 .603 91.0 3 

عد 
ُ
 الاول  91.2 637. 4.56 السماح بالتفكت  غت  التقليدي ب

 2 88.2 646. 4.41 لديمومة التنظيميةالمعدل العام ل

 SPSSبالاعتماد على برنامج  إعداد الباحثير   المصدر:      

اتيجية . وصف متغت  3  الرشاقة الاست 

لبلغت     ي  للوسط حسابر العام  اتيجيةالمعدل  الاسير مستوى 4.59)   لرشاقة  على  الاول  تيب  الير ي 
ف  وجاءت  مرتفعة  قيمة  وهي   )

ات البحث وبانحراف معياري كلىي بلغ )  :وكما يلىي ( 91.8%نسبية )  أهمية(، وب0.569متغير

عد وصف   . أ 
ُ
اتيجية  ب  الكلىي    : الحساسية الاست 

ي لعبارات  تشير النتائج إل أن المؤشر اتيجية  بُعد للوسط الحسابر  الحساسية الاسير

ي  92.8%النسبية لهذه البُعد بلغ )   همية( وأن الأ 538.( مع انحراف معياري )4.64قد بلغ )
( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

اتيجيةمتغير  المركز الاول على مستوى أبعاد   ي تنص على: )الرشاقة الاسير
يسعى المصرف لتحديد المهارات  . وتبير  أن العبارة النر

ي )والمعرفة الأساسية لتلبية احتياجات العملاء   (. 457.( وانحراف معياري )4.74(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

عد وصف   . ب
ُ
ام الجماعي   ب  الكلىي  : الالت  

ي لعبارات  تشير النتائج إل أن المؤشر ام الجماعي   بُعد للوسط الحسابر (  4.60قد بلغ ) الالير 

ي على  92.0%النسبية لهذه البُعد بلغ )  همية ( وأن الأ561.مع انحراف معياري )
ي المركز الثاب 

( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

اتيجيةمتغير  مستوى أبعاد   ي تنص على: )الرشاقة الاسير
يوضح المصرف أهدافه العامة بفعالية لأعضاء . وتبير  أن العبارة النر

ي )الفريق    (. 489.( وانحراف معياري )4.67(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

عد وصف  . ت
ُ
 الكلىي   : إنسيابية الموارد  ب

ي لعبارات تشير النتائج إل أن المؤشر (  4.53قد بلغ ) إنسيابية الموارد  بُعد للوسط الحسابر

ي المركز الثالث على  90.6%النسبية لهذه البُعد بلغ ) همية( وأن الأ610.مع انحراف معياري )
( وهي قيمة مرتفعة كما جاءت ف 

اتيجيةمتغير  مستوى أبعاد   ي تنص على: )الرشاقة الاسير
يسعى المصرف لإدارة الموارد بشكل مرن وفعال  . وتبير  أن العبارة النر

ي )لتحقيق أهدافه    (. 550.( وانحراف معياري )4.62(، حققت أعلى مستوى اتفاق بوسط حسابر

اتيجية متغت  وصف عبارات ( 5الجدول )  الرشاقة الاست 

 العبارات
الوسط  

ي   الحسابر

الانحراف  

 المعياري

  هميةال

 النسبية % 
تيب   الت 

البيانات الداخلية لتحسير  أدائها   يسعى المصرف لاستخدام 

 . ي اتيجر  الاسير
4.60 .523 92.0 3 

عن     ّ للتمير ي  اتيجر الاسير توجهه  بتحديد  المصرف  يقوم 

 المصارف الأخرى. 
4.54 .715 90.8 4 

يسعى المصرف لتحديد المهارات والمعرفة الأساسية لتلبية  

 احتياجات العملاء. 
4.74 .457 94.8 1 
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تضيف   ي 
النر العمليات  لتحسير   الموارد  المصرف  يخصص 

 قيمة للعملاء. 
4.70 .459 94.0 2 

عد 
ُ
اتيجية  ب  الاول  92.8 538. 4.64 الحساسية الاست 

ي  
ك لتوجيه قراراته ف  يسعى المصرف لاستخدام الهدف المشير

 إدارة الأعمال. 
4.61 .505 92.2 2 

 1 93.4 489. 4.67 يوضح المصرف أهدافه العامة بفعالية لأعضاء الفريق. 

اتيجيات   ي مناقشة الاسير
يضمن المصرف مشاركة العاملير  ف 

 وتقديم الملاحظات. 
4.56 .757 91.2 4 

للتعلم   كفرص  الأخطاء  مع  التعامل  المصرف  يشجع 

 .  والتحسير 
4.59 .494 91.8 3 

عد 
ُ
ام الجماعي  ب ي  92.0 561. 4.60 الالت  

 الثاب 

لتحقيق   وفعال  مرن  بشكل  الموارد  لإدارة  المصرف  يسعى 

 أهدافه. 
4.62 .550 92.4 1 

يعيد المصرف تخصيص الموارد المالية استجابة لمتطلبات  

ة.   العمل المتغير
4.60 .649 92.0 2 

ات متطلبات العمل.   3 90.0 577. 4.50 ينقل المصرف الموارد المادية وفق تغير

ي استخدام الموارد  
يسعى المصرف لتقليل الاحتكاك والتأخير ف 

 لتحقيق نتائج أفضل. 
4.42 .664 88.4 4 

عد 
ُ
 الثالث  90.6 610. 4.53 إنسيابية الموارد ب

اتيجية المعدل العام ل  1 91.8 569. 4.59 لرشاقة الاست 

 SPSSبالاعتماد على برنامج  إعداد الباحثير   المصدر:      

 : رتباطاختبار فرضيات علاقات الا

والثالثة( والثانية،  )الاول،  الفرضيات  اختبار  قيم تم بهدف  على  )  رتباطالا معاملات الاعتماد  سون   Pearsonبير

Correlation( ي
نامج الإحصاب  ات البحث الثلاث بهدف قبولها أو رفضها وباستخدم الير (. وكشفت النتائج AMOS-24( بير  متغير

(، **777.)   رتباططردية قوية بير  الدعم القيادي المدرك والديمومة التنظيمية، وبلغت قيمة معامل الا  ارتباطعن وجود علاقة  

(  عند مستوى 
ً
إحصائيا دالة  قيمة  المدرك  000.وهي  القيادي  الدعم  العاملير  لصور  إدراك  زاد  أنه كلما  إل  النتيجة  (. تشير هذه 

أبعاد   تعزيز  ي 
ف  فعال ومباشر  يساهم ذلك بشكل  الإجرائية(،  ، والعدالة  المباشر القيادي  الدعم  المنظمية،  المكافآت  ي 

ف  )المتمثلة 

، الهوية التنظيمية، والسم  ارتباط اح بالتفكير غير التقليدي(. كما أظهرت النتائج بوجود علاقة  الديمومة التنظيمية )التعلم التنظيمي

بقيمة معامل   اتيجية،  الاسير التنظيمية والرشاقة  الديمومة  بير   قوية  )  ارتباططردية  )**685.بلغت  (. 000.(، وبمستوى دلالة 

ي تمكينها من الاستجابة السريعة 
ية والمعرفية داخل المصارف ف  ي الذي تلعبه استدامة الموارد البسرر تعكس هذه النتيجة الدور الايجابر

ي يرفع من مستوى رشاقتها 
، والنر ام الجماعي ي وانسيابية الموارد والالير  اتيجر ات البيئية، وتعزيز قدرتها على التحسس الاسير للمتغير

طردية متوسطة القوة وذات دلالة إحصائية بير  الدعم القيادي المدرك والرشاقة   ارتباطكما تشير النتائج بوجود علاقة    التنافسية. 

( المعامل  قيمة  بلغت  اتيجية، حيث  )**570.الاسير دلالة  اتيجية 000.( عند مستوى  الاسير الرشاقة  أن  النتيجة  هذه  وتؤكد   .)

تحفير    ي 
ف  الزاوية  القيادي حجر  الدعم  يمثل  القيادة، حيث  توفرها  ي 

النر الداعمة  البيئة  تتحقق بمعزل عن  الخاصة لا  للمصارف 

وقبولها و  الثلاث  البحث  فرضيات  يدعم  المعطيات  ومبتكرة. وهذه  مرنة  اتيجية  اسير توجهات  ي 
تبن  نحو   أهمية يؤكد  الموظفير  

ات.  ي السلوكيات القيادية لضمان بقاء المصرف واستجابتها للمتغير
 الاستثمار ف 
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ات البحث الثلاث على المستوى الكلىي 2شكل )  ( العلاقة بي   متغت 

 ( AMOSمن خلال ) إعداد الباحثير  المصدر: 

ثت  
ُ
 :  المباسرر والغت  المباسرر  اختبار فرضيات التا

شير مخرجات النموذج الهيكلىي )
ُ
ي الشكل ادناه بوجود  SEM( من خلال المعادلة الهيكلية )Structural Modelت

( الظاهرة ف 

ي الديمومة التنظيمية، حيث بلغت قيمة معامل المسار المعياري )
ي مباشر ومعنوي للدعم القيادي المدرك ف  (، 604.تأثير إيجابر

ي تخلق بيئة تنظيمية 
اتيجيات )الدعم والعدالة الإجرائية والمكافآت( والنر وهذا يدل على أن قيادة المصارف المبحوثة تتبن  اسير

التنظيمية والتعلم المستمر، مما يرفع من قدرة المصرف على الاستمرار والبقاء وديمومتها، وان  ي تعزيز الهوية 
مستقرة تساهم ف 

ي مستوى الديمومة التنظيمية. 60.4%النسبة )
 من التباين الحاصل ف 

ً
ا  كبير

ً
 ( تشير ال أن الدعم القيادي يفسر جزءا

( بلغت  بمعامل مسار  اتيجية  الاسير الرشاقة  ي 
المدرك ف  القيادي  للدعم  تأثير مباشر  المخرجات عن وجود  (،  325.وكشفت 

اتيجية. فالدعم القيادي المدرك يوفر الموارد والثقة اللازمة لتمكير  المصرف  
ي تحفير  المرونة الاسير

تعكس هذه النتيجة دور القيادة ف 

ي مباشر  ات البيئية وتطوي    ع الموارد بانسيابية عالية. كما أثبتت النتائج بوجود تأثير إيجابر ي السري    ع للمتغير اتيجر من التحسس الاسير

ي الديمومة التنظيمية بقيمة معامل مسار بلغت )  للرشاقة
اتيجية ف  ام  469.الاسير (، بمعن  أن المصارف تمتلك قدرات رشيقة كالالير 

 الجماعي وانسيابية الموارد وتكون قادرة أكير على تحقيق الديمومة. 

ي  
اتيجية، فقد تم احتساب التأثير غير المباشر للدعم القيادي المدرك ف 

أما فيما يتعلق باختبار الدور الوسيط للرشاقة الاسير

ات، إذ بلغ ) ب معامل المسار بير  المتغير (، وهي قيمة موجبة تشير X .47= %15 0.32الديمومة التنظيمية من خلال حاصل صر 

(، يتضح أن التأثير الكلىي للدعم القيادي المدرك  60%إل وجود تأثير غير مباشر معنوي. وبمقارنة هذا التأثير مع التأثير المباشر البالغ )

ي الديمومة التنظيمية يصل إل )
ي تعزيز تأثير الدعم  (. 75%ف 

اتيجية كمتغير وسيط قد ساهم ف 
ي أن وجود الرشاقة الاسير

وهذا يعن 

ي هذه العلاقة، وهذا  
ي ف 
اتيجية تلعب كمتغير وسيط جزب  ي الديمومة التنظيمية. يتضح مما سبق أن الرشاقة الاسير

القيادي المدرك ف 

ي أن الدعم القيادي لايعزز الديمومة بشكل مباشر فحسب، بل  
ي تعمل بدورها كعنصر  يعن 

اتيجية النر  بتمكير  الرشاقة الاسير
ً
يقوم أيضا

الكلىي إل ) التأثير  ارتفاع  الديمومة. وإن  تعزيز  ي 
ي ف 
ي تفسير  75%إضاف 

ضة ف  المفير المسارات  ح وفعالية  المقير النموذج  ( يؤكد قوة 

اتيجية 0.631( فقد بلغت )R2اما قيمة معامل التفسير ) الظاهرة قيد البحث.  ي أن الدعم القيادي المدرك والرشاقة الاسير
( وهذا يعن 

ي تعزيز الديمومة التنظيمية، وأما النسبة المتبقية البالغة )63.1تفسر ما نسبته )
ي تحدث ف 

ات النر %( فهي تعود  36.9%( من التغير

ي البحث، وهذه المعطيات يدعم قبول الفرضيات الرابعة والخامسة والسادسة للبحث. 
ات أخرى غير داخلة ف   لمتغير
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 مخرجات النموذج الهيكلىي  ( 3الشكل )

 (.    AMOS-24بالاعتماد على )  إعداد الباحثير  من  المصدر: 

 الاستنتاجات: 

ي إدارة المكافآت، وتعتمد على تقييم الأداء   -1
بينت النتائج أن المصارف تتبن  ممارسات إدارية قائمة على أسس موضوعية ف 

ي يهتم  
السنوي كأداة رئيسة لضمان التوزي    ع العادل والشفاف للحوافز، مما يعزز إدراك العاملير  لوجود دعم قيادي حقيفر

 .دلبمصالحهم المهنية ويكاف   جهودهم بشكل عا

أظهرت النتائج أن المصارف تمتلك مقومات الديمومة التنظيمية؛ إذ تعمل تلك المصارف على تعزيز التعلم التنظيمي من   -2

ي جودة الخدمات المصرفية
ي ف  ، الأمر الذي ينعكس بشكل إيجابر ات والمعرفة بير  العاملير   .خلال تشجيع تبادل الخير

البيئة   -3 ي 
ف  ة تعكس رسالتها وأهدافها  متمير  تنظيمية واضحة مدعومة بسمعة  بهوية  تتمتع  المصارف  أن  النتائج على  دلت 

ي معالجة المشكلات الطارئة  
 عن ذلك، فإن تبنيها للتفكير غير التقليدي والاعتماد على الحلول المبتكرة ف 

ً
التنافسية. فضلا

اتيعكس قدرتها على التكيف والاستجابة الف  .اعلة للتغير

المهارات   -4 تحديد  خلال  من  مرتفعة،  بمستويات  اتيجية  الاسير الرشاقة  ممارسات  تتبن   المصارف  أن  إل  النتائج  أشارت 

ام الجماعي عير وضوح الأهداف العامة وتواصلها الفعّال بير  أعضاء  والمعرفة اللازمة لتلبية احتياجات العملاء، وترسيخ الالير 

 عن تحقيق انسيابية الم
ً
 .وارد من خلال إدارتها بصورة مرنة وكفوءة بما يدعم تحقيق الأهداف التنظيميةالفريق، فضلا

ات البحث؛ إذ يرتبط الدعم القيادي المدرك بشكل معنوي بكلٍ من  -5 أكدت النتائج وجود علاقات ارتباط معنوية بير  متغير

بالديمومة   معنوية  ارتباط  بعلاقة  بدورها  اتيجية  الاسير الرشاقة  ترتبط  التنظيمية، كما  والديمومة  اتيجية  الاسير الرشاقة 

ي تنمية قدرات المصارف على الاستجابة والتكيف عير  التنظيمية، مما يدل على أن تعزيز سلوكيا
ت الدعم القيادي يساهم ف 

ي استمرارية الأداء واستدامته
 ف 
ً
اتيجية، الأمر الذي ينعكس إيجابا  .الرشاقة الاسير
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ي تعزيز الديمومة التنظيمية   -6
 ف 
ً
ا  مباشر

ً
 معنويا

ً
ا اتيجية تأثير

أظهرت النتائج أن لكلٍ من الدعم القيادي المدرك والرشاقة الاسير

بشكل منفصل، مما يؤكد أن السلوكيات القيادية الواعية والمتسقة، إل جانب قدرة المصارف على التكيف المرن وإدارة  

ي استقرار الأداء وديمومتهالموارد بفعالية، تسهمان بشكل 
 .مباشر ف 

اتيجية كمتغير   -7
ي الديمومة التنظيمية من خلال الرشاقة الاسير

بينت النتائج أن الدعم القيادي المدرك يؤثر بشكل معنوي ف 

ي تعزيز قدرة المصارف على التكيف والمرونة التشغيلية، وهو  
وسيط، ويُفسرَّ ذلك بأن السلوكيات الداعمة للقيادة تساهم ف 

 دامته على المدى الطويل. ما يعزز استقرار أنشطة المصرف واست

 التوصيات: 

قائم على الاستجابة  .1 التنظيمية  للمكافآت  متكامل  نظام  ترسيخ  المدرك من خلال  القيادي  الدعم  تعزيز سلوكيات 

ي تقييم الأداء، بإنشاء قنوات  
، وتعزيز ثقافة التحفير  المستمر، وضمان العدالة الإجرائية ف  حات الموظفير 

الفاعلة لمقير

المتعل العاملير   حات 
مقير لاستقبال  ومنتظمة  ي  رسمية 

ف  منها  المناسب  ودمج  وتحليلها  المعنوية  بالمكافآت  قة 

 سياسات الحوافز. 

، وتعزيز  .2 حات العاملير 
ورة ترسيخ بيئة تنظيمية داعمة للتعلم والابتكار من خلال تفعيل آليات الاستجابة لمقير صر 

ي تقييم الأداء بما يدعم أبعاد الديمومة التنظيمية. 
 ثقافة التحفير  المستمر، وضمان العدالة ف 

، عير مواءمة المهارات والمعرفة مع   .3 ام الجماعي اتيجية وترسيخ الالير  العمل على تطوير ممارسات الحساسية الاسير

امج تطوير الكفاءات   اتيجيات ومناقشتها، وربطها بير
ي صياغة الاسير

احتياجات العملاء، وتوسيع مشاركة العاملير  ف 

 والتدريب المستهدف. 

ات واضحة وقابلة للقياس والمراجعة، من شأنه أن يعزز التوافق   .4 اعتماد نظام تقييم أداء موضوعي يستند إل مؤشر

اتيجية.  ، يدعم الرشاقة الاسير ام الجماعي ، ويقوي الالير  ي اتيجر  الاسير

اتيجية، من خلال تقليل مستويات الاحتكاك  .5 تعزيز انسيابية الموارد بوصفها أحد المرتكزات الأساسية للرشاقة الاسير

ي استخدام الموارد بما يدعم شعة الإنجاز وكفاءة الأداء عير إعادة تصميم العمليات التشغيلية لتبسيط 
والتأخير ف 

 .  تدفقات العمل وتقليل التعقيد التنظيمي

مناقشة  .6 ي 
ف  الموظفير   اك  وإشر فعال،  بشكل  والتواصل  التعاون  تعزيز  على  المصارف  ي 

ف  الإدارية  القيادات  تدريب 

اتيجيات، وإدارة الموارد بمرونة، مع قياس الأداء وربط النتائج بمبادرات تحسير  مستمرة لضمان استجابة أشع   الاسير

ات البيئية.   للتغير
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