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 ادَالناظرالدكتورةَنهلةَنه

َالملخص

بأبعده الثلاث و  المشددة،ضمن بيئة الوقايه الصحيه  المرن،تطبيق نظام العمل  أثرتحديد  إلىهدفت هذه الدراسه 

الوظيفة  )اتجاهات على مستوى الرضا الوظيفي ببعديه العمل(ترتيبات التوظيف و ممارسات  العمل،)ممارسات 

 الثلاث. ةصالات الاردنيملين في شركات الات( لدى العاوأداء الموظف

 ،ةلمناسبالقد اعتمدت هذه الدراسه الاستبانه كأداة مناسبه لجمع البيابات المطلوبه لاجراء الاختبارات الاحصائية 

 ا( فرد  09494)من مجتمع الدراسة المكون من  ( فرد044من ) ةحيث تم سحب عينه عشوائيه بسيطة مكون

 (.%2درها )قيعملون بالشركات الثلاث وبنسبة عينه 

ي لنظام العمل قو  إيجابي وجود أثرهي "  ةلاختبارات الاحصائيلاستنادا النتائج لمجموعة من توصلت هذه الدراسه 

 .(α≤ .0500)قدره  ةعند مستوى دلاله احصائي (4.0.0)قدره  (2R) تحديدالمرن على الرضا الوظيفي وبمعامل 
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ا  :برزهاأ كان التوصيات، من مجموعة الدراسة دمتق اليها التوصل تم التي النتائج على وإعتماد 

من أجل رفع ممارسات العمل المرن  على شركات الاتصالات الثلاث العمل على توسيع -

الوصول و حركة دوران  يلالموظفون في عملهم، وتقلوزيادة استقرار مستوى الرضا الوظيفي 

 .الولاء الوظيفي إلى

ادل المهام وتبت مثل تنظيم الوقت وجدولة الأعمال للموظفين في موضوعا إعداد برامج تدريبية -

 ممارستهم نظام العمل المرن.  يتم ذلك من خلال  أنوالعمل الفرقي على 

ت، الخبرات والمؤهلات والكفاءل إضافةلترقية امعايير إدخال أبعاد نظام العمل المرن في  -

   .والمكافأت وتحديد اجور العاملينتقديم الحوافز ل كأساس هإعتمادو 

التطبيق  تحقيقفي الشركات لتأخذ بنظر الاعتبار  الاستراتيجيةالخطط  إعدادتطوير عملية  -

 .لعمل المرن نظام الالصحيح 
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Abstract 
    This study aimed at determining the effect of implementing the flexible work system, within the 

strict health prevention environment, in its three dimensions (work practices, employment practices 

and work arrangements) on the level of job satisfaction in its two dimensions (job trends and 

employee's performance) among the employees of the three Jordanian telecommunications 

companies. 

    The study utilized the questionnaire as an appropriate tool to collect the data required to conduct 

the appropriate statistical tests, as a simple random sample consisting of (400) individuals was 

drawn from the study population consisting of (19090) individuals working in the three companies 

at a sample percentage of (2%). 

    One of the most important results reached by this study based on the results of statistical tests 

is "the existence of a strong positive effect of the flexible work system (with its three dimensions 

combined) on job satisfaction (in two dimensions), with a coefficient of determination of (0.656) at 

a level of statistical significance of (α ≤ 0.050). 

    Depending on the findings, the study presented a set of recommendations, the most prominent 

of which were: 
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- The three telecommunications companies should work to expand flexible work practices in order 

to raise the level of job satisfaction, increase employee stability in their work, and reduce turnover 

and reach job loyalty. 

- Preparing training programs for employees on topics such as time management, scheduling work, 

task exchange and teamwork, provided that this is done through their practice of the flexible work 

system. 

- The introduction of the flexible work system dimensions in the promotion criteria in addition to the 

expertise, qualifications and competencies, and adopting it as a basis for providing incentives and 

rewards and determining the wages of workers. 

- Developing the process of preparing strategic plans in companies to take into account the correct 

application of the flexible work system. 

Key words: job satisfaction, job trends, employee performance, flexible work, work practices, 

employment practices, work arrangements, Jordanian telecom companies. 
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َالفصلَالأول

َخلفيةَالدراسةَوأهميتها

َ:ة(َالمقدم2-2)

ا  بتلبية إذ كان العمل قديما  مرتبط، بالحركة والنشاط والتفاعل جسديا وفكريا  مفهوم العمل يرتبط 

، وقد تطور هذا المفهوم مع تطور المجتمعات وحاجات بتأمين مستلزماتهم الذاتيةالناس و  احتياجات

جل تأمين بل من أالناس فلم يعد العمل مقتصرا  على الأمور الشخصية بل أصبح العمل بأجر وبمقا

التي اختلفت وتطورت وتحولت من الأساسيات إلى الكماليات ووسائل الراحة  الاحتياجاتتلك 

 والرفاهية.

لإشباع  نتيجةبالقناعة والارتياح والسعادة عند الموظف الشعور النفسي الرضا الوظيفي هو ف

ات مع العوامل والمؤثر مع العمل نفسه وبيئة العمل، و الشخصية الحاجات والرغبات والتوقعات 

العوامل  صيلة لمجموعةحالرضا الوظيفي أيضا يمثل كما  ،البيئية الداخلية والخارجية ذات العلاقة

فس وفاعلية ذلك العمل بارتياح ورضا نبالعمل الوظيفي والتي تقاس أساسا  بقبول الفرد بذات الصلة 

Neirotti ,ام بعمله دون ملل أو ضيق )بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن للفرد من القي

2019.) 

عمل في الناتجة عن تقييم تجربة الللفرد و الحالة العاطفية الإيجابية عن يعبر الرضا الوظيفي  إن

، اقعيا  و  الموظَف من الوظيفة وما يحصل عليه منها توقعبين ما يعكس الفرق  بما، محددةوظيفة 

 روآخموظف  ما بين لاختلافهات طابع شخصي ذاهي توقعات هذه التوقعات  حيث أن أغلب

الفرد العامل درة قمن يزيد الرضا الوظيفي ف، المختلفة لعديد من العوامل النفسية والوظيفيةل نتيجة

لآمان وخاصة عند شعور الموظف با والابتكارالإبداع ب رغبتهويعزز  على التكيف مع بيئة العمل

 (.2400لبصير، لديه ) لتقدممستوى الطموح وا والطمأنينة مما يزيد من
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يام به من حيث ومع نمو نوعية الأعمال وطبيعتها ظهرت أشكال عدة لتنظيم العمل وطرق الق

المختلفة  اتالشركفقد تبنت العديد من الدول المتقدمة و  ،آلية الإنجاز ومرونتهو  أوقاتهشكل الدوام و 

ل المرنة؛ ستراتيجية ساعات العممنها ما يسمى باف ،استراتيجيات في العمل تختلف في طبيعتها

لأن مواصفات العمل التقليدية التي تتمثل في أن يوم العمل هو عبارة عن دوام ثمان ساعات ثابتة 

عليه فقد و  ،قد واجهت تحديات عديدة منها مشكلة ضعف دوافع الأفراد للعمل والغيابات المتكررة

لك ذات الساعات الثابتة بهدف إعطاء المدراء إلى أشكال دوام مبتكرة أقل صرامة من ت انتقل

 Altindag and: 2402 النوافعة،العاملين حرية أكبر في جدولة ساعات العمل الخاصة بهم )

Siller،2014.) 

شكل عام ب الشركاتالتغير في ساعات العمل العادية التي تطبق في  هوبمفهوم الدوام المرن  إن

الموظف بالتواجد في مكان العمل خلال فترة  التزاممنها قد يأخذ ذلك عدة أشكال ، متعارف عليهو 

الحرية  مع ترك ترتيب ساعات العمل بما يناسبه ددة من اليوم، وبغير ذلك يجوز لهأساسية ومح

بني ت وإن الشركات يحق لهامثلا ،  أو أسبوعيا   في اختيار هذه الساعات الحرة يوميا   للموظف

مع الحقوق والالتزامات المفروضة بموجب القانون أو ترتيبات العمل المرن ما دامت لا تتعارض 

 (.2400 ،عمورةالعلاقة التعاقدية )

الأهداف المرجوة منها؛ لابد من أن تتناسب مع احتياجات وواقع وحتى تحقق ترتيبات العمل المرن 

والعمل وبكفاءة من خلال الاستجابة إلى  الإنتاجيةعمل الشركة من أجل أن تساهم في زيادة 

 اء  على ذلكوبناجات الموظف الأساسية، والتي تؤدي إلى ارتفاع الرضا والاستقرار الوظيفي، احتي

العدالة، تتسم بالشفافية و تيبات العمل المرن عملية يجب أن تكون القواعد والإجراءات الناظمة لتر 

لتشجيع و  سواء  تم تضمينها في النظام الداخلي للشركة أو مدونات وقواعد وعقود العمل المختلفة،
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لعمل وعي حول الآثار الإيجابية لونشر الالشركات على تبني مثل هذه الترتيبات لابد من بناء 

 (.2400المرن، وتتضمن أيضا  التحفيز على الابتكار وزيادة التنافسية )بن منصور ،

( بأن هنالك علاقة رابطة وطردية ما بين الرضا الوظيفي للموظفين 2402العامري )وقد أوضح 

ذلك ك ،قطاعات مختلفة مع نظام العمل المستخدم والمطبق عليهم ومن ذلك نظام العمل المرن  في

ي ونظام ما بين الرضا الوظيف إيجابيةهنالك علاقة  أنGovender et al (2402 )فقد أثبت 

هم في رضا الموظفين عن وظيفت اإيجابي  ذ أن استخدام التنظيم المرن للعمل يؤثر إالعمل المرن 

   لديهم. الإنجازد في استمرارهم في عملهم ورفع نسبة ويساع

، العمل ةبيئو  العامليناحتياجات ورغبات من الأنظمة التي تركز على ويعتبر نظام العمل المرن 

ق يحقت. إن الغرض والهدف الأساسي لهذا النظام هو عملالفرص المزيد من خلق وقد يكون وسيلة ل

ول إلى الولاء الوظيفي، ولا شك أن تحقيق الرضا الوظيفي ومن خلاله يتم الوصالرضا الوظيفي 

وجودة في الإنتاج وإرتفاعا  في مستوى تقديم الخدمات والبشاشة في التعامل  الأداءسيثمر كفاءة في 

مع الزبزن، ولقد اشارت نتائج العديد من تطبيقات هذا التظام في الشركات المختلفة إلى تحسين 

 (. 2400 ،عمورة)عام وإرتفاع مستوى رضاهم  مستوى أداء الموظفين بشكل
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َ:مشكلةَالدراسةَ(2-0)َ

 نتيجة لتطور الحياة وتعدد مجالاتها والتزاماتها على صعيد الفرد والمجتمع، فقد ظهرت العديد من

 الالتزامو التحديات التي أصبحت تواجه الإنسان على صعيد حياته العائلية والعملية من أجل الوفاء 

ا وقد أصبح العمل للإنسان يعني شيئا  أكبر مما كان متعارف عليه بات العمل، خصوص  بمتطل

ذا نصيب كبير في تحقيق الرضا الذاتي الذي يؤثر على شتى جوانب العمل قديما ، فقد أصبح 

ضر خحياته الشخصية بدلا  من كونه نشاطات تجلب الرزق وتبقي الإنسان على قيد الحياة فقط )

 (..240 ،والباشقلي

وفي ظل المنافسة الشديدة والمتغيرات العديدة في نطاق الأعمال التي يحفل بها عصرنا الحالي، 

حقيق موظفيها في ت وإخلاصأخذت المنظمات بشتى أنواعها تسعى بجد نحو الاستفادة من طاقات 

 إلىة فدفع الشركات المختلالأمر إن هذا أهدافها الاستراتيجية ومواجهة تحديات العصر الحالي؛ 

عمل تؤثر بشكل مباشر على الحياة الشخصية للموظف وعلى قدرته  وإجراءاتاتخاذ سياسات 

الموظفين  من العقبات لدى وكان ذلك سبب ا لظهور العديد  على الموازنة بين حياته العملية والخاصة 

دة تنادي عأصوات  تبع ذلك ظهورأثناء محاولتهم الوفاء بالالتزامات العائلية ومتطلبات العمل، 

 ،ينصالح وحستخاذ سياسات وإجراءات عمل صديقة لحياة الإنسان الوظيفية والخاصة )إبأهمية 

2404.) 

التوجهات الحديثة في العمل فهو يضمن للأفراد القيام  اهمعد العمل بالساعات المرنة أحد وي

تحمل  ن دون بأعمالهم في الأوقات التي تناسبهم وفي نفس الوقت المحافظة على سير العمل م

دول لذلك أولت العديد من ال،  إضافية، حيث حققت آلية العمل هذه نجاحا كبيرا   أعباءالمنظمة أية 

ن هذا النظام إالمتقدمة اهتماما بأسلوب العمل هذا واعتمدته كأسلوب بديل للعمل بساعات تقليدية، 

ات على ن قبل الأفراد والمنظمستخدم على نطاق واسع حيث لاقت خياراته المتنوعة إقبالا  ماليوم ي  
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صالح، ) تالشركامستوى العالم، وحققت الرضا الوظيفي لدى أغلب الموظفين والعاملين في تلك 

 (.Govender،2018: 2402 ،وعلي

قام الباحث بإجراء مقابلات غير مهيكلة في شركة اورنج وشركة زين تم من خلالها سؤال العاملين 

هناك رضا واضح لدى العاملين إلا أن مستوى الرضا وابعاده   أن عن مستوى الرضا الوظيفي وتبين

 مشكلة نإف علاهأ  جاء ما على وبناء   غير واضحة كما أن علاقتها بنظام العمل المرن غير مبحوثة،

 أن نيمك المرن  العمل نظام تطبيق أن هل: "التالي التساؤل عن الاجابة محاولة هي الدراسة هذه

 لاردنيةا الاتصالات شركات في العاملين لدى الوظيفي الرضا مستوى  فعلر  وسيلة أو اداة  يكون 

 ."الثلاث
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ََ:(َأهدافَالدراسة2-3)

 ركاتش موظفي لدى الوظيفي الرضا على المرن  العمل نظام أثر بيان إلىتسعى هذه الدراسة 
 :خلال من الأردنية الاتصالات

 أن مكني الأردنية الاتصالات شركات في تطبيقه واهمية المرن  العمل لنظام نظري  إطار تقديم -

 .تعتمدها التي العمل وببيئات نظم لتطوير الشركات ادارات منه تستفاد

 العاملين تفاعل ومدى الأردنية الاتصالات شركات في المرن  العمل نظام تطبيق مستوى  تحديد -

 . ذلك مع

 .الأردنية الاتصالات شركات العاملين لدى الوظيفي الرضا مستوى  تحديد -

 في ملينالعا لدى الوظيفي الرضا مستوى  تحسين على المرن  العمل نظام تطبيق أثر تحديد -

 .الأردنية الاتصالات شركات

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ



8 
 

 
 

 :أسئلةَالدراسةَوفرضياتهاَ(2-4)

َأسئلةَالدراسة:(2-4-2َ)

رنَعلىَلَالمهلَيؤثرَتطبيقَنظامَالعمَحاول هذه الدراسة الإجابة على السؤال الرئيسي الآتي:ت

َالأردنية؟َالاتصالاتالرضاَالوظيفيَفيَشركاتَ

َويشتقَمنهَالأسئلةَالتالية:

 في الشركات المبحوثة؟ الموظفهل يوجد أثر لممارسات العمل على أداء  .0

 الوظيفة في الشركات المبحوثة؟ اتجاهاتهل يوجد أثر لممارسات العمل على  .2

 ظف في الشركات المبحوثة؟هل يوجد أثر لممارسات التوظيف على أداء المو  .3

 الوظيفة في الشركات المبحوثة؟ اتجاهاتهل يوجد أثر لممارسات التوظيف على  .0

 هل يوجد أثر لترتيبات العمل على أداء الموظف في الشركات المبحوثة؟ ..

 الوظيفة في الشركات المبحوثة؟ اتجاهاتهل يوجد أثر لترتيبات العمل على  .0
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َسة:فرضياتَالدراَ(2-4-0)َ

 الفرضية الرئيسة الآتية:تم صياغة الدراسة  أسئلةعلى  ااعتماد  

Ho1 - َممارساتَالعمل،َممارساتَلاَيوجدَأثرَلتطبيقَنظامَالعملَالمرنَبأبعاده(

َ َالعمل( َوترتيبات َالتوظيف، َبأبعاده َالوظيفي َالرضا َالموظفَعلى )أداء

مستوىَالدلالةَالوظيفةَ(َواتجاهات َ(α ≤ 0.05)فيَالشركاتَالمبحوثةَعندَ

 ويشتق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

Ho1-1  توى عند مس في الشركات المبحوثةالموظف يوجد أثر لممارسات العمل على أداء لا

َ(.α ≤ 0.05الدلالة )

Ho1-2  ند ع الوظيفة في الشركات المبحوثة اتجاهاتيوجد أثر لممارسات العمل على لا

َ(.α ≤ 0.05مستوى الدلالة )

Ho1-3  ند ع يوجد أثر لممارسات التوظيف على أداء الموظف في الشركات المبحوثةلا

َ(.α ≤ 0.05مستوى الدلالة )

Ho1-4  ند ع الوظيفة في الشركات المبحوثة اتجاهاتيوجد أثر لممارسات التوظيف على لا

َ(.α ≤ 0.05مستوى الدلالة )

Ho1-5  د مستوى عن الموظف في الشركات المبحوثة يوجد أثر لترتيبات العمل على أداءلا

َ(.α ≤ 0.05الدلالة )

Ho1-6  ند ع الوظيفة في الشركات المبحوثة اتجاهاتيوجد أثر لترتيبات العمل على لا

 (.α ≤ 0.05مستوى الدلالة )

 

 



10 
 

 
 

َ:الدراسةَأنموذجَ(2-4-3)َ

َ
 اراسةَالحاليةَوأبعاده(َأنموذجَالدراسةَويبينَالمتغيراتَالتيَتحتويهاَالد2-2يعرضَالشكلَ)

ََ منَتطويرَالباحثَبالاستنادَللدراساتَالتالية:الدراسةَأنموذجَالمصدر:َ

َالمرن: َالعمل َالمستقل: وممارسات ( Altindag & Siller, 2014)ممارسات العمل َالمتغير

َ.(Govender et al,2018) وترتيبات العمل( Neirotti et al, 2019)التوظيف 

 Possenriede and: 2409حاج بو غراقة، )أداء الموظف الوظيفي:ََلرضاالتابع:َاالمتغيرَ

Plantenga, 2014 ،)(2402 العامري،)َواتجاهات الوظيفة  
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 :أهميةَالدراسةَ(2-5)

تتناول هذه الدراسة موضوعا  هاما  يتعلق بمدى إمكانية تطبيق نظام ساعات العمل المرنة في 

لا و وأثرها على الرضا الوظيفي لدى موظفي هذه الشركات، الأردنية المختلفة  الاتصالاتشركات 

إلى تبني أساليب متنوعة للعمل المرن  ذهبتغالبية الدول المتقدمة قد ن إ إلىبد من الإشارة 

جعل ، الأمر الذي يطالة وتوفيره فرص عمل جديدةواستخدامه كوسيلة فاعلة لمواجهة مشكلة الب

لتقني ع الحالي والتطور االأردنية ضرورة يحتمها الوض تالاتصالاواعتماده في شركات الأخذ به 

 وبذلك فإن هذه الدراسة تكتسب أهميتها من خلال:، العالمي

 الأهميةَالنظرية: -

َتنبعَأهميةَهذهَالدراسةَمنَمحاولةَاكاديميةَلتحقيقَالاتي:

ضا الوظيفي ر الدوام المرن وفائدة ذلك في تعزيز ال نظامالمساهمة في تعزيز الإطار المفاهيمي ل .0

 لدى الموظفين بمختلفة درجاتهم ورتبهم.

في بحث تميدانية دب النظري والمكتبة العلمية العربية بدراسة علمية تعزيز الأالسعي إلى  .2

 .نظام العمل المرن في جوانبه التطبيقيةموضوع 

 دينالعمل المرن وتطبيقاته في الصناعة ومياتحفز الدارسين والمهتمين للتوسع في موضوع  .3

 الخدمة المختلفة.

َالأهميةَالعملية:

 الاتالاتصللمدراء والمسؤولين في شركات  نتائج مؤشرات موضوعيةهذه الدراسة قد تقدم  .0

 وترشيد العلاقات المتعلقة بتنفيذه. تطبيق نظام العمل المرن  تسهل عليهم
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مثل  لللعديد من جوانب العمسياسات وخطط بديلة  على تطويرمساعدة المدراء والمسؤولين  .2

تعيين الموظفين الجدد، والتدريب، وضمان سير العمل وجودته وزيارة الإنتاجية، واستمرارية 

 تقديم الخدمة، وتحسين ظروف العمل بشكل عام بما يضمن الرضا الوظيفي في هذه الشركات.

 نتائج هذه الدراسة قد تحفز متخذ القرار لتفعيل نظام العمل المرن لما له من أثر قد يكون  أن .3

 كبيرا  على الرضا الوظيفي للعاملين في هذه الشركات وغيرها.

ََ

 :التعريفاتَالمفاهيميةَوالإجرائيةَ(2-6)

َ:Flexible working العمل المرن (2-6-2َ)

هو نظام تبادلي المنفعة ما بين الفرد ورب العمل يقوم فيه رب العمل بتقديم بديل مناسب لتعديل 

 كةالشر لزمان من أجل تحقيق مصلحة تبادلية ما بين الفرد و جدولة العمل من حيث المكان أو ا

توفر الخيار للفرد العامل عندما يريد العمل  هو(، أو 2400 ،بن منصوروتحقيق مكاسب لكلاهما )

 ،فقد يسمح له بالدوام في الساعات التي تناسبه على شرط التواجد في الساعات المركزية )عمورة

2400 .) 

والمتعلقة ة الأردني سياسات وإجراءات شركات الاتصالاترائي ا بانه عبارة عن ويعرف العمل المرن إج

بممارسات العمل وممارسات التوظيف وترتيبات العمل وما توفره من بدائل للموظفين بالتحكم 

 بساعات عملهم وطريقة تنفيذ العمل وإدارة الوقت. 

وتختص بها وهي قد تكون  ةالشركالتي تشكل صيغة عمل  العملياتممارسات العمل: هي كل  -

 شركةاللقة بأنشطة إدارية من حيث التنظيم وطريقة الإدارة أو ممارسات تجارية متع ممارسات

 .(Daniel, 2016) وطبيعة عملها
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لممارسات العمل: هو تحديد سياسات وإجراءات العمل الإدارية في شركات  الإجرائيالتعريف 

 العمل المرن. ، مع إمكانية تعيين أحد بدائلالاتصالات

أو غيرها  المتحكمة بذلك والأسسالموظفين  وانتقاء اختيارممارسات التوظيف: تتعلق بطريقة  -

تنظيم  خلالها من المتتالية والتي يتم العمليات من مجموعة هي، و من الممارسات المختلفة

 المناسب، الوقت وفي المناسبة للوظائف المؤهلات أصحابالعاملين من  من وتأهيل عدد

والتعيين  الاستقطاب خلال منذلك  قياسه للمؤسسة حيث يتمنظيمية الأهداف الت لتحقيق

 .(Possenriede and Plantenga, 2014) والاختيار

تيار واخ انتقاءفي  الاتصالاتالتعريف الإجرائي: هي السياسات التي تمارسها شركات 

 المرشحين للعمل بكل شفافية ووضوح.

يارات والبدائل المختلفة لنظام العمل المرن وأهمها تقاسم الوظيفة، هي الخترتيبات العمل:   -

 هيالعمل المضغوط والعمل عن بعد، و  أسبوعساعات العمل المرنة، العمل بوقت جزئي، 

 Possenriede and)إدارته وتنظيم كافة مجرياته المختلفة  وأسلوبطريقة القيام بالعمل 

Plantenga, 2014). 

 لاتصالاتاترتيبات العمل: هي السياسات والإجراءات التي تتخذها شركات التعريف الإجرائي ل

 . هامتوزيع المو العمل والتي تنظم بدائل العمل المرن وتساعد العاملين على تنظيم أوقات 
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َ:Job Satisficationَالرضاَالوظيفي(2-6-0َ)َ

وم متعدد هو مفهئة العمل، و هو شعور الشخص العامل بدرجة من الراحة تجاه وظيفته ومكونات بي 

 ،يتمثل في الرضا الكلي الذي يستمده الموظف من وظيفته وجماعة العمل التي يعمل معها الأبعاد

من استجابات وهو يتض ،التنظيم والبيئة التي يعمل بها إلىوالرؤساء الذين يخضع لهم بالإضافة 

ر العاملين تجاه عملهم من حقوق يمثل مشاع لأنهمتعددة الأبعاد النفسية لوظيفة معينة واحدة 

 (.2402: صالح وعلي 2400 ،وواجبات مختلفة )لبصير

 لشركةاإجرائيا  بأنه الشعور الإيجابي الذي يشعر به الموظف على مستوى الرضا الوظيفي ويعرف 

م قياسها من تف وترتيبات العمل المختلفة التي بالارتياح والقناعة نتيجة ممارسات العمل والتوظي

 ل أداة هذه الدراسة.خلا

أداء الموظف: هو يعني مدى إنجاز هذا الموظف لعمله وللمهام المطلوبة منه بكفاءة وإخلاص  -

 (.2409 ،)حاج بوغراقة ضمن وقت مناسب ومميز

التقدير التي يحصل عليها الموظف والتي  أوالدرجة : هو التعريفَالإجرائيَلأداءَالموظف

 مستخدمة في شركات الاتصالات.  وفق النماذج ال أداءهتعكس تقييم 

ي تعتبر من مقاييس الوظيفة هي الاتجاهات الخاصة للموظف نحو العمل وه اتجاهات   -

ام عيجابيا  مع الرضا الوظيفي بشكل إلذلك فهي تتناسب طرديا  و  الرضا الوظيفي،

(Govender et al،2018.) 

يجابية تجاه عمله والمتمثلة : هو مشاعر الموظف الإالوظيفةَلاتجاهاتالتعريفَالإجرائيَ

والتقدير ووضوح الأهداف والخدمات  والاحتراموالثقة والعدالة والشفافية  بالأمانبشعوره 

 المناسبة.   
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ي المجتمع ف الاتصالاتهي الشركات الأردنية المختصة بتقديم خدمة  :الأردنيةَالاتصالاتشركاتَ 

 /ttp://www.trc.gov.joخاصة.الأردني وتتبع لوزارة الاتصالات وتديرها شركات 

م كمزود لخدمات تكنولوجيا المعلومات كفرع 0990في عام  الأردنحيث تأسست مجموعة زين في 

موظف في فروعها المختلفة والتي تقدم  0444من شركة زين الام الكويتية ويعمل بها حوالي 

تي تم تأسيسها في شريك مختص بهذا المجال، أما شركة اورنج وال 044خدمات متنوعة لحوالي 

م تحت اسم موبايلكم بهدف بناء شبكة اتصالات متنقلة وحديثة اذ يبلغ عدد 0999في عام  الأردن

م حيث وصل .244موظف، وقد تأسست شركة امنية في عام  ألف 02العاملين فيها ما يقارب 

 مليون مشترك. 2.0 إلىم 2402عدد مشتركيها في عام 

َنية:الأردَالاتصالاتموظفوَشركاتَ 

مل الأردنية من كافة المستويات الوظيفية، ويش الاتصالاتهم كافة الموظفين العاملين في شركات 

ذلك المستوى الإداري وخدمات المشتركين وموظفي الخدمات المساندة وغيرهم. 

http://www.trc.gov.jo/ 

 صالات(َعددَموظفيَشركاتَالات2-2الشكلَ)

َعددَالموظفينَالشركةَالرقم

6222ََشركةَزينَ .2

22622ََشركةَاورنجَ .0

2492ََشركةَامنيةََ .3

َ
 

http://www.trc.gov.jo/
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َ:(َحدودَالدراسة2-7)

َتتمثلَحدودَهذهَالدراسةَفيماَيلي:

لأردنية اوتتمثل الحدود البشرية بتطبيقها على موظفي شركات الاتصالات الحدودَالبشرية:َ -

 )الخلوية(.

- َ َالمكانية: الأردنية وتحددت الدراسة باقسام شركات  الاتصالاتشركات َثل فيوتتمالحدود

الاتصالات في مدينة عمان لصعوبة تغطية كافة محافظات المملكة في ظل ظروف جائحة 

 كورونا.

 .2424/2420فترة إجراء الدراسة للعام الحدودَالزمانية:َ -

بات ارسات التوظيف، ترتيالعمل المرن )ممارسات العمل، مم أبعادوتتضمن  :التطبيقيةالحدودَ -

َالموظف(.   أداءالوظيفة،  اتالرضا الوظيفي )اتجاه وأبعادالعمل(، 

 

 :محدداتَالدراسةَ(2-8)َ

 تتلخص محددات الدراسة في الجوانب التالية:

بالتالي ، و في عمان فقط الأردنية الاتصالاتشركات  موظفيتطبيق الدراسة الحالية على إن  -

لأنها لم تشمل كل بيئات عمل هذه  الدراسة على القطاعات الأخرى قد لا يمكن تعميم نتائج 

 نأالشركات في الأردن وذلك لان ظروف الدراسة غير طبيعية بسبب جائحة كورونا ويمكن 

 .تؤئر على مزاج المستجيبين ونوعية اجاباتهم من الناحية النفسية والوظيفية

 فرادأالاستبانة وثباتها ومدى ثقة إجابة  تعتمد نتائج هذه الدراسة وإمكانية تعميمها على صدق -

 عينة الدراسة وموضوعيتها.

َ
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َالفصلَالثاني

َالإطارَالنظريَوالدراساتَالسابقةَ

َ

 :َالمرنََالعملَنظام(0-2َ)

 :َالوظيفيَالرضا(0-0َ)

 :َالسابقةَالدراسات(:0-3َ)

َ:السابقةَالدراساتَعنَالحاليةَالدراسةَيميزَما(0-4َ)
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َصلَالثانيالف

َالإطارَالنظريَوالدراساتَالسابقة

َالمقدمة:ََ(0-2)

سيناقش هذا الفصل المفاهيم الأساسية والمرتكزات الفكرية لنظام العمل المرن بما يشمل ممارسات 

لعاملين من االعمل والتوظيف وترتيبات العمل المختلفة ويناقش أثر ذلك على الرضا الوظيفي لدى 

 نحو الوظيفة بشكل عام. اهاتهمواتجمستوى أدائهم حيث 

 

َ:(َنظامَالعملَالمرن0-0َ)

تعتبر المرونة في عصرنا الحالي ضرورة حتمية لتكيف المنظمات مع المتغيرات الحاصلة في 

أمام مجالات مرونة  الشركاتالمحيط الداخلي أو الخارجي لها، وهي متنوعة ومتعددة مما يجعل 

قد ارتبط مفهوم ل العملية والمرونة المتعلقة بنظام العمل وغيرها،مختلفة منها التكنولوجية والإنتاجية و 

لإنتