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 المرونة التنظبمبة وعلاقتيا بالرضا الوظيفى لدى العاممين 

 بالجياز الادارى بكمية التربية الرياضية لمبنات جامعة حموان
 دم.د/ىدارةىإدمارولىمحم

 مقدمة البحث:
تسعى منظومة الإدارة في أي مؤسسة لموصوؿ إلى نجاح ممموس، مف 

افس، لتحقق إنتاجية أفضل خلاؿ خمق بيئة مناسبة بيف العامميف قائمة عمى التن
لاعتمادىا أف الاىتماـ بالموارد البشرية ىي الأساس في عالـ أصبح سريع 
التقمب والتغيير وأكثر تنافسية جعل مف خاصية المرونة في المؤسسة أمراً لا 
غني عنو، فالمؤسسة التي تجد نفسيا قادرة عمى مواجية الظروؼ والمتغيرات 

تجيد لا ءة وأكثر إطمئناناً مف المؤسسة التي الحادة فيي بلا شؾ أكثر كفا
العمل إلا في بيئات العمل الساكنة، لذا فإف أىمية تطوير مستوى وقدرة العمل 

 .(5:32)في المؤسسات لمتفاعل مع البيئة الخارجية، قد أصبح أمراً ىاماً 
وتمثل المرونة التنظيمية إحدى خصائص منظمات الأعماؿ الرائدة، 

ات والتغيرات السريعة في البيئة إنتقمت المرونة التنظيمية لتمثل ونظراً لمتعقيد
محور إىماـ الإدارة العميا في المنظمات إذ أنيا قاعدة أساسية في بناء تمؾ 

 (.1366المنظمات )
وتعكس المرونة التنظيمية القدرة عمى تغيير الاتجاه بسرعة وتؤكد 

ظمة، حيث أنيا تعتبر مصدر الدراسات والأبحاث عمى أىمية المرونة داخل المن
ميـ لمحصوؿ عمى ميزة تنافسية وىي بمثابة أداة لإدارة حالات التغير السريع 

 (.75368والقدرة عمى تغيير الأوضاع داخل بيئة المنظمات )
إف المرونة التنظيمية ىي نوع مف قدرة التكيف مع التغيرات التي تحدث 

اء المنظمة، فيي بمثابة العممية داخل المنظمة، والتي ليا تأثير حاسـ عمى أد
الديناميكية التي بموجبيا يظير الأفراد تكيفاً سموكياً إيجابياً عندما يواجيوف 

 (.2355:محف شديدة، ومشاكل ومصادر توتر لا يستياف بيا )
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والمرونة ىي إحدى مكونات العممية الإبداعية، فيي القدرة عمى إنتاج 
نوع مف الأفكار إلى نوع آخر والقدرة عمى  أكبر عدد مف الأفكار والانتقاؿ مف

 (.6355:تغيير زاوية التفكير. )
كما تعتبر قدرة الفرد عمى تغيير الوجية الذىنية، والتحرر مف الأفكار 
نتاج أكبر عدد مف  النمطية، وتعديميا، وتصور إمكانات أخرى بديمة ليا، وا 

فكمما زاد التنوع في  الأفكار المتنوعة وتقاس بعدد الفئات المختمفة للأفكار،
الإجابات بالتالي زادت درجة المرونة التنظيمية، أي أنيا القدرة عمى الانتقاؿ 
بيف الفئات المختمفة للأفكار بسيولة لتوليد حموؿ مرنة، فالمرونة ميارة وقدرة 
رئيسية فييا اختيارات الإبداع، وتتطمب الانفتاح الفكري والشفافية نحو المواضيع 

 (.7362الأخذ بعيف الاعتبار الرأي الآخر ) المطروحة مع
ولممرونة التنظيمية تأثير إيجابى عمى العامميف حيث تقييـ مف الإرىاؽ 
الفكري وتوفر الوقت والجيد وتزيد التحفيز والروح المعنوية وتحسف علاقات 
العمل، بالإضافة إلى زيادة قدرة المؤسسة عمى الاحتفاظ بالعامميف ذوي الكفاءة، 

لمرونة أف يتـ تحديد ساعات خاصة لمعامميف تمكنيـ مف التواجد دوف أي فمف ا
مشقة عمييـ وذلؾ لما ليـ مف قدرة وكفاءة تميزىـ عف غيرىـ، وكذلؾ توزيع 
مياـ العمل وفق الميارات والقدرات الشخصية لدى الموظف، ومف الميـ أيضاً 

تحقيا وفي وقتيا أف يتـ تقديـ الحوافز المادية والعينية والمعنوية لمف يس
(5232.) 

ولممرونة التنظيمية أىمية كبيرة في العممية الإدارية، وتعتبر المرونة أمراً 
لا غني عنو في المؤسسات في الوقت الحالي، نظراً لمتغيرات المتلاحقة التي 
تشيدىا المنظمات، فظيرت المرونة كأحد الاستراتيجيات التي تساعد المنظمات 

لتغيرات ومواجية التحديات التي تواجو المؤسسات عمى التكيف مع تمؾ ا
(::355.) 

ويعد الرضا الوظيفي ىو أحد المواضيع الإدارية اللازمة لمنجاح في 
مختمف المياديف، فيو حالة وجدانية سارة تنتج عف تقويـ عمل الفرد أو خبراتو 
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المينية وعمى أساس ذلؾ، فإف الرضا الوظيفي يعتبر مفيوماً يشمل مظاىر 
صة أو محددة ومف أىـ مظاىره ىي طبيعة الوظيفة والعلاقة بيف العالميف خا

ونمط الإشراؼ والراتب ونظاـ الترقيات ونظـ الاتصالات وساعات العمل 
 (.:57236والعلاقة بيف الرئيس والمرؤوس )

ومما لاشؾ فية أف أىـ العناصر المؤثرة في إنتاجية العمل ىو العنصر 
يقية والمحور الأساسي ودعامة الإنتاج وىو العنصر ، فيو الثروة الحقى البشر 

الوحيد الذى لا يتغاضى عنو بسيولة، كما يستغرؽ إعداده وقتاً طويلًا. ولذلؾ 
كاف مف الضرورى تحسيف مستوى أداء العامميف وتحقيق رضاىـ الوظيفى 

 (.1638بشكل دائـ ومستمر )
ر البشري في وتظير أىمية الرضا الوظيفي أولًا لكونو يرتبط بالعنص

المنظمة وثانياً كونة يرتبط بتحقيق أىداؼ المنظمات والمؤسسات،كما أف الرضا 
الوظيفي يعد مف القضايا الحيوية التي تواجو الإدارييف والعامميف عمى حد سواء 
وتؤثر في مستوى رضاىـ الميني والوظيفي إذ أف الرضا الوظيفي لمعامميف في 

الرئيسية ومف العوامل الأساسية المحددة  أي منظمة مف مكونات بيئة العمل
لممناخ التنظيمي، حيث أصبح مف أىـ الوسائل التي تحقق لممنظمات المتقدمة 
أىدافيا في تنمية العلاقة بيف المنظمة والعامميف فييا، ومف جانب آخر فإف 
الفرد الذى يشعر بالرضا عف عممو يزداد حماسة لمعمل الذى يقوـ بو، ويزيد 

نتماؤه لوظيفتو ومنظمتو، مما يؤثر عمى إنتاجيتو وانتماؤه الميني إقبالو وا
(225365.) 

وتنقسـ أنواع الرضا الوظيفي مف حيث الشموؿ إلى الرضا الوظيفي 
الداخمي المتعمق بالجوانب الذاتية لمموظف، والرضا الخارجي المتعمق بالبيئة 

ف لتحديد الرضا ومحيط العمل، لذا تيتـ المنظمات بدراسة اتجاىات العاممي
الوظيفي ودرجة إرتباطيـ المباشر بالأداء ونتائجو ومف المسمـ بو أف لرضا 
الأفراد لكفاية الأداء أىمية كبيرة حيث يعتبر في أغمب الحالات مقياساً لمدى 
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فعالية الأداء، فإذا كاف رضا الأفراد الكمي مرتفعاً فإف ذلؾ سيؤدي إلى نتائج 
تتوقعيا المنظمة عندما تقوـ بدفع أجور عماليا  مرغوب فييا تضاىي تمؾ التي

 (.1838أو تطبيق برنامج المكافأة التشجيعية )
ومف ىنا يتضح أف نجاح العامميف في المؤسسات الحكومية يتوقف عمى 
مقدار ما يتحمي بو العامموف مف مستوى رضا وظيفي، حيث يعد النجاح في 

اسو تقييـ المجتمع لأفراده العمل ىو المعيار الموضوعي الذى يقوـ عمى أس
ويرتبط ىذا النجاح ارتباطاً وثيقاً بدرجة رضا الفرد عمى وظيفتو ومدى إقناعو 
بيا، فالنجاح والإبداع في مياـ أي وظيفة يعتمد إلى حد كبير عمى مقدار رضا 

 (.:59735الفرد عمى وظيفتو )
لتأثير وترى الباحثة أف الرضا الوظيفي لمعامميف مف أىـ العوامل ذات ا

الإيجابي لبذؿ الجيد بغرض تحسيف تطوير أداء العامميف وبالتالي تطوير 
النواحي الإدارية )العمل الإداري( بالمؤسسات، إذ أ شعور الفرد بالرضا عف 
العمل وعف مرؤوسيو، يساىـ في إنتاج التوافق النفسي والاجتماعي، وبالتالي 

ف الرضا الوظيفي مطمباً ضرورياً ينعكس أثره إيجابياً عمى أداء الفرد، فإذا كا
لدى أي موظف في أي عمل، فإنو أشد ضرورة لدى العامميف بالمؤسسات 
والمنظمات الحكومية، وذلؾ لما لمعممية الإدارية الحكومية الأثر الأكيد في تقدـ 

 المجتمعات ونيضتيا.
 مشكمة البحث:

تعتبر البنية الأساسية لأي منظمة ىي العنصر البشري، وتسعى 
المؤسسات والمنظمات الحكومية إلى إتماـ الوظائف الإدارية عمى أكمل وجو 

 لموصوؿ بالعامميف إلى مخرجات ذات مستوى عاؿ مف أداء الأعماؿ.
ومف ناحية أخرى لابد مف توافر المرونة التنظيمية لدى الرؤساء داخل 

يرات بيئة العمل حيث تعد المرونة التنظيمية ىي القدرة عمى التكيف مع التغ
التي تحدث داخل المنظمة وليا تأثير حاسـ عمى أداء المنظمة فيي بمثابة 
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العممية الديناميكية التي بمقتضاىا يظير العامموف تكيفاً إيجابياً عندما يواجيوف 
محف شديدة ويتعرضوف لأزمات بمؤسساتيـ وفي ظل العمل بنظاـ الجودة مع 

دارية لمعمل جاىديف عمى تحقيق ضعف الإمكانات تسعى القيادة الأكاديمية والإ
القدر مف المرونة التى تسمح بإنجاز الأعماؿ المطموبة مف الموظفيف بأعمى 
قدر ممكف ومساعدتيـ عمى تخطي مشكلات قمة الإمكانات المتاحة وضغط 
العمل مف خلاؿ إدارة الأزمات المتكررة والناتجة مف ضعف المواد المالية 

 والمادية والبشرية.
ضا الوظيفي مف القضايا الحيوية التي تواجو الإدارييف ويعد الر 

والعامميف داخل المؤسسات فكمما كاف رضا العامميف عف الأعماؿ التي يؤدييا 
في بيئات العمل المختمفة عالياً كاف محتوى تحقيق الأىداؼ التنظيمية عالياً 
ي وترى الباحثة أف إشباع حاجات العامميف مف أىـ مكونات الرضا الوظيف

وكذلؾ العلاقات الاجتماعية بيف الزملاء بعضيـ البعض وبيف الرؤساء 
 والمرؤوسيف تعتبر مف أىـ محددات الرضا الوظيفي.

وفي إطار العمل الجامعي بالكمية لاحظت الباحثة كأحد أعضاء ىيئة 
التدريس أف ضعف الإمكانات والموارد والتسييلات المتاحة أدى إلى تذمر 

ري بالكمية مف ضعف الإمكانات المتاحة لإتماـ أعماليـ وشكوى الجياز الإدا
المطموبة عمى أعمى قدر مف الجودة، والتى دائماً ما يزيد سقفيا بسبب الأعباء 
والإشتراطات التي فرضيا نظاـ العمل في ظل الجودة والاعتماد، الذى حققتو 

مية وفى ضوء ما وضعتو الك ،51/1/5261( بتاريخ 659رقـ )الكمية بالقرار 
مف أىداؼ إستراتيجية ومنيا )رفع مستوى قدرات أعضاء ىيئة التدريس والييئة 

تطوير الييكل التنظيمي والإداري بالكمية( خاصة وأف ىناؾ تحديات  ،المعاونة
تواجو الكمية ببموغ عدداً كبيراً مف العامميف بالجياز الإداري إلى سف التقاعد 

معة بتعيف عامميف جدد لاستكماؿ )المعاش( وفي ذات الوقت عدـ قياـ الجا
المسيرة والأعماؿ الإدارية داخل الكمية الأمر الذى نتج عنو زيادة الأعباء 
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الوظيفية الواقعة مف قبل الرؤساء والمديريف عمى العالميف القائميف بالأعماؿ 
الإدارية مف جية وبالتالي تأثر رضاىـ الوظيفي مف جية أخرى حيث إف مف 

في العمل ىو الرضا الوظيفي لأنو يمثل مجموع المشاعر  عوامل نجاح الفرد
 والاتجاىات الإيجابية التي يبدييا العامموف نحو العمل داخل الكمية.

ومف خلاؿ عمل الباحثة بإجراء التقييمات الخاصة بالرضا عمى أعضاء 
الجياز الإداري ومف خلاؿ عمميا بمجنة التدريب بوحدة ضماف الجودة 

ر مع أعضاء الجياز الإداري بالكمية قيادة وموظفيف فقد واحتكاكيا المباش
لاحظت وجود العديد مف مواقف التذمر وعدـ الرضا والشكاوي في الوقت الذى 
يسعى فيو المدير إلى احتواء الموقف بمختمف الطرؽ وىذا ما دعي الباحثة 

دة لإجراء الدراسة الحالية مستيدفة كأحد متطمبات العمل بالكمية فى ضوء الجو 
 والإعتماد.

 ىدف البحث:
ييدؼ البحث إلى دراسة المرونة التنظيمية وعلاتيا بالرضا الوظيفى 
لدى العامميف بالجياز الإدارى بكمية التربية الرياضية لمبنات جامعة حمواف مف 

 خلاؿ تحديد3
العلاقػػػة بػػػيف المرونػػػة التنظيميػػػة والرضػػػا الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف بالجيػػػاز  -6

 ربية الرياضية لمبنات جامعة حمواف.الإداري بكمية الت
واقػػػػػع المرونػػػػػة التنظيميػػػػػة لػػػػػدى العػػػػػامميف بالجيػػػػػاز الإداري بكميػػػػػة التربيػػػػػة  -5

 الرياضية لمبنات جامعة حمواف.
واقع الرضا الوظيفي لدى العالميف بالجياز الإداري بكمية التربيػة الرياضػية  -:

 لمبنات جامعة حمواف.

 تساؤلات البحث: 
 ؤلات التالية3يجيب البحث عمى التسا
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مػػا لعلاقػػة بػػيف المرونػػة التنظيميػػة والرضػػا الػػوظيفي لػػدى العػػامميف بالجيػػاز  -6
 الإداري بكمية التربية الرياضية لمبنات جامعة حمواف.

مػػػا واقػػػع المرونػػػة التنظيميػػػة لػػػدى العػػػامميف بالجيػػػاز الإداري بكميػػػة التربيػػػة  -5
 الرياضية لمبنات جامعة حمواف.

العػػػػامميف بالجيػػػػاز الإداري بكميػػػػة التربيػػػػة  مػػػػا واقػػػػع الرضػػػػا الػػػػوظيفي لػػػػدى -:
 الرياضية لمبنات جامعة حمواف.

 المصطمحات المستخدمة فى البحث:

 المرونة التنظيمية : -
بأنيا قدرة المؤسسة عمى الاحساس  : (Hollnagel 2006)عرفيا

ستيعاب المتغيرات والمفاَجات والإضطرابات فى البيئة المحيطة  والتكيف وا 
 بالمؤسسة.
أنيا قدرة المؤسسة عمى تنفيذ وأداء  (5261) "إيمان إياد غالب" فتياعر 

المياـ وتطبيق الانظمة داخل إطار المؤسسة بقدر كبير مف الحرية إلى إختيار 
الحل الأيسر والاسيل والقابل لمتغير إلى الاحسف دوف التجاوز والتقصير أو 

 إحداث الفوضى وكل ذلؾ مف أجل تحقيق أىداؼ المؤسسة.
 الرضا الوظيفى: -

شعور العامل بالراحة  (5267) "محمد حسن رسمى واَخرون " فتعري
والسعادة فى أثناء أداء عممة ويتحقق ذلؾ بالتوفيق بيف ما يتوقعة العامل مف 

 عممة، ومقدار ما يحصل عمية فعلًا مف ىذا العمل.
 تعريف إجرائى:

مل حيث يشعر بأنة الاتجاة الإيجابى نحو الوظيفة التى يقوـ بيا العا
بالارتياح والسعادة نتيجة التكيف مع مختمف العوامل البيئية والإجتماعية 

 والإقتصادية والإدارية والفنية المتعمقة بالوظيفة لتحقيق اىدافة.
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 الدراسات المرجعية:

 اولا: الدراسات العربية:
مدى توافر "( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5262) "طارق محمد"أجرى   -6

رونة التنظيمية وأثرىا في الأداء التنظيمي: دراسة ميدانية في الم
، "شركات اليواتف المتنقمة العامة في المممكة الأردنية الياشمية

واستخدـ الباحث المنيج الوصفى )المسحي(، بمغ إجمالي عينة البحث 
( فرد، ولجمع بيانات الدراسة استخدـ الباحث الاستبياف الذى :62)

 –مرونة الييكل التنظيمي –عاد الآتية )مرونة العممياتاشتمل عمى الأب
 –الأداء المالي –مرونة التنويع –مرونة التكنولوجيا –مرونة الاستراتيجية

الأداء التسويقي(، ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل  –الأداء التشغيمي
 .إلييا اىمية توافر المرونة التنظيمية لتحسيف اداء العامميف

العلاقة بين "( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5261) "ان إيادإيم"أجرت  -5
الأنماط القيادية ومستوى المرونة التنظيمية لدى مديري المدارس 

، واستخدمت الباحثة المنيج "الثانوية الخاصة في محافظة الزرقاء
( فرد، ولجمع بيانات 568الوصفي الارتباطي، بمغ إجمالي عينة البحث )

لباحثة الاستبياف الذى اشتمل عمى الابعاد الآتية الدراسة استخدمت ا
المرونة التنظيمية(، ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل  –)الأنماط القيادية

إلييا وجود علاقات ارتباطية دالة احصائيا بيف الأنماط القيادية ومستوى 
 .المرونة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية

درجة المرونة "( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5261) "عزيزة عمى"أجرت  -:
التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية الخاصة في عمان وعلاقتيا 

، واستخدمت الباحثة المنيج "بمستوى الالتزام التنظيمي لدى المعممين
( فرد، لجمع بيانات 5:2الوصفي الارتباطي، بمغ إجمالي عينة البحث )

)أداة  .ستبياف الذى اشتمل عمى الأبعاد الآتيةالدراسة استخدمت الباحثة الا
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أداء الالتزاـ التنظيمي(. واشارت اىـ النتائج الى وجود  –المرونة التنظيمية 
علاقة ارتباطية بيف درجة المرونة التنظيمية ومستوى الالتزاـ التنظيمي لدى 

  .المعمميف
إدارة  أساليب"( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5268) "ىبة خالد"أجرت  -2

الصراع التنظيمي لدى مديري المدارس الثانوية في محافظة الزرقاء 
، واستخدمت الباحثة "وعلاقتيا بمستوى المرونة التنظيمية لدى المعممين

( فرد، :52:المنيج الوصفي الارتباطي، بمغ إجمالي عينة البحث )
ولجمع بيانات الدراسة استخدمت الباحثة الاستبياف الذى اشتمل عمى 

مستوى المرونة التنظيمية في  –لأبعاد الآتية )أساليب إدارة الصراعا
المدارس الثانوية(، ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل إلييا أف اتساؽ 
فقرات المرونة التنظيمية تشير إلى صدؽ فقرات الأداة وقياسيا لمسمة 

 –التجنب –المجاممة –حل الوسط –التي وضع لقياسيا )أسموب التعاوف 
 يطرة(.الس

( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5267) "آمنة محمود سميمان"أجرت  -2
مستوى الرضا الوظيفي لدى عينة من معممي التربية والتعميم لمواء "

، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، بمغ إجمالي "قصبة إريد
( فرد، وكانت مف أىـ النتائج حاجة الموظف إلى تييئة 12عينة البحث )

لمناخ الملائـ لتطوير العممية التربوية والتعميمية، وىنا يتطمب زيادة ا
 الدخل بارتفاع مستوى التعميـ لممعمـ وسنوات الخبرة.

( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5267) "سحر محمد انور صالح"أجرت   -1
 ،"كفاءة الإدارة العامة فى مصر وأثره عمى الرضا الوظيفى لمعاممين"

بمغ إجمالي عينة البحث ة المنيج الوصفى التحميمى، واستخدمت الباحث
( مف العامميف بخمسة وعشريف منظمة حكومية صناعية وتجارية، 622)

اف الكفاءات الادارية ىى )عدـ  ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل إلييا
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الاىتماـ بالتوصيف الوظيفى، تعقد الاجراءات والروتيف، عشوائية سياسة 
، ضعف الرقابة والمساءلة، المركزية المتشدده، تداخل المياـ التعييف والترقية

 والصلاحيات، التحيز فى عممية تقويـ الاداء.

دراسة العلاقة بين "( دراسة تيدؼ إلى 5267) "صخر عبد ربو"أجرت  -8
ضغوط ومستوى الرضا الوظيفي لمعاممين في العلاقات العامة في 

نيج الوصفي التحميمي، بمغ ، واستخدمت الباحثة الم"الجامعات الأردنية
( فرد، وكانت مف أىـ النتائج وجود علاقة 668إجمالي عينة البحث )

 ارتباط سمبية بني ضغوط العمل والرضا الوظيفي.
درجة "( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5267) "عزت توفيق"أجرى  -7

ممارسة التفويض الإداري علاقتيا بمستوى المرونة التنظيمية لدى 
، "ارس الثانوية في محافظة الزرقاء من وجية نظر المعممينمديري المد

واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي الارتباطي، بمغ إجمالي عينة البحث 
( فرد، ولجمع بيانات الدراسة استخدـ الباحث الاستبياف الذى 27:)

المرونة  –المساءلة –المسؤولية –اشتمل عمى الأبعاد الآتية )منع السمطة
لدى مديري المدارس الثانوية في محافظة الزرقاء مف وجية التنظيمية 

نظر المعمميف(، ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل إلييا اىمية اسناد 
ووجود علاقة ارتباطية دالة احصائيا بيف  ،السمطات التفويضية لممديريف

 .ممارسة السمطات التفويضية ومستوى المرونو التنظيمية بالمدارس

( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5267) "طى، مريم سعيدعايده ب"أجرت  -9
واقع التنمية المينية وعلاقتيا بمستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي "

، واستخدمت الباحثتاف المنيج الوصفي التحميمى لملائمتو "جامعة صحار
( فرد، وكانت مف أىـ 622لطبيعة الدراسة، بمغ إجمالي عينة البحث )

توسط في الرضا الوظيفي، بشكل عاـ لدى موظفي النتائج وجود مستوى م
جامعة صحار، كما يتضح مف النتائج شعور الأفراد بنسبة متوسطة بإشباع 
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حاجاتيـ النفسية، كما يمكف التنبؤ بمستوى الرضا الوظيفى مف خلاؿ التنمية 
 المينية.

أثر "( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5267) "لمياء السعيد"أجرت  -62
التنظيمية عمى الأداء الوظيفي وذلك بالتطبيق عمى العاممين المرونة 

، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي، بمغ إجمالي "بمستشفيات دمياط
( فرد، ولجمع بيانات الدراسة استخدمت الباحثة 22:عينة البحث )

المرونة  –الاستبياف الذى اشتمل عمى الأبعاد الآتية )المرونة الاستراتيجية
علاقة الموظف  –إنجاز المياـ –الانضباط –المرونة التكتيكية –التشغيمية

خدمة الجميور(،  –الولاء الوظيفي –التعامل مع الزملاء –مع الرؤوساء
ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل إلييا ىو وجود ارتباط معنوي بيف أبعاد 

نظيمية المرونة التنظيمية وأبعاد الأداء الوظيفي، أف أكثر أبعاد المرونة الت
 تأثيراً عمى الأداء الوظيفي ىي المرونة التكتيكية ثـ المرونة الاستراتيجية.

درجة "( دراسة تيدؼ إلى التعرؼ عمى 5267) "معاذ محمود"أجرى  -66
، والتعرؼ "الرضا الوظيفي لدى الصحفيين الرياضيين في دولة فمسطين

برة في عمى أثر كل مف متغيرات المؤىل العممي والعمر وسنوات الخ
الرضا الوظيفي لدييـ، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي المسحي، بمغ 

( صحفي رياضي، وكانت مف أىـ النتائج أف 28إجمالي عينة البحث )
المستوى العاـ لمرضا الوظيفي كاف متوسطاً وأف درجة الرضا الوظيفي 
كانت مرتفعة في مجاؿ العلاقة وكانت منخفضة في مجاؿ العلاقة مع 

 دارة.الإ
( دراسة 5269) "منذر بن خالد، ناجي سيد، أحمد بن عمي"أجري  -65

مستوى الرضا الوظيفي لدى الأخصائيين "تيدؼ إلى التعرؼ عمى 
، واستخدـ الباحثوف المنيج الوصفي "النفسيين بمدارس سمطنة عمان

( فرد، وكانت مف أىـ النتائج أف 622التحميمي، بمغ إجمالي عينة البحث )
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الرضا الوظيفي لدى الأخصائييف النفسيف في سمطنة عماف جاء مستوى 
بدرجة متوسطة بشكل عاـ وجاءت مستويات الرضا الوظيفي مرتبة 
كالآتي )الراتب والحوافز أولًا بمستوى مرتفع يميو النمو الميني ثـ العلاقة 
بالإدارة والإشراؼ ثـ المياـ الوظيفية ثـ الأمف الوظيفي وجميعيا بدرجة 

 ة.متوسط
 ثانيا: الدراسات الاجنبية

مقارنة "وىدفت الدراسة إلى  Kumcon, Kaur (2008)أجرت  -62
ضغوط العمل والرضا الوظيفي لممعممين في المدارس الحكومية وغير 

( فرد، وكانت مف أىـ النتائج 522، بمغ إجمالي عينة البحث )"الحكومية
ل لدى المعمميف في التي تـ التوصل إلييا أف ىناؾ فروقاً في ضغوط العم

المدارس الحكومية وغير الحكومية وكانت الفروؽ لصالح معممي المدارس 
 الحكومية.

تحديد دراسة بعنواف " Carig Edwin Domeck (2009) أجرت -62
التصورات حول المرونة في القيادات التربوية في وسط ولاية فموريدا 

يين والأكاديمين مثل الأمريكية إلى اختبار المرونة لدى القادة التربو 
، بمغ إجمالي عينة "راء المدارس ومجموعة أخرى من مدراء الشركاتدم

( فرد، ومف أىـ النتائج الوصوؿ إلى معمومات مفيدة تكشف 522البحث )
ف استخداـ المدير لممرونة ليا أثر  العوامل المؤثرة عمى القادة الحرفييف، وا 

 في تحسيف أداء المنظمة بشكل ممحوظ.
مطابقة متطمبات دراسة بعنواف " Floris Metzner (2010)جرت أ -61

المرونة التنظيمية والمرونة موظف الخطوة الأولى نحو إطاراً موحداً 
" إلى البحث عف متطمبات المرونة التنظيمية وملائمتيا لمرونة العمل

لمرونة الموظف كخطوة أولى نحو مرونة العمل، بمغ إجمالي عينة البحث 
موظف( فرد، ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل إلييا أف ( )6:5مف )
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ف  ىناؾ توافقاً بيف متطمبات المرونة التنظيمية ومرونة الموظفيف، وا 
الكفاءة والخبرة تمعب دوراً إيجابياً في المرونة والذى يؤدي إلى تحسف أداء 

 العمل بشكل أكبر.
تجريبي التحميل الدراسة بعنواف " Benson, et. (2011) أجرت -68

" وىدفت الدراسة إلى لمحددات المرونة التنظيمية في الأعمال الإنشائية
إجراء تحميل تطبيقي لممرونة التنظيمية في قطاع الأعماؿ الإنشائية، بمغ 

( فرد، ثـ استخدـ المنيج الوصفي، ومف أىـ 2:إجمالي عينة البحث )
رونة التنظيمية النتائج التي تـ التوصل إلييا تحديداً أبرز العوامل بالم

والتي مف أبرزىا ميارات وسموكيات العامميف، استراتيجيات الأعماؿ والتي 
كاف ليا الأثر الأكبر في المرونة التشغيمية والمرونة التكتيكية والمرونة 

 الاستراتيجية.
الرضا الوظيفي لدى دراسة بعنواف " Westhuizen (2012)أجرت  -67

" وىدفت الدراسة إلى الكشف عف صةالمعممين في مدارس التربية الخا
مستوى الرضا الوظيفي لدى المعمميف العامميف في مدارس التربية 

( فرد )معمماً 626الخاصة بجنوب إفريقيا، بمغ إجمالي عينة البحث )
ومعممة(، ومف أىـ النتائج التي تـ التوصل إلييا حيث جاء مستوى الرضا 

الخاصة، وخاصة في مجاؿ  الوظيفي العاـ متوسطاً عف معممي التربية
الرضا الخارجي )الرضا عف الراتب، العلاقة بيف الزملاء والتعويضات 

جميع  دالمنافع(، بينما كاف الرضا الداخمي عف طبيعة العمل متشابياً عن
 المعمميف.

 الاستفادة من الدراسات المرجعية:
يتضح مف عرض الدراسات المرجعية السابقة أنيا أجريت خلاؿ الفترة 

( 526535267( لمدراسات العربية، وخلاؿ الفترة مف )35269 5262مف )
لمدراسات الاجنبية، وبالتالى فيى تمثل دراسات حديثو فى مجاؿ التخصص، 
وقد تناولت موضوعات أسياسية أىتمت )المرونة التنظيمية وأثرىا في الأداء 

يمية، أساليب التنظيمي، العلاقة بيف الأنماط القيادية ومستوى المرونة التنظ
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إدارة الصراع التنظيمي، أثر المرونة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي، ممارسة 
التفويض الإداري علاقتيا بمستوى المرونة التنظيمية، التعرؼ عمى مستوى 
الرضا الوظيفي، مستوى الرضا الوظيفي لدى الأخصائييف النفسييف، المرونة 

المرونة التنظيمية والمرونة فى العمل(  في القيادات التربوية، مطابقة متطمبات
وىذا ما حاولت الدراسة الحالية إضافتو بإيجاد العلاقة بيف المرونة التنظيمية 
والرضا الوظيفى لمعامميف، مع الاتفاؽ بيف الدراسات فى إستخداـ المنيج 
ختيار عينة البحث مف  الوصفى لملائمتو لطبية اإجراءات ىذه الدراسات، وا 

ع إختلاؼ بيئات التطبيق مؤسسات أو مدارس أو جامعات، وبصفة العامميف م
عامة فقد إستفادت الباحثة مف الدراسات المرجعية فى تحديد متغيرات البحث 
والمنيج وفى إختيار مجتمع وعينة البحث وأدوات جمع البيانات وتحديد أنسب 

 بحث.المعالجات الإحصائية التى يمكف إستخداميا للإجابة عمى تساؤلات ال
 إجراءات البحث:
 منيج البحث: 

أستخدمت الباحثة المنيج الوصفى بأسموبة التحميمى، نظراً لملائمتو 
لموضوع البحث، حيث تقوـ عمى وصف الوضع الراىف لعينة البحث وتحميمو 

 وتفسيره. 
 مجتمع البحث: 

يمثل مجتمع البحث الإدارييف العامميف بكمية التربية الرياضية لمبنات 
 ( إدارياً.668والبالغ عددىـ ) 5267/5269حمواف لمعاـ الجامعى جامعة 

 عينة البحث : 
أختيرت عينة البحث بأسموب الحصر الشامل مف مجتمع البحث 

شتممت عمى عدد ) ( إدارياً مف الإدارييف العامميف بكمية التربية الرياضية 622وا 
نقسمت عين5267/5269لمبنات جامعة حمواف لمعاـ الجامعى  ة البحث إلى ـ وا 

 مايمى3
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عينػػة البحػػث الأساسػػية تػػـ إختيارىػػا بالطريقػػة العشػػوائية مػػف مجتمػػع البحػػث  -أ
شػػػػتممت عمػػػػى عػػػػدد ) ( إداريػػػػاً مػػػػف الإداريػػػػيف العػػػػامميف بكميػػػػة التربيػػػػة 72وا 

 ـ.5267/5269الرياضية لمبنات جامعة حمواف لمعاـ الجامعى 
عشػػػوائية مػػػف مجتمػػػع عينػػػة البحػػػث الأسػػػتطلاعية تػػػـ إختيارىػػػا بالطريقػػػة ال -ب

شػػػػتممت عمػػػػى عػػػػدد ) ( إداريػػػػاً مػػػػف 52البحػػػػث وخػػػػارج العينػػػػة الأساسػػػػية، وا 
الإداريػػػػيف العػػػػامميف بكميػػػػة التربيػػػػة الرياضػػػػية لمبنػػػػات جامعػػػػة حمػػػػواف لمعػػػػاـ 

 ـ.5267/5269الجامعى 

 (1جدول )
التوصيف الإحصائى لعينة البحث فى محاور ومجموع إستمارة المرونة 

 (88= )ن التنظيمية
 الودوط المتودط لمحاورا م

الأنحرافى
 المعوارى

معاملى
 الألتواء

 2.222 5.88 62 62.22 وضع اىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا. 1

 5.96 62 82.:6 التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا. 5
-

2.527 

 2.258 61.: 56 56.22 اتاحة فرص اكتشاؼ الذات. :

فػػػى  تنميػػػة الثقػػػة التنظيميػػػة التػػػى تسػػػيـ 2
 حل المشكلات.

57.22 57 :.2: 2.:75 

 5.77 67 68.82 التنبؤ بالازمات والعمل عمى احتوائيا. 2
-

2.512 

 2.858 2.97 92 91.22 مجموع المقياس

( أف معػػػػاملات الإلتػػػػواء لعينػػػػة البحػػػػث فػػػػى 6يتضػػػػح مػػػػف جػػػػدوؿ رقػػػػـ )
( 32.258  2.512-محػػػػاور إسػػػػتمارة المرونػػػػة التنظيميػػػػة  قػػػػد تراوحػػػػت بػػػػيف )

( ممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى أف عينػػػػة البحػػػػث تمثػػػػل 2.858مغػػػػت لمجمػػػػوع الإسػػػػتمارة )وب
 مجتمعاً إعتدالياً متجانساً فى ىذه المتغيرات.   

 
 
 (2جدول )
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 التوصيف الإحصائى لعينة البحث فى محاور ومجموع إستمارة الرضا الوظيفى
 (88= )ن

 الودوط المتودط المحاور م
الأنحرافى
 المعوارى

معاملى
 الألتواء

 :2.61- 6.72 68 61.92 لرضا عف الاجور والحوافز المادية والمعنوية.ا 6

 صفر 6.21 56 56.22 الرضا عف العلاقات الانسانية داخل العمل. 5

الرضاعف تسييلات العمل المتاحة واساليب  :
 الإدارة المتبعة.

52.22 51 5.62 -2.1:6 

 2.158- :5.1 68 61.22 الرضا عف تقييـ الاداء والتدريب المينى. 2

 2.192- 2.82 76 89.92 مجموع المقياس

( أف معاملات الالتواء لعينة البحث فى محاور 5يتضح مف جدوؿ رقـ ) 
3 صفر( وبمغت لمجموع  2.192-إستمارة الرضا الوظيفى قد تراوحت بيف )

( مما يدؿ عمى أف عينة البحث تمثل مجتمعاً إعتدالياً 2.192-الإستمارة )
 ذه المتغيرات.   متجانساً فى ى

 أدوات جمع البيانات:
لجمع بيانات الدراسة الحالية وتحقيق أىدافيا استخدمت الباحثة الأدوات 

 التالية3
فحػػػص الوثػػػائق والسػػػجلات والمراجػػػع والدراسػػػات المرجعيػػػة بيػػػدؼ التعػػػرؼ  أولًا:

عمى حجـ المجتمع وتحديد العينة وتحديد مفاىيـ ومحاور كلًا مف المرونػة 
 ة والرضا الوظيفى.التنظيمي

الإستبياف قامت الباحثة بتصػميـ إسػتمارتى إسػتبياف لجمػع بيانػات الدراسػة  ثانياً:
 الحالية وىما3

 إستمارة المرونو التنظيمية ومحاورىا: -1
 ( عبارات.8المحور الأوؿ3 وضع اىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا ) 
  ( عبارات.8تغييرىا )المحور الثانى3 التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف 
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 ( عبارات.62المحور الثالث3 إتاحة فرص اكتشاؼ الذات ) 
 ( 6المحور الرابع3 تنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل المشكلات: ) 
 عبارة.   
 ( عبارات.9المحور الخامس3 التنبؤ بالازمات والعمل عمى احتوائيا ) 
 إستمارة الرضا الوظيفى ومحاورىا: -2
 ( عبارات.9المحور الأوؿ3 الرضا عف الاجور والحوافز المادية والمعنوية ) 
 ( عبارات.9المحور الثانى3 الرضا عف العلاقات الانسانية داخل العمل ) 
 ( 65المحور الثالث3 الرضا عف تسييلات العمل المتاحػة واسػاليب الادارة المتبعػة )

 عبارة.
 ( عبارات.9يـ الاداء والتدريب المينى )المحور الرابع3 الرضا عف تقي 

 المعاملات العممية لأدوات جمع البيانات:
 أولًا صدق المحتوى )المضمون(:

حيث تـ عرض الإستبياف فى خطوات البناء عمى الخبراء )المحكميف( فى  
مجاؿ الإدارة الرياضية لحساب صدؽ المحتوى )المضموف( مف خلاؿ إبداء 

 حاور الإستبياف وعباراتة لميدؼ منة.الرأى حوؿ مدى مناسبة م
 ثانياً :صدق الإتساق الداخمى:

أستخدمت الباحثة طريقة الإتساؽ الداخمى بتطبيق الإستمارات عمى 
( مف مجتمع البحث ومف غير العينة 52عينة الدراسة الإستطلاعية وقواميا )

يجاد معاملات الإرتباط بيف العبارات ومحاورىا لمدلالة  عمى صدؽ الأساسية، وا 
العبارات فى التعبير عف المحور، ومعاملات الإرتباط بيف المحاور والمجموع 
الكمى لمدلالة عف صدؽ المحاور فى التعبير عف مجموع الإستمارة، وما يمى 

 يوضح ذلؾ.
 
 (3جدول )
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الإتساق الداخمى بمعاملات الإرتباط بين العبارات ومجموع كل محور بإستمارة 
 (28)ن=المرونة التنظيمية  

ىالمحاور
ى
ى

 العبارات

وضعىاهدافى
واقعوةى
والدعىى
 لتحقوقكا

التكوفىمعى
الظروفىالتىى
لاىومكنى
 تغوورها

إتاحةىفرصى
اكتذافى
 الذات

تنموةىالثقةى
التنظوموةى

التىىتدكمىفىى
 حلىالمذكلات

التنبؤى
بالازماتى
والعملىرلىى
 احتوائكا

6 2.127* 2.158* 2.862* 2.769* 2.152* 
5 2.156* 2.297* 2.175* 2.186* 2.287* 
: 2.762* 2.196* 2.176* 2.152* 2.869* 
2 2.298* 2.156* 2.122* 2.851* 2.125* 
2 2.212* 2.1:8* 2.876* 2.718* 2.17:* 
1 2.118* 2.289* 2.162* 2.186* 2.7:5* 
8 2.8::* 2.172* 2.119* 2.292* 2.822* 
7   2.27:* 2.29:* 2.865* 
9   2.866* 2.885* 2.122* 
62   - 2.182*  
66    2.862*  
65    2.177*  
6:    2.288*  

 (2.223( عند مستوى )2.222دلالة معامل الإرتباط )

( دلالة معاملات الإرتباط بيف العبارات :يتضح مف جدوؿ رقـ )
ومجموع كل محور بإستمارة المرونة التنظيمية، مما يدؿ عمى صدؽ تمثيل 

 العبارات لمحاورىا.
 (4جدول )

ية لمقياس الإتساق الداخمى بمعاملات الإرتباط  بين المحاور والدرجة الكم
 (28)ن= ظيمية المرونة التن

 مجموعىالإدتمارة محاورىإدتمارةىالمرونةىالتنظوموة م
 *2.862 وضع اىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا. 6

 *2.172 التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا. 5

 *:2.81 اتاحة فرص اكتشاؼ الذات. :

 *2.196 مشكلات.تنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل ال 2

 *2.189 التنبؤ بالازمات والعمل عمى احتوائيا. 2

 (2.223( عند مستوى )2.222دلالة معامل الإرتباط )
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( دلالػػة معػػاملات الإرتبػػاط بػػيف المحػػاور ومجمػػوع 2يتضػػح مػػف جػػدوؿ رقػػـ )
إسػػتمارة المرونػػة التنظيميػػة، ممػػا يػػدؿ عمػػى صػػدؽ تمثيػػل المحػػاور فػػى تمثيػػل مجمػػوع 

 رونة التنظيمية.إستمارة الم
 (5جدول )

الإتساق الداخمى بمعاملات الإرتباط بين العبارات ومجموع كل محور بإستمارة الرضا 
 (28)ن=  الوظيفى

ىالمحاور
ى

 العبارات

الرضاىرنىالاجورى
والحوافزىالمادوةى

 والمعنووة

الرضاىرنىالعلاقاتى
الاندانوةىداخلى

 العمل

الرضارنى
تدكولاتى

 العملىالمتاحة

رنىتقوومىىالرضا
الاداءىوالتدروبى

 المكنى

6 2.122* 2.127* 2.869* 2.886* 
5 2.861* 2.821* 2.182* 2.129* 
: 2.119* 2.1:6* 2.766* 2.252* 
2 2.282* 2.28:* 2.12:* 2.127* 
2 2.29:* 2.297* 2.279* 2.212* 
1 2.876* 2.162* 2.1:8* 2.192* 
8 2.81:* 2.175* 2.117* 2.8:6* 
7 2.129* 2.85:* 2.82:* 2.188* 
9 2.1:6* 2.157* 2.859* 2.726* 
62   2.121*  
66   2.826*  
65   2.278*  

 (2.22( عند مستوى )2.1:5دلالة معامل الإرتباط )
( دلالػػػػة معػػػػاملات الإرتبػػػػاط بػػػػيف العبػػػػارات 2يتضػػػػح مػػػػف جػػػػدوؿ رقػػػػـ )

تمثيػػػل  ومجمػػػوع كػػػل محػػػور بإسػػػتمارة الرضػػػا الػػػوظيفى، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى صػػػدؽ
 العبارات لمحاورىا.

 (6جدول )
الإتساق الداخمى بمعاملات الإرتباط  بين المحاور والدرجة الكمية لإستمارة 

 (28)ن= الرضا الوظيفى
 مجموعىالإدتمارةى محاورىإدتمارةىالرضاىالوظوفى م

 2.199 الرضا عف العلاقات الانسانية داخل العمل. 5
 2.287 واساليب الإدارة المتبعة.الرضاعف تسييلات العمل المتاحة  :
 2.7:5 الرضا عف تقييـ الاداء والتدريب المينى. 2

 (2.223( عند مستوى )2.1:5دلالة معامل الإرتباط )
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يتضػػػح مػػػف الجػػػدوؿ دلالػػػة معػػػاملات الإرتبػػػاط بػػػيف المحػػػاور ومجمػػػوع 
إستمارة الرضا الوظيفى، مما يدؿ عمى صدؽ تمثيل المحاور فػى تمثيػل مجمػوع 

 مارة الرضا الوظيفى. إست
 ثانيا الثبات:

إستخدمت الباحثة طريقة إعادة الإختبار، لمتحقق مف ثبات الإستمارات، 
وذلؾ بتطبيقيا عمى العينة الإستطلاعية، وا عادة تطبيقا عمييـ بفاصل زمنى 

يجاد معاملات الإرتباط بيف التطبيقيف لمدلالة عف الثبات. (62)  يوـ، وا 
 (7جدول )

مجموع إستمارة رتباط  بين التطبيقين الاول والثانى لممحاور و معاملات الا 
 (28)ن=المرونة التنظيمية 

 محاورىإدتمارةىالمرونةىالتنظوموة م
معاملاتى التطبوقىالثانى التطبوقىالاول

 ع ـ ع ـ الارتباط

 2.789 5.22 :62.5 5.26 62.68 وضع اىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا. 6

 2.877 5.89 86.:6 5.71 17.:6 روؼ التى لا يمكف تغييرىا.التكيف مع الظ 5

 2.812 69.: 56.22 55.: 9:.56 اتاحة فرص اكتشاؼ الذات. :

 :2.76 89.: 8:.57 16.: 57.59 تنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل المشكلات. 2

 2.722 :5.7 68.96 5.89 68.76 التنبؤ بالازمات والعمل عمى احتوائيا 2

 2.726 1.66 91.15 1.21 2:.91 المجموع 

( أف معاملات الإرتباط بيف التطبيقيف الأوؿ 1يتضح مف جدوؿ رقـ )
والثانى لممحاور ومجموع إستمارة المرونة التنظيمية قد تراوحت بيف 

( مما يدؿ عمى أف 2.726( وبمغت لمجموع الإستمارة )2.81232.789)
 عالية.الإستمارة ومحاورىا ذات معامل ثبات 
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 (8جدول )
معاملات الإرتباط  بين التطبيقين الأول والثانى لممحاور ومجموع إستمارة 

 (28)ن= الرضا الوظيفى
 محاورىإدتمارةىالرضاىالوظوفى م

معاملاتى التطبوقىالثانى التطبوقىالاول
 ع ـ ع ـ الارتباط

 2.819 6.79 61.16 6.95 61.82 الرضا عف الاجور والحوافز المادية والمعنوية. 6

 :2.78 6.27 56.25 6.65 52.79 الرضا عف العلاقات الانسانية داخل العمل. 5

الرضا عف تسييلات العمل المتاحػة  :
 واساليب الإدارة المتبعة.

52.61 5.56 52.52 5.67 2.817 

 2.896 5.29 68.66 5.29 68.29 الرضا عف تقييـ الاداء والتدريب المينى. 2

 2.882 2.88 89.97 2.76 72.22 المجموع 

( أف معػػاملات الإرتبػػاط بػػيف التطبيقػػيف الأوؿ 7يتضػػح مػػف جػػدوؿ رقػػـ )
3 2.817والثػػانى لممحػػاور ومجمػػوع إسػػتمارة الرضػػا الػػوظيفى قػػد تراوحػػت بػػيف )

( ممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى أف الإسػػػػتمارة 2.882( وبمغػػػػت لمجمػػػػوع الإسػػػػتمارة ):2.78
 ومحاورىا ذات معامل ثبات عالية.

 ئج:عرض النتا
 (9جدول )

معاملات الإرتباط بين محاور ومجموع كل من المرونة التنظيمية والرضا الوظيفى 
 (88)ن= لعينة البحث

 المحاور م

الرضاىرنى
الاجورى
والحوافزى
المادوةى
 والمعنووة

الرضاىرنى
العلاقاتى
الاندانوةى
 داخلىالعمل

الرضارنى
تدكولاتىالعملى

المتاحةى
وادالوبىالإدارةى

 المتبعة

رنىىالرضا
تقوومى
الاداءى

والتدروبى
 المكنى

 *2.212 *2.227 *81:.2 *2.262 وضع اىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا. 6

 *2.227 *99:.2 *2.186 *2.212 التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا. 5

 *2.2:6 2.558- 2.562 *77:.2 اتاحة فرص اكتشاؼ الذات. :

 *2.211 2.627 *:1:.2 *2.287 فى حل المشكلات. تنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ 2

 *:2.26 2.566 *2.226 *2.289 التنبؤ بالازمات والعمل عمى احتوائيا. 2

 (2.22( عند مستوى )2.586رتباط )دلالة معامل الإ
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( وجود علاقات إرتباطية دالة إحصائياً بيف 9يتضح مف جدوؿ رقـ )
ونة التنظيمية لعينة البحث عمى محاور ومجموع كل مف الرضا الوظيفى والمر 

 النحو التالى3
  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف الاجور والحوافز

 المادية والمعنوية  وجميع محاور المرونو التنظيمية.
  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف العلاقات الانسانية

لتنظيمية عدا إتاحة فرص اكتشاؼ داخل العمل  وجميع محاور المرونو ا
 الذات.

  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف تسييلات العمل
المتاحو وأساليب الإدارة المتبعة وكل مف وضع اىداؼ واقعية والسعى 

 لتحقيقيا والتكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا.
 تقييـ الأداء والتدريب  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف

 المينى وجميع محاور المرونو التنظيمية.
 أولًا: إستمارة المرونة التنظيمية:

 (18جدول )
الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الأول )وضع أىداف 

 (88واقعية والسعى لتحقيقيا( )ن=
المجموعى لا إلىىحدىما نعم العبارات م

 التقدورى

ةىالأهمو
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

يشػػػػحذ  الطاقػػػػات والإمكانػػػػات الإداريػػػػة  6
 لتحقيق الأىداؼ الموضوعة.

65 62 21 82 65 62 612 11.18 

يػػػػػػوفر كافػػػػػػة المعمومػػػػػػات والمعػػػػػػارؼ  5
الضرورية واللازمة لتحقيػق الأىػداؼ 

 الموضوعة.

7 62 25 12 52 52 627 16.18 

يػػػػػػػػػػوفر فػػػػػػػػػػرص التغذيػػػػػػػػػػة العكسػػػػػػػػػػية  :
لمتأكػػػد مػػػف تحقيػػػق اليػػػدؼ المسػػػتمرة 

 وتصحيح المسار.

52 52 22 22 61 52 612 17.:: 
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 (18جدول )تابع 
الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الأول )وضع أىداف 

 (88واقعية والسعى لتحقيقيا( )ن=
المجموعى لا إلىىحدىما نعم العبارات م

 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

 ::.87 677 62 7 22 1: 22 1: يصيغ أىداؼ معتمدة ومعمنة لمعمل بالكمية. 2

يضػػػػػػع أىػػػػػػداؼ المؤسسػػػػػػة فػػػػػػى ضػػػػػػوء  2
 متطمبات وبيئة العمل.

:1 22 22 22 -- -- 691 76.18 

يحدد أىداؼ العمل فػى ضػوء إمكانػات  1
 وموارد الكمية.

:5 22 :1 22 65 62 672 82.22 

قػػػدرات يحػػدد أىػػػداؼ العمػػل فػػػى ضػػوء  8
 وميارات العامميف.

52 52 27 12 65 62 617 82.22 

( أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى 62يتضح مف جدوؿ )
عبارات المحور الأوؿ )وضع أىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا( قد تراوحت بيف 

(16.18 3%76.18 .)% 
 (11جدول )

لمحور الثانى )التكيف مع الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات ا
 (88)ن=الظروف التى لا يمكن تغييرىا( 

 العبارات م
المجموعى لا إلىىحدىما نعم

 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

 16.18 627 52 52 12 25 62 7 يشكل فرؽ لمواجية التغيرات المختمفة. 6

 16.18 627 2: 57 22 1: 52 61 يوفر كافة التسييلات اللازمة لموائمة  التغيرات. 5

يخطػػػػػػط بػػػػػػرامج مرنػػػػػػة تسػػػػػػمح بإسػػػػػػتيعاب  :
 التغيرات الحادثة فى بيئة العمل.

61 52 :1 22 57 :2 627 16.18 

يوفر قواعد إداريػة لإنجػاز أعمػاؿ واضػحة  2
 ومعتمدة ومعمنة لمجميع.

61 52 22 22 52 :2 625 1:.:: 

 92.22 561 -- -- 2: 52 82 21 يوفر وسائل إتصالات إداريو سيمو ومرنة. 2

يػػػوفر معمومػػػات وبيانػػػات شػػػاممة ومحدثػػػة  1
عػػف التغيػػرات فػػى البيئػػة الخارجيػػة ومػػدى 

 تأثيرىا عمى البيئة الداخمية.

7 62 27 12 52 :2 622 12.22 

يوجػػػػػو العػػػػػامميف عػػػػػف كيفيػػػػػة التػػػػػوائـ مػػػػػع  8
 المستجدات بسيولة وسرعة.

7 62 27 12 52 :2 622 12.22 
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( أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات 66يتضح مف جدوؿ )
 12.22المحور الثانى )التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا( وقد تراوحت بيف )

 3 %92.22.)% 

 (12جدول )
الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الثالث )إتاحة فرص 

 (88)ن= أكتشاف الذات(
المجموعى لا إلىىحدىما نعم العبارات م

 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

يوفر فرص تسمح لنا بالتجريب  6
كتساب الخبرة العممية بالعمل.  وا 

61 52 27 12 61 52 612 11.18 

يوفر قدر مف الحرية فى العمل  5
 فى ضوء الموائح والقوانيف.

22 22 57 :2 7 62 691 76.18 

لمياـ والأعماؿ يشجع عمى إنجاز ا :
 بأساليب جديدة ومتطورة.

:1 22 :1 22 7 62 677 87.:: 

يتبنى الأفكار الجديدة التى تسيـ  2
 فى إنجاز العمل المطموب.

:1 22 22 22 2 2 695 72.22 

يشجع عمى تجريب الأفكار غير المألوفة  2
 فى العمل ودراسة تأثيرىا.

7 62 22 22 57 :2 622 27.:: 

د جو إجتماعى واُسرى يشجع عمى وجو  1
 .بيف العامميف وبعضيـ البعض

25 12 57 :2 -- -- 565 77.:: 

يشجع العامميف عمى حل  8
 مشكلات العمل بطرؽ إبداعية.

65 62 :5 22 :1 22 6:1 21.18 

يتشارؾ مع العامميف فى صنع القرارات  7
 المرتبطة بمختمف قضايا العمل.

61 52 27 12 61 52 612 11.18 

قش مع العامميف حوؿ البدائل يتنا 9
 المطروحة لحل المشكلات.

2 2 22 22 :1 22 657 2:.:: 

يظير القدر المناسب مف التقدير  62
 والإحتراـ لمعامميف.

22 22 :1 22 -- -- 522 72.22 

( أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى 65يتضح مف جدوؿ )
الذات( قد تراوحت بيف  عبارات المحور الثالث )إتاحة فرص أكتشاؼ

(2:.:: 3 %77.::.)% 
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 (13جدول )
الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الرابع )تنمية الثقة 

 (88التنظيمية التى تسيم فى حل المشكلات( )ن=
المجموعى لا إلىىحدىما نعم العبارات م

 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

درة عمى إنجاز مختمػف يمتمؾ الق 6
 المياـ المطموبة.

:1 22 22 22 -- -- 691 76.18 

يتمتػػػػػع بالقػػػػػدر الكػػػػػافى مػػػػػف الميػػػػػارات  5
 المطموبة لإنجاز مياميـ.

12 82 61 52 2 2 561 92.22 

لديػػػػػػػػو القػػػػػػػػدرة عمػػػػػػػػى إتخػػػػػػػػاذ القػػػػػػػػرارات  :
 الصائبة لمختمف قضايا العمل.

21 82 52 :2 -- -- 561 92.22 

 ::.:7 522 -- -- 22 22 22 22 إقناع فعالة.يمتمؾ أساليب  2

لػػػػدييـ القػػػػدرة عمػػػػى توجيػػػػة جميػػػػع العػػػػامميف  2
رشادىـ بالطرؽ الصحيحة.  وا 

52 :2 25 12 2 2 672 82.22 

يتميػػػز بالعدالػػػة والمصػػػداقية فػػػى  1
 كل مايقوموف بو مف أعماؿ.

57 :2 :1 22 61 52 685 86.18 

يتمتػػػػػع بالقػػػػػدرة عمػػػػػى تقػػػػػويـ أداء  8
ف وتحديػػػد مجػػػالات القػػػوة العػػػاممي

 والضعف فى أدائيـ بدقة.

52 52 22 22 61 52 612 17.:: 

يستطيع إنتقاء الأشػخاص لشػغل  7
 مختمف مناصب العمل بدقة.

61 52 22 22 52 :2 625 1:.:: 

يسػػػػػيـ فػػػػػى توزيػػػػػع ميػػػػػاـ العمػػػػػل عمػػػػػى  9
 العامميف وفقاً لقدراتيـ ومياراتيـ. 

57 :2 :5 22 52 52 617 82.22 

 –راعػػػػػػػػػػػى ظػػػػػػػػػػػروؼ العػػػػػػػػػػػامميف )النفسػػػػػػػػػػػيةي 62
الصػػػحية( عنػػػد توزيػػػع الميػػػاـ  –الإجتماعيػػػة
 والمسؤليات.

52 :2 22 22 65 62 685 86.18 

يػػوفى بوعػػودىـ التحفيزيػػة لجميػػع  66
 العامميف.

61 52 :5 22 :5 22 622 12.22 

يتميػػػػػػز بالصػػػػػػدؽ والأمانػػػػػػة فػػػػػػى  65
 أقوالو وأفعالو.

65 62 12 82 7 62 612 17.:: 

ر مصػػػمحة العمػػػل والعػػػامميف يػػػؤث :6
 عمى مصمحتو الشخصية.

7 62 :1 22 :1 22 6:5 22.22 
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( أف الأىميػػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى :6يتضػػػح مػػػف جػػػدوؿ )
عبارات المحور الثالث )تنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل المشػكلات( قػد 

 %(.92.22%3 22.22تراوحت بيف )
 (14جدول )

ية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الخامس )التنبؤ الأىمية النسب
(88بالازمات والعمل عمى إحتوائيا( )ن=  

 العبارات م
المجموعى لا إلىىحدىما نعم

 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

يػػػػوفر قاعػػػػدة معمومػػػػات يمكػػػػف مػػػػف  6
خلاليػػػا المراجعػػػة والتنبػػػؤء بمختمػػػف 

 المشكلات.

61 52 22 22 52 :2 625 1:.:: 

يسػػػػػػػػاىـ بشػػػػػػػػكل فعػػػػػػػػاؿ فػػػػػػػػى حػػػػػػػػل  5
 الصراعات التنظيمية بيف العامميف.

57 :2 :5 22 52 52 617 82.22 

يسػػػػػتطيع إتخػػػػػاذ القػػػػػرارات المفاجػػػػػأة  :
 تحت ضغط الوقت.

52 :2 22 22 65 62 685 86.18 

يمتمػػػؾ القػػػدرة عمػػػى التنبػػػؤ بمختمػػػف  2
 الأزمات قبل حدوثيا بفترة مناسبة.

61 52 22 22 52 52 621 12.22 

يسػػػػػتطيع توجيػػػػػػة العمػػػػػػل وتصػػػػػػحيح  2
 مسارة فى أصعب الظروؼ.

65 62 22 22 52 :2 627 16.18 

يمتمػػػؾ القػػػدرة عمػػػى ضػػػبط إنفعالاتػػػو  1
 أثناء الأزمات.

65 62 22 22 52 :2 627 16.18 

نجػػػػػاز الميػػػػػاـ فػػػػػى  8 يمكنػػػػػو العمػػػػػل وا 
 ظروؼ ضغط الوقت.

61 52 22 22 52 52 621 12.22 

قيػػػػػػادة العػػػػػػامميف وتشػػػػػػجيعيـ يمكنػػػػػػو  7
 عمى إجتياز مختمف الأزمات.

52 52 27 12 65 62 617 82.22 

يستطيع وضع خطط بديمة لمواجيػة  9
 مختمف أزمات العمل.

65 62 27 12 52 52 625 1:.:: 

( أف الأىميػػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى 62يتضػػػح مػػػف جػػػدوؿ )
العمػػل عمػػى احتوائيػػا( قػػد تراوحػػت عبػػارات المحػػور الخػػامس )التنبػػؤ بالازمػػات و 

 %(.86.18% 3 ::.:1بيف )
 ثانياً: إستمارة الرضا الوظيفى
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 (15جدول )
الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الأول )الرضا عن 

(88)ن=ر والحوافز المادية والمعنوية( الاجو   
 نعم العبارات م

إلىىحدى
 ما

المجموعى لا
 التقدورى

الأهموةى
 % ك % ك % ك الندبوة

يتناسػػب راتبػػى الشػػيرى مػػع مقػػدار  1
 الجيد الذى أبذلة.

-- -- 32 48 48 68 112 46.67 

تتناسػػػػػػػػػػػػػػب المكافػػػػػػػػػػػػػػأت الماديػػػػػػػػػػػػػػة  5
والمعنويػػة مػػػع مقػػدار العمػػػل الػػػذى 

 أقوـ بة.

2 2 57 :2 27 12 661 27.:: 

أحصػػػػل عمػػػػى حػػػػوافز ماديػػػػة عنػػػػد  :
 إجتيادى فى العمل.

61 52 21 82 7 62 617 82.22 

يتناسػػػػػػػػػػب راتبػػػػػػػػػػى الشػػػػػػػػػػيرى مػػػػػػػػػػع  2
 إجتياجاتى ومتطمباتى الحياتية.

- - 22 22 :1 22 652 26.18 

أحصل عمػى حػوافز معنويػة نظيػر  2
 إجتيادى بالعمل.

22 22 22 22 -- -- 522 7:.:: 

توفر وظيفتى الخدمات الطبيػة لػى  1
 ولأسرتى.

61 52 25 12 65 62 612 17.:: 

والمصػايف لات تتوافر فػرص لمػرح 8
 لى ولأفراد أسرتى.

61 52 21 82 7 62 617 82.22 

يتوافػػػق الراتػػػب الػػػذى اتقاضػػػاة مػػػع  7
 خبراتى ومؤىلاتى.

7 62 22 22 57 :2 622 27.:: 

يتناسػػب الراتػػب الػػذى اتقاضػػاة مػػع  9
 زملائى بالوظائف الأخرى.

65 62 21 82 65 62 612 11.18 

ية لعينػػة البحػػث الكميػػة فػػى ( أف الأىميػػة  النسػػب62يتضػػح مػػف جػػدوؿ )
عبػػػػارات المحػػػػور الأوؿ )الرضػػػػا عػػػػف الاجػػػػور والحػػػػوافز الماديػػػػة والمعنويػػػػة( قػػػػد 

 %(::.:7% 3 21.18تراوحت بيف )

 
 
 (16جدول )
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الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الثانى )الرضا عن 
(88)ن=العلاقات الانسانية داخل العمل(   

المجموعى لا إلىىحدىما نعم العبارات م
 التقدورى

الأهموةى
 % ك % ك % ك الندبوة

أحظػػى بالتشػػجيع والتقػػدير المناسػػب  1
 مف جانب رؤسائى بالعمل.

:1 22 22 22 2 2 695 72.22 

تربطنػػػػػى علاقػػػػػات وثيقػػػػػو بزملائػػػػػػى  5
 بالاقساـ الادارية الأخرى.

27 12 :5 22 - - 527 71.18 

 ::.87 677 - - 12 25 2: 57 وبيف زملائى بالعمل.أشعر بالحب والألفة بينى  :
 71.18 527 - - 22 5: 12 27 أتمتع باحتراـ وحب زملائى بالعمل. 2
أحػػػػػػػػرص عمػػػػػػػػى إحتػػػػػػػػراـ رؤسػػػػػػػػائى  2

 بالعمل وتقديرىـ.
57 :2 25 12 - - 677 87.:: 

أحػػػرص عمػػػى تقػػػديـ المسػػػاعدة والعػػػوف  1
 لزملائى بالعمل عند الحاجة.

52 52 21 82 2 2 681 8:.:: 

 ::.:2 657 22 22 2: 52 62 65 أحب إتماـ أعمالى فى فريق. 8
أىػػػػػػػػػػػػتـ بالمشػػػػػػػػػػػػكلات الإجتماعيػػػػػػػػػػػػة  7

 لزملائى ورؤسائى بالعمل.
22 22 :1 22 - - 522 72.22 

أشػػػػػعر بػػػػػالفرح عنػػػػػد حصػػػػػوؿ زملائػػػػػى  9
 عمى جوائز او حوافز نظير نجاحيـ.

57 :2 25 12 - - 677 87.:: 

لأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى ( أف ا61يتضح مف جدوؿ )
عبارات المحور الثانى )الرضا عف العلاقات الانسانية داخل العمل( قد تراوحت 

 %(.71.18% 3 ::.:2بيف )

 (17جدول )

الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الثالث )الرضا عن 
 (88( )ن=تسييلات العمل المتاحة وأساليب الإدارة المتبعة

المجموعى لا إلىىحدىما نعم العبارات م
 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

يمكننى التعبير عف اُرائى ومقترحاتى  6
 فى الاعماؿ الموكمة لى.

52 :2 27 12 7 62 681 8:.:: 

أرى تناسب الإمكانات المادية  5
 المتاحة مع متطمبات العمل.

65 62 12 82 7 62 612 17.:: 

أستطيع طمب المساعدة مف رؤسائى  :
 فى العمل عند الحاجة.

:1 22 22 22 - - 691 76.18 

 

 (17جدول )تابع 
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الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الثالث )الرضا عن 
 (88تسييلات العمل المتاحة وأساليب الإدارة المتبعة( )ن=

وعىالمجم لا إلىىحدىما نعم العبارات م
 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

يمكننى تقديـ شكواى لرؤسائى فى  2
 العمل إذا لزـ الأمر.

22 22 :1 22 - - 522 72.22 

يمكننػػػػى الإعتػػػػراض عمػػػػى بعػػػػض  2
 قرارات العمل إذا لزـ الامر.

65 62 :5 22 :1 22 6:1 21.18 

أسػػتطيع تقػػديـ تظمػػـ إلػػى رؤسػػائى  1
 متى شعرت بذلؾ.

:5 22 22 22 2 2 677 87.:: 

تسػػػػػػػاعدنى بيئػػػػػػػة العمػػػػػػػل الماديػػػػػػػة  8
 -الإضػػػػػػػاءة  -)مسػػػػػػاحة الغرفػػػػػػػة 

التيويػػػػػػة( عمػػػػػػى الشػػػػػػعور بالراحػػػػػػة 
 اأثناء إنجاز ميامى.

65 62 :1 22 :5 22 622 27.:: 

يشػػػػػػعرنى رئيسػػػػػػى بأىميػػػػػػة اُرائػػػػػػى  7
ومقترحػػػػػػػػػػػػػػػػػاتى فػػػػػػػػػػػػػػػػػى مختمػػػػػػػػػػػػػػػػػف 

 موضوعات العمل.

61 52 27 12 61 52 612 11.18 

أف رؤسػػػػػػػػػائى يسػػػػػػػػػعوف إلػػػػػػػػػى  اُرى  9
تػػػوفير كافػػػة البيانػػػات والمعمومػػػات 

 المطموبة لتنفيذ مياـ العمل.

61 52 25 12 65 62 612 17.:: 

أسػػػػػتطيع التخطػػػػػيط لميػػػػػاـ عممػػػػػى  62
 بحرية.

61 52 22 22 52 52 621 12.22 

اُرى أف عبئػػػػػى الػػػػػوظيفى يتناسػػػػػب  66
 مع قدراتى ومياراتى.

61 52 25 12 65 62 612 17.:: 

أرى أف ميػػػػػػػػػػػامى تتناسػػػػػػػػػػػب مػػػػػػػػػػػع  65
 التوصيف الوظيفى لوظيفقتى.

22 22 :1 22 2 2 691 76.18 

( أف الأىمية  النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات 68يتضح مف جدوؿ )
المحور الثالث )الرضا عف تسييلات العمل المتاحة وأساليب الإدارة المتبعو(، قد تراوحت 

 %(.72.22% 3 21.18بيف )
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 (18جدول )
الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات المحور الرابع )الرضا عن تقييم 

 (88)ن=الأداء والتدريب المينى( 
 العبارات م

المجموعى لا إلىىحدىما نعم
 التقدورى

الأهموةى
 % ؾ % ؾ % ؾ الندبوة

يمكننػػػػػػى الحصػػػػػػوؿ عمػػػػػػى الػػػػػػدورات  6
 التدريبية وفقاَ لإحتياجاتى.

65 62 22 22 52 :2 627 16.18 

أدلػػػػػػػػى بػػػػػػػػأرائى حػػػػػػػػوؿ موضػػػػػػػػوعات  5
 الدورات التدريبية التى أحتاجيا.

61 52 27 12 61 52 612 11.18 

أرى وجػػػود عدالػػػػة فػػػػى توزيػػػػع الػػػػدورات  :
 التدريبية بينى وبيف زملائى.

7 62 :1 22 :1 22 6:5 22.22 

تتناسػػب الػػدورات التدريبيػػو التػػى يػػتـ  2
 ى.تنظيميا مع قدراتى وميارات

52 52 22 22 61 52 612 17.:: 

أرى عدالػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػى تقيػػػػػػػػػػػيـ اًدائػػػػػػػػػػػى  2
 الوظيفى.

7 62 22 22 :5 22 6:1 21.18 

تتوقػػػػػف ترقيػػػػػاتى وحػػػػػوافزى بالعمػػػػػل  1
 عمى نتائج التقييـ.

65 62 27 12 52 52 625 1:.:: 

يمكننػػػػػػػػػى الحصػػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػػى نتػػػػػػػػػائج  8
 تقويمى أوؿ بأوؿ.

7 62 22 22 57 :2 622 27.:: 

الحصػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػى المػػػػػػػػنح يمكننػػػػػػػػى  7
 الدراسيو أثناء خدمتى الوظيفية.

65 62 57 :2 22 22 6:5 22.22 

يسػػػػػػػاعدنى رؤسػػػػػػػػائى بالعمػػػػػػػػل فػػػػػػػػى  9
التغمػػب عمػػى نقػػاط الضػػعف الػػواردة 

 فى نتائج التقييـ.

65 62 27 12 52 52 625 1:.:: 

( أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى 67يتضح مف جدوؿ )
رابع )الرضا عف تقييـ الاداء والتدريب المينى(، قد تراوحت عبارات المحور ال

 %(.::.17% 3 22.22بيف )
 مناقشة النتائج:

تحقيقػػػػا لأىػػػػداؼ البحػػػػث، ومػػػػف خػػػػلاؿ عػػػػرض نتائجػػػػو، وللإجابػػػػة عػػػػف 
 التساؤؿ الأوؿ لمبحث الذى ينص عمى3 

مػػا العلاقػػة بػػيف المرونػػة التنظيميػػة والرضػػا الػػوظيفي لػػدى العػػامميف بالجيػػاز 
 داري بكمية التربية الرياضية لمبنات جامعة حمواف؟الإ
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( وجػػػػود علاقػػػػات إرتباطيػػػػة دالػػػػة إحصػػػػائياً بػػػػيف 9يتضػػػػح مػػػػف جػػػػدوؿ رقػػػػـ )
محاور ومجموع كػل مػف الرضػا الػوظيفى والمرونػة التنظيميػة لعينػة البحػث عمػى 

 النحو التالى3
  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف الاجور والحوافز

ادية والمعنوية  وجميع محاور المرونو التنظيمية، وىى )وضع أىداؼ الم
واقعية والسعى لتحقيقيا، والتكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا، 
تاحة فرص إكتشاؼ الذات، وتنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل  وا 

 المشكلات، والتنبؤ بالأزمات والعمل عمى إحتوائيا(.
 ية دالة إحصائياً بيف الرضا عف العلاقات الإنسانية وجود علاقة إرتباط

داخل العمل وجميع محاور المرونو التنظيمية عدا )إتاحة فرص أكتشاؼ 
 الذات(.

  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف تسييلات العمل
المتاحو وأساليب الإدارة المتبعة وكل مف )وضع اىداؼ واقعية والسعى 

 التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا(.لتحقيقيا، و 

  وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بيف الرضا عف تقيـ الأداء والتدريب
المينى وجميع محاور المرونو التنظيمية، وىى )وضع اىداؼ واقعية 
والسعى لتحقيقيا، والتكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا، و اتاحة 

ة الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل فرص اكتشاؼ الذات، وتنمي
 المشكلات، والتنبؤ بالازمات والعمل عمى احتوائيا(.

( أف المرونة التنظيمية 5261) "عزيزه عمى"ويتفق ىذا مع ما أشارت اليو 
تساعد الفرد عمى تغيير الوجية الذىنية، والتحرر مف الأفكار النمطية، وتعديميا، 

نتاج أكبر عدد مف الأفكار المتنوعة، وما وتصور إمكانات أخرى بديمة ليا،  وا 
( أف لممرونة التنظيمية إيجابيات عمى العامميف تقييـ 5261) "إيمان إياد"أوضحتو 

مف الإرىاؽ الفكري وتوفر الوقت والجيد وتزيد التحفيز والروح المعنوية وتحسف 
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كفاءة، علاقات العمل، بالإضافة إلى قدرة المؤسسة بالاحتفاظ بالعامميف ذوي ال
 إضافة الى أىمية أف يتـ تقديـ الحوافز المادية والعينية والمعنوية لمف يستحقيا.

 "عايدة بطى، مريم سعيد"ويتفق أيضا مع ما أشارت إلية كلًا مف 
(، أف الرضا الوظيفي لمعامميف في أي منظمة مف مكونات بيئة العمل 5267)

لتنظيمي، وقد أصبح مف أىـ الرئيسية ومف العوامل الأساسية المحددة لممناخ ا
الوسائل التي تحقق لممنظمات المتقدمة أىدافيا في تنمية العلاقة بيف المنظمة 

 والعالميف فييا.
( مف وجود إرتباط معنوي 5267) "لمياء السعيد"ويتفق ىذا ونتائج دراسة 

نظيمية بيف أبعاد المرونة التنظيمية وأبعاد الأداء الوظيفي، أف أكثر أبعاد المرونة الت
تأثيراً عمى الأداء الوظيفي ىي المرونة التكتيكية ثـ المرونة الإستراتيجية، ونتائج 

( مف وجود علاقة إرتباطية بيف درجة المرونة 5261) "عزيزة عمى"دراسة 
 التنظيمية ومستوى الالتزاـ التنظيمي لدى المعمميف.

ور )الرضا وترى الباحثة أف وجود علاقة إيجابية دالة إحصائياً بيف مح
عف الأجور والحوافز المادية والمعنوية( مف محاور إستبياف الرضا الوظيفى مع 
كلًا مف )وضع أىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا، والتكيف مع الظروؼ التى لا 
تاحة فرص إكتشاؼ الذات، وتنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ  يمكف تغييرىا، وا 

والعمل عمى إحتوائيا( مف محاور المرونة فى حل المشكلات، والتنبؤ بالأزمات 
التنظيمية إنما يرجع إلى أف الرضا الوظيفى مف أىـ العوامل المحفزة لمعمل 
والداعمة لسموكياتة الإيجابية والمتمثمة فى قدرة العامميف عمى صياغة أىداؼ 
واقعية والسعى إلى تحقيقيا وكذلؾ يتأثر مقدار الرضا بقدرة العامميف عمى 

مع مختمف ظروؼ العمل، كما أف الرضا الوظيفى يسيـ بشكل أساسى التكيف 
تباع سياساتة والقدرة عمى التنبؤ بالأزمات والأستعداد  فى معرفة قوانيف العمل وا 

 ليا.
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كما ترى الباحثة أف وجود علاقة دالة إحصائياً بيف محور )الرضا عف 
مع محور )التكيف العلاقات الإنسانية داخل العمل( مف محاور الرضا الوظيفى 

مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا( مف محاور المرونة التنظيمية إنما يرجع إلى 
أف العلاقات الإنسانية داخل العمل تسيـ بشكل أساسى فى التكيف مع مختمف 
الظروؼ مف خلاؿ مساعدة ومساندة العامميف لبعضيـ البعض بالوقت والجيد 

 ارئة والمواقف الحارجة.والخبرات لتحمل ومواجية الظروؼ الط
كما ترى الباحثة أف وجود علاقة إيجابية دالة إحصائياً بيف محور 
)الرضا عف تسييلات العمل المتاحة واساليب الإدارة المتبعة( مف محاور 
الرضا الوظيفى مع محور )وضع أىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا( إنما يدؿ 

ساسى فى صياغة الأىداؼ كما عمى أف تسييلات العمل المتاحة تسيـ بشكل أ
أنة يتـ صياغة الأىداؼ فى ضوء التسييلات المتاحة حتى يمكف تحقيقيا 

 وبذلؾ تكتسب الأىداؼ واقعيتيا وقابميتيا لمتنفيذ. 
كما ترى الباحثة أف وجود علاقة إيجابية دالة إحصائياً بيف )الرضا عف 

ى مع محور )التنبؤ تقييـ الأداء والتدريب المينى( مف محاور الرضا الوظيف
بالأزمات والعمل عمى إحتوائيا( مف محاور المرونة التنظيمية حيث أنة كمما 
تمقى العامميف قدر مناسب مف التقييـ والتدريب المينى كمما زادت مياراتيـ 
ومعارفيـ بتفاصيل العمل وتحديد مشكلاتيـ والبحث عف بدائل وممكنات لحل 

ستنباط اوضاع العمل والتنبؤ بلأزمات ىذة المشكلات وبالتالى يمكنيـ إس تقراء وا 
تخاذ الإجراءات الإستباقية.  المحتممة والعمل عمى وضع الحموؿ الملائمة وا 

وفى ضوء ما سبق عرضو تتحقق الإجابة عمى التساؤؿ الأوؿ، بوجود 
علاقات إرتباطية دالة إحصائياً بيف المرونة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى 

 از الإداري بكمية التربية الرياضية لمبنات جامعة حمواف.العامميف بالجي
 تحقيقا لمتساؤل الثانى لمبحث الذى ينص عمى:
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مػا ىػو واقػع المرونػة التنظيميػة لػدى العػامميف بالجيػاز الإداري بكميػة التربيػػة 
 الرياضية لمبنات جامعة حمواف؟

 داؼ أف الأىميػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػث الكميػػػة فػػػى عبػػارات محػػػور وضػػػع اىػػػ
واقعيػػػة والسػػػعى لتحقيقيػػػا، بمػػػغ اعلاىػػػا )يضػػػع اىػػػداؼ المؤسسػػػة فػػػى ضػػػػؤ 

%(، يمييػػػػا )يصػػػػيغ اىػػػػداؼ معتمػػػػدة 76.18متطمبػػػػات وبيئػػػػة العمػػػػل بنسػػػػبة 
%(، )يحػػدد أىػػداؼ العمػػل فػػى ضػػؤ  ::.87ومعمنػػة لمعمػػل بالكميػػة بنسػػبة 

%( واقميػػػا )يػػػوفر كافػػػة المعمومػػػات 82.22امكانػػػات ومػػػوارد الكميػػػة بنسػػػبة 
ؼ الضػػػػػػػػرورية واللازمػػػػػػػػة لتحقيػػػػػػػػق الاىػػػػػػػػداؼ الموضػػػػػػػػوعة بنسػػػػػػػػبة والمعػػػػػػػػار 
16.18.)% 

  أف الأىميػػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػػة فػػػى عبػػػارات محػػػور التكيػػػف مػػػػع
الظػػروؼ التػػى لا يمكػػف تغييرىػػا بمػػغ اعلاىػػا )يػػوفر وسػػائل إتصػػالات إداريػػة 

%( واقميػػػػا )يػػػػوفر معمومػػػػات وبيانػػػػات شػػػػاممة 92.22سػػػػيمة ومرنػػػػة بنسػػػػبة 
 ،ف التغيرات فى البيئة الخارجية ومدى تأثيرىا عمى البيئة الداخميةومحدثة ع

يوجػػػو العػػػامميف عػػػف كيفيػػػة التػػػوائـ مػػػع المسػػػتجدات بسػػػيولة وسػػػرعة بنسػػػبة 
12.22.)% 

  أف الأىميػػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى عبػػػارات محػػػور إتاحػػػة فػػػرص
يف إكتشػػاؼ الػػذات بمػػغ أعلاىػػا )يشػػجع عمػػى وجػػود جػػو إجتمػػاعى وأسػػرى بػػ

%( يمييػػا )يظيػػر القػػدر المناسػػب ::.77العػػامميف وبعضػػيـ الػػبعض بنسػػبة 
%( يمييػػػػا )يػػػػوفر قػػػػدر مػػػػف 72.22مػػػػف التقػػػػدير والاحتػػػػراـ لمعػػػػامميف بنسػػػػبة 

%( يمييػا )يتبنػى 76.18الحرية فى العمل فى ضوء الموائح والقوانيف بنسبة 
%( 72.22الأفكػػار الجديػػدة التػػى تسػػيـ فػػى انجػػاز العمػػل المطمػػوب بنسػػبة 

يمييػػا )يشػػجع عمػػى انجػػاز الميػػاـ والاعمػػاؿ باسػػاليب جديػػدة ومتطػػورة بنسػػبة 
87.::%.) 
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  أف الأىميػػػػة النسػػػػبية لعينػػػػة البحػػػػث الكميػػػػة فػػػػى عبػػػػارات محػػػػور تنميػػػػة الثقػػػػة
التنظيميػػة التػػى تسػػيـ فػػى حػػل المشػػكلات بمػػغ اعلاىػػا )يتمتػػع بالقػػدر الكػػافى 

ره عمػػى اتخػػاذ القػػرارات مػػف الميػػارات المطموبػػو لانجػػاز ميػػاميـ، ولديػػو القػػد
%( يمييػػػا )يمتمػػػؾ اسػػػاليب 92.22الصػػػائبة لمختمػػػف قضػػػايا العمػػػل بنسػػػبة 

%( يمييػػػا )يمتمػػػػؾ القػػػدرة عمػػػػى انجػػػاز مختمػػػػف ::.:7اقنػػػاع فعالػػػة بنسػػػػبة 
%( يمييػػػا )لديػػػو القػػػدرة عمػػػى توجيػػػو جميػػػع 76.18الميػػػاـ المطموبػػػة بنسػػػبة 

وأقميػػػػػا )يػػػػػؤثر %( 82.22العػػػػػامميف وارشػػػػػادىـ بػػػػػالطرؽ الصػػػػػحيحة بنسػػػػػبة 
 %(.22.22مصمحة العمل والعامميف عمى مصمحتو الشخصية بنسبة 

أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات التنبؤ بالأزمات 
%( وجميعا اقل 86.18% 3 16.18والعمل عمى إحتوائيا قد تراوحت بيف )

 %، مما يعنى القصور فى جميع عبارات ىذا المحور.82.22مف نسبة 

( بالمحور الأوؿ مف محاور 2ترى الباحثة أف حصوؿ العبارة رقـ )و 
المرونة التنظيمية )وضع أىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا( عمى الترتيب الأوؿ والتى 
تنص عمى )يضع أىداؼ المؤسسة فى ضوء متطمبات وبيئة العمل( كما يوضحيا 

نتياجة الإسموب ( إنما تدؿ عمى وعى إدارة الجياز الإدارى بالكمي62جدوؿ ) ة وا 
العممى فى تحديد وصياغة الأىداؼ حيث يضع الأىداؼ فى ضوء أىـ معيار مف 
معايير ضماف تحقيقيا وىى مناسبتيا مع متطمبات وبيئة العمل فكمما كاف اليدؼ 

صرار عمى تحقيقة.  متوافق مع متطمبات العمل كمما كاف ىناؾ سعى وا 
بالمحور الثانى مف محاور ( 2كما ترى الباحثة حصوؿ العبارة رقـ )

المرونة التنظيمية )التكيف مع الظروؼ التى لا يمكف تغيرىا( عمى الترتيب 
الأوؿ والتى تنص عمى )يوفر وسائل إتصالات إدارية سيمة ومرنة( كما 

( إنما يدؿ عمى وعى الجياز الإدارى بأىمية ودور وسائل 66يوضحيا جدوؿ )
وسائل الإتصاؿ سيمة الإستخداـ ومرنة  الإتصاؿ بالعمل الإدارى فكمما كانت
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كمما أمكف الجميع مف إستخداميا بكفاءة وسرعة وفاعمية وبذلؾ تتوفر المرونة 
 التنظيمية.

( بالمحور الثالث مف محاور 1كما ترى الباحثة أف حصوؿ العبارة رقـ )
المرونة التنظيمية )إتاحة فرص إكتشاؼ الذات( عمى الترتيب الأوؿ والتى 

)يشجع عمى وجود جو إجتماعى واُسرى بيف العامميف وبعضيـ  تنص عمى
( إنما يدؿ عمى أىمية ودور العلاقات 65البعض( كما يوضحيا جدوؿ )

الإنسانية داخل محيط العمل حيث تسمح بتبادؿ العديد مف الخبرات والميارات 
 الداعمة لإكتشاؼ الذات ومؤكدة لخبرات النجاح.

( بالمحور الرابع مف :،5بارتيف رقـ )كما ترى الباحثة أف حصوؿ الع
محاور المرونة التنظيمية )تنمية الثقة التنظيمية التى تسيـ فى حل المشكلات( 
عمى الترتيب الأوؿ والمتاف تنصاف عمى )يتمتع بالقدر الكافى مف الميارات 
المطموبة لإنجاز مياميـ(، )لديو القدرة عمى إتخاذ القرارات الصائبة لمختمف 

( إنما يدؿ عمى أف قدرة المديريف عمى :6لعمل( كما يوضحيا جدوؿ )قضايا ا
متلاكيـ  تقديـ التغذية الراجعة لمعامميف ومساعدتيـ عمى إنجاز مياميـ وا 
المعارؼ المرتبطة بمجاؿ عمميـ مف أىـ العوامل الداعمة لثقة العامميف بيـ كما 

لعمل مف أىـ أف قدرتيـ عمى إتخاذ القرارات الصائبة فى مختمف قضايا ا
العوامل التى تشعر العامميف بالإطمئناف والثقة بأف المديريف قادريف عمى 

 مساعدتيـ وقيادة العمل وحل المشكلات.
( بالمحور الخامس مف :كما ترى الباحثة أف حصوؿ العبارة رقـ )

محاور المرونة التنظيمية )التنبؤ بالأزمات والعمل عمى إحتوائيا( عمى الترتيب 
التى تنص عمى )يستطيع إتخاذ القرارات المفاجأة تحت ضغط الوقت( الأوؿ و 

( إنما يدؿ عمى أف إتخاذ القرارات تحت ضغط الوقت 62كما يوضحيا جدوؿ )
مف أىـ العوامل المساىمة فى إحتواء الأزمات كما أف الوقت يعد عامل ميـ مف 

 أىـ عوامل تفادى حدوث مختمف أزمات العمل.



 

 

                                                                                                                      ::6         

        

ىجلةىأدووطىلعلومىوفنونىالتربوةىالرواضوةم

 

تتحقق الإجابة عمى التساؤؿ الثانى ما ىو  وفى ضوء ما سبق عرضو
واقع المرونة التنظيمية لدى العامميف بالجياز الإداري بكمية التربية الرياضية 

 لمبنات جامعة حمواف.
 تحقيقا لمتساؤل الثالث لمبحث الذى ينص عمى:

ما ىو واقع الرضا الوظيفي لدى العامميف بالجياز الإداري بكمية التربية 
 بنات جامعة حمواف؟الرياضية لم

أف الأىميػػػة  النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى عبػػػارات محػػػور الرضػػػا عػػػف  *
%3 21.18الاجػػػػػػػور والحػػػػػػػوافز الماديػػػػػػػة والمعنويػػػػػػػة قػػػػػػػد تراوحػػػػػػػت بػػػػػػػيف )

%( ممػا يػدؿ عمػى القصػور 82.22%( أى أنيا لـ تتجاوز نسبة )82.22
ت الماديػػة فػػى ىػػذا المحػػور، والػػذى يتنػػاوؿ مناسػػبة الراتػػب الشػػيرى والمكافػػ 

وتوفير الخػػػػػػدمات الطبيػػػػػػة، وفػػػػػػرص ،والمعنويػػػػػػة، لمقػػػػػػدار الجيػػػػػػد المبػػػػػػذوؿ
الػػرحلات والمصػػايف لمعػػامميف واسػػرىـ، ومػػدى توافػػق رواتػػبيـ مػػع خبػػراتيـ 

 ومؤىلاتيـ اومقارنة برواتب زملائيـ بالوظائف الاخرى.  
أف الأىميػػػػة  النسػػػػبية لعينػػػػة البحػػػػث الكميػػػػة فػػػػى عبػػػػارات محػػػػور الرضػػػػا عػػػػف  *

قػػػات الإنسػػػانية داخػػػل العمػػػل، بمػػػغ اعلاىػػػا )العلاقػػػة الوثيقػػػة بػػػالزملاء فػػػى العلا
الاقسػػػاـ الاداريػػػة الاخػػػرى، التمتػػػع بػػػالاحتراـ وحػػػب الػػػزملاء فػػػى العمػػػل  بنسػػػبة 

%( يمييػػػا )اىػػػتـ بالمشػػػكلات الإجتماعيػػػة لزملائػػػى ورؤسػػػائى بالعمػػػل 71.18
جانػػػػػب %( يمييػػػػا )أحظػػػػى بالتشػػػػػجيع والتقػػػػدير المناسػػػػب مػػػػف 72.22بنسػػػػبة 

%( يمييػػا )الشػػعور بالحػػب والألفػػة بينػػى وبػػيف 72.22رؤسػػائى بالعمػػل بنسػػبة 
زملائػػى فػػى العمػػل، أحػػرص عمػػى أحتػػراـ رؤسػػائى بالعمػػل وتقػػديرىـ، الشػػعور 
بػػػػالفرح عنػػػػد حصػػػػوؿ زملائػػػػى عمػػػػى جػػػػوائز أو حػػػػوافز نظيػػػػر نجػػػػاحيـ بنسػػػػبة 

87.::.)% 
حػػػػور الرضػػػػا عػػػػف أف الأىميػػػػة  النسػػػػبية لعينػػػػة البحػػػػث الكميػػػػة فػػػػى عبػػػػارات م *

قػػػد بمػػػغ أعلاىػػػا )يمكننػػػى  ،تسػػػييلات العمػػػل المتاحػػػة وأسػػػاليب الإدارة المتبعػػػو
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%( يمييػػػػا 72.22تقػػػػديـ شػػػػكوى لرؤسػػػػائى فػػػػى العمػػػػل اذا لػػػػزـ الامػػػػر بنسػػػػبة 
)أستطيع طمب المساعدة مف رؤسائى فى العمل عنػد الحاجػة، أرى أف ميػامى 

وأقميػا )تسػاعدنى  %(76.18تتناسب مع التوصيف الػوظيفى لػوظيفتى بنسػبة 
بيئػػػػػػة العمػػػػػػل الماديػػػػػػة عمػػػػػػى الشػػػػػػعور بالراحػػػػػػة اثنػػػػػػاء انجػػػػػػاز ميػػػػػػامى بنسػػػػػػبة 

27.::.)% 
أف الأىميػػػة  النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى عبػػػارات محػػػور الرضػػػا عػػػف  *

%( ::.17% 3 22.22تقيػػيـ الأداء والتػػدريب المينػػى، قػػد تراوحػػت بػػيف )
مػػػى القصػػػور فػػػى ىػػػذا %( ممػػػا يػػػدؿ ع82.22أى أنيػػػا لػػػـ تتجػػػاوز نسػػػبة )

المحػػػػور الػػػػذى يتنػػػػاوؿ )الحصػػػػوؿ عمػػػػى دورات تدريبيػػػػة، إبػػػػداء الػػػػرأى فػػػػى 
الإحتياجػػات التدريبيػػة، ووجػػود عدالػػة فػػى توزيػػع ىػػذة الػػدورات او فػػى تقيػػيـ 
الاداء الػػػوظيفى وربطيػػػا بالترقيػػػات او الحػػػوافز، أو الحصػػػوؿ عمػػػى المػػػػنح 

سػػػػػاء العػػػػوف لمعػػػػػامميف الدراسػػػػية أثنػػػػاء الخدمػػػػػة الوظيفيػػػػة، أو أف يقػػػػدـ الرؤ 
 لمتغمب عمى نقاط الضعف الواردة فى نتائج التقييـ(  

( بالمحور الأوؿ مف محاور الرضا 2وترى الباحثة أف حصوؿ العبارة رقـ )
الوظيفى )الرضا عف الاجور والحوافز المادية والمعنوية( عمى الترتيب الأوؿ والتى 

بالعمل( كما يوضحيا تنص عمى )أحصل عمى حوافز معنوية نظير إجتيادى 
( إنما تدؿ عمى أف الحوافز المعنوية ليا تأثير كبير يتمثل فى شحذ 62جدوؿ )

ىمـ وطاقات العامميف لمعمل وتحقيق الأىداؼ فيى حافز عمى بذؿ المزيد مف 
 الجيد. 

( بالمحور الثانى مف محاور 5،2ترى الباحثة أف حصوؿ العبارتيف رقـ ) كما
ف العلاقات الانسانية داخل العمل( عمى الترتيب الأوؿ الرضا الوظيفى )الرضا ع

والمتاف تنصاف عمى )تربطنى علاقات وثيقو بزملائى بالاقساـ الادارية الأخرى(، 
( إنما تدؿ عمى أف 61)أتمتع باحتراـ وحب زملائى بالعمل( كما يوضحيا جدوؿ )

يـ بشكل كبير فى علاقات العمل الوثيقة بالزملاء داخل وخارج الأقساـ الإدارية تس
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تحقيق الرضا الوظيفى نظراً لما تقدميا العلاقات الإنسانية مف تسييلات داعمة 
 وتبادؿ الخبرات والمعمومات بيف العامميف وبعضيـ البعض وبيف الزملاء.

( بالمحور الثالث مف محاور 2ترى الباحثة أف حصوؿ العبارة رقـ ) كما
المتاحو وأساليب الإدارة المتبعة( عمى  الرضا الوظيفى )الرضا عف تسييلات العمل

الترتيب الأوؿ والتى تنص عمى )يمكننى تقديـ شكواى لرؤسائى فى العمل إذا لزـ 
( إنما تدؿ عمى تقديـ العامميف لشكواىـ يسيـ 68الأمر( كما يوضحيا جدوؿ )

بدرجة كبيرة فى تحقيق الرضا الوظيفى ليـ ذلؾ لأف الشكوى ىى فرص جوىرية 
قاط الضعف والخمل فى العمل الإدارى وىى أولى خطوات الإصلاح الذى لتحديد ن

 يسيـ فى تحقيق الرضا مف خلاؿ حل مشكلات العمل.
( بالمحور الرابع مف محاور 5كما ترى الباحثة أف حصوؿ العبارة رقـ )

الرضا الوظيفى )الرضا عف تقييـ الإداء والتدريب المينى( عمى الترتيب الأوؿ 
)أدلى بأرائى حوؿ موضوعات الدورات التدريبية التى أحتاجيا(  والتى تنص عمى

( إنما تدؿ عمى أف تعبير العامميف عف اَرائيـ وتوجياتيـ 67كما يوضحيا جدوؿ )
نحو موضوعات العمل والتى مف أىميا الدورات التدريبية الواجب الحصوؿ عمييا 

رات تدريبية تتوافق مع يعد مف أىـ عوامل الرضا الوظيفى لدييـ فتمقى العامميف دو 
ثراء نموىـ  حتياجاتيـ تسيـ فى معالجة مشكلاتيـ الوظيفية وا  ميوليـ وتوجياتيـ وا 

 الوظيفى مما يزيد مف شعورىـ بالرضا.
وفى ضوء ما سبق عرضو تتحقق الإجابة عمى التساؤؿ الثالث ما ىو واقع 

ياضية لمبنات جامعة الرضا الوظيفى لدى العامميف بالجياز الإداري بكمية التربية الر 
 حمواف.

 الإستنتاجات:
فػػى ضػػؤ أىػػداؼ البحػػث، وعػػرض نتائجػػو، وفػػى حػػدود عينػػة البحػػث، يمكػػف 

 استخلاص ما يمى3
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وجػػود علاقػػات إرتباطيػػة دالػػة إحصػػائيا بػػيف الرضػػا عػػف الاجػػور والحػػوافز  -6
وىػػى وضػػع اىػػداؼ  ،الماديػػة والمعنويػػة  وجميػػع محػػاور المرونػػو التنظيميػػة

حقيقيػػػا، والتكيػػػف مػػػع الظػػػروؼ التػػػى لا يمكػػػف تغييرىػػػا، واقعيػػػة والسػػػعى لت
تاحة فػرص أكتشػاؼ الػذات، وتنميػة الثقػة التنظيميػة التػى تسػيـ فػى حػل  وا 

 المشكلات، والتنبؤ بالازمات والعمل عمى إحتوائيا.
بػيف الرضػػا عػف العلاقػػات الإنسػػانية داخػل العمػػل  وجميػع محػػاور المرونػػو  -5

 لذات.التنظيمية عدا إتاحة فرص أكتشاؼ ا
بيف الرضا عف تسييلات العمل المتاحو وأساليب الإدارة المتبعة وكل مف   -:

وضع أىداؼ واقعية والسعى لتحقيقيا والتكيف مع الظروؼ التػى لا يمكػف 
 تغييرىا.

بػػػػيف الرضػػػػا عػػػػف الاجػػػػور والحػػػػوافز الماديػػػػة والمعنويػػػػة  وجميػػػػع محػػػػاور   -2
حقيقيػا، والتكيػػف المرونػو التنظيميػة، وىػػى وضػع أىػػداؼ واقعيػة والسػػعى لت

تاحة فرص اكتشاؼ الذات، و تنمية  مع الظروؼ التى لا يمكف تغييرىا، وا 
الثقػػة التنظيميػػة التػػى تسػػيـ فػػى حػػل المشػػكلات، والتنبػػؤ بالازمػػات والعمػػل 

 عمى إحتوائيا.
أف الأىميػػة النسػػبية لعينػػة البحػػث الكميػػة فػػى عبػػارات محػػور وضػػع اىػػداؼ  -2

 %(76.18%3 16.18بيف ) واقعية والسعى لتحقيقيا قد تراوحت

أف الأىميػػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى عبػػػارات محػػػور التكيػػػف مػػػع  -1
%3 12.22الظػػػػػػػػروؼ التػػػػػػػػى لا يمكػػػػػػػػف تغييرىػػػػػػػػا وقػػػػػػػػد تراوحػػػػػػػػت بػػػػػػػػيف )

92.22.)% 

أف الأىميػػة النسػػبية لعينػػة البحػػث الكميػػة فػػى عبػػارات محػػور إتاحػػة فػػرص  -8
 .%(72.22% 3 ::.:2إكتشاؼ الذات قد تراوحت بيف )

ف الأىميػػػة النسػػػبية لعينػػػة البحػػػث الكميػػػة فػػػى عبػػػارات محػػػور تنميػػػة الثقػػػة أ -7
%3 22.22التنظيميػػػة التػػػى تسػػػيـ فػػػى حػػػل المشػػػكلات قػػػد تراوحػػػت بػػػيف )

92.22.)% 
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أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات التنبؤ بالازمات والعمل  -9
 %(.86.18%3 ::.:1عمى إحتوائيا قد تراوحت بيف )

ة النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات محور الرضا عف أف الأىمي -62
%3 21.18الاجور والحوافز المادية والمعنوية قد تراوحت بيف )

7:.::.)% 

أف الأىمية النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات محور الرضا عف  -66
%3 ::.:2العلاقات الانسانية داخل العمل قد تراوحت بيف )

71.18.)% 

نسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات محور الرضا عف أف الأىمية ال -65
قد تراوحت بيف  ،تسييلات العمل المتاحة واساليب الادارة المتبعو

(21.18 3 %72.22.)% 
أف الأىمية  النسبية لعينة البحث الكمية فى عبارات محور الرضا عف  -:6

 %(.::.17%3 22.22قد تراوحت بيف ) ،تقييـ الاداء والتدريب المينى

 توصيات:ال
العمل عمى إثراء المرونػة التنظيميػة بػيف العػامميف بمػا يحقػق أىػداؼ واقعيػة  -6

 والسعى لتحقيقيا برضاء العامميف عف الاجور والحوافز المادية والمعنوية. 
العمل عمو وضع نظاـ يسيـ فػى تػوفير كافػة المعمومػات والبيانػات اللازمػة  -5

ة الحصػػػػوؿ عمييػػػػا لجميػػػػع لإتمػػػاـ  الأعمػػػػاؿ بشػػػػكل يسػػػػيـ فػػػػى سػػػػرعة ودقػػػػ
 العامميف مع توفير قاعدة بيانات إلكترونية.

أىتمػػاـ القيػػادات الإداريػػة بالمشػػكلات الإجتماعيػػة لمعػػامميف ومشػػاركتيـ فػػى  -:
 الأنشطة التى تسيـ فى توطيد العلاقات الإنسانية بينيـ.

ة فػى مشاركة العامميف فى تحديد الػدورات التدريبيػة وفقػا لإحتياجػاتيـ الفعميػ -2
 العمل، مع ترسيخ مبادئ العدالة فى توزيعيا.
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تكػػػػويف ثقافػػػػة تنظيميػػػػة تقػػػػوـ عمػػػػى أسػػػػاس تقػػػػديـ المصػػػػمخة العامػػػػة عمػػػػى  -2
 المصالح الشخصية.

 وضع لوائح وقواعد معمنة لمحوافز وترقى العامميف. -1
حػػػث الرؤسػػػاء فػػػى العمػػػل عمػػػى مسػػػاعدة العػػػامميف فػػػى التغمػػػب عمػػػى نقػػػاط  -8

تػػػائج تقيػػػيـ العػػػامميف ومشػػػاركتيـ فػػػى إتخػػػاذ القػػػرارات الضػػػعف الػػػواردة فػػػى ن
 وتقويـ اَرائيـ فى مختمف قضايا العمل.

 توفير كافة المعمومات الإدارية لتحقيق الأىداؼ الموضوعية. -7
تػوفير معمومػات وبيانػات شػاممة ومحدثػة عػف التغيػرات فػى البيئػة الخارجيػة  -9

مميف عػػف كيفيػػة التػػوائـ مػػع ومػػدى تأثيرىػػا عمػػى البيئػػة الداخميػػة، يوجػػو العػػا
 المستجدات بسيولة وسرعة.

وضػػع قواعػػد استرشػػادية لمتنبػػؤ بالازمػػات والعمػػل عمػػى إحتوائيػػا، مػػع قيػػادة  -62
العػػػامميف وتػػػوجيييـ وتشػػػجيعييـ عمػػػى إجتيػػػاز الأزمػػػات الطارئػػػة، ووضػػػع 

 خطط بديمة لمواجيتيا.

 ((ىعـــــــــــــــــــــــــــــــالمراجى))

ىراجعىالعربوة:أولًا:ىالم
قيػػاس العلاقػػة بػػيف تطبيػػق معػػايير الجػػودة  أحمددد أحمددد الرحددومي وآخددرون: -1

وتطويرىا وتحسيف العممية التعميمية وأثرىا عمػى رضػاء أعضػاء 
ىيئػػػة التػػػدريس فػػػي جامعػػػة الممػػػؾ خالػػػد، الأكاديميػػػة الأمريكيػػػة 

، 5:العربيػػػػػػػة لمعمػػػػػػػوـ والتكنولوجيػػػػػػػا، المجمػػػػػػػد العاشػػػػػػػر، العػػػػػػػدد 
5269. 

المرونة، مؤسسة الأمة لمنشػر والتوزيػع، الريػاض،  أنس سميم: الأحمدي، -2
 .5262، 6ط

العامل الاقتصادي وأثره عمى الرضا الوظيفي مف  آمنة محمود سميمان: -3
وجية نظر العػامميف فػي مديريػة التربيػة والتعمػيـ لمػواء قصػبة 
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إريػػد، كميػػة الدراسػػات العميػػا لمتربيػػة، جامعػػة القػػاىرة، المجمػػد 
 .5267، 6، العدد51

العلاقػػػػة بػػػػيف الأنمػػػػاط القياديػػػػة ومسػػػػتوى المرونػػػػة  إيمددددان إيدددداد غالددددب: -4
التنظيميػػػػػػة لػػػػػػدى مػػػػػػديري المػػػػػػدارس الثانويػػػػػػة الخاصػػػػػػة فػػػػػػي 
محافظػػػػػة الزرقػػػػػاء، رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير، الجامعػػػػػة الياشػػػػػمية، 

 .5261الأردف، 

الرضػػا الػػوظيفي مفيومػػو، طػػرؽ قياسػػو، تغييػػر  الرغبددي، مددروان طدداىر: -5
تػػػو فػػػي العمػػػل، دار الميسػػػرة، عمػػػاف درجاتػػػو، وأسػػػاليب "رباد

5266. 

دور المرونػػة الزيدددى، ندداظم جددواد، الخزرجددي، قصددى إسددماعيل مدددب:  -6
التنظيمية وانعكاساتيا في الاستجابة لتحقيق متطمبات الأداء 
العػػػػالي، بحػػػػث ميػػػػداني فػػػػي قطػػػػاع البمػػػػديات، مجمػػػػة العمػػػػوـ 

 .5261، 92، العدد 55الاقتصادية والإدارية، مجمد 

الرضػا الػػوظيفي، دراسػة حالػػة عينػة مختػػارة مػػف  اني الشددريف:سدارة التجدد -7
العػػػػػػػػػػالميف بالصػػػػػػػػػػندوؽ الػػػػػػػػػػوطني لممعاشػػػػػػػػػػات والتأمينػػػػػػػػػػات 
الاجتماعيػػة، جامعػػة النيمػػيف، مجمػػة الدراسػػات العميػػا، المجمػػد 

 .5267الثاني عشر، العدد الخامسة الأربعوف، 

الرضػػػػا الػػػػوظيفي أطػػػػر نظريػػػػة وتطبيقػػػػات عمميػػػػة، دار  سددددالم الشددددرايده: -8
 .5262فاء لمنشر والتوزيع، عماف، ص

كفاءة جيػاز الإدارة العامػة فػي مصػر وأثػره عمػى الرضػا  سحر محمد أنور: -9
الوظيفي لمعامميف )دراسة ميدانية(، المجمة العممية لمدراسػات 
التجارية والبيئية، جامعة قناة السويس، المجمد التاسع، العدد 

 .5267الرابع، 
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بػػيف ضػػغوط العمػػل والرضػػا الػػوظيفي  العػػلاؽ صددخر عبددد الربددو إبددراىيم: -11
لدى موظفي العلاقات العامة فػي الجامعػات الأردنيػة، مجمػة 
العمػػػػػوـ الاقتصػػػػػادية والإداريػػػػػة والقانونيػػػػػة، المركػػػػػز القػػػػػومي 

 .5267، 65لمبحوث، غزة، المجمد الثاني، العدد 

مػػدى تػػوافر المرونػػة التنظيميػػة وأثرىػػا فػػي الأداء  طددارق محمد العميددريين: -11
، دراسػػػػػة ميدانيػػػػػة فػػػػػي شػػػػػركات اليواتػػػػػف المتنقمػػػػػة التنظيمػػػػػي

العامػػػػة فػػػػي المممكػػػػة الأردنيػػػػة الياشػػػػمية، رسػػػػالة ماجسػػػػتير، 
 .5262جامعة مؤتو، الأردف، 

التنميػة المينيػة وعلاقتيػا بمسػتوى  عايد بطى راشد، مريم سعيد العمرية: -12
الرضػػػا الػػػوظيفي لػػػدى مػػػوظفي جامعػػػة صػػػحار، مجمػػػة كميػػػة 

مجمػػػػػد الرابػػػػػع والثلاثػػػػػوف، العػػػػػدد التربيػػػػػة، جامعػػػػػة أسػػػػػيوط، ال
 ـ.5267السادس، يونية 

الرضا الوظيفي لدى معممي ومعممات مرحمة ما بعد  عبدالعزيز عطالله:  -13
التعميـ الأساسي في ولاية نزوي في محفظة الداخميػة سػمطنة 
عمػػاف، مجمػػة الفنػػوف والأدب وعمػػوـ الإنسػػانيات والاجتمػػاع، 

 –( 91ة نػزوي، العػدد )كمية الإمارات لمعموـ التربوية، جامع
 .5267يوليو 
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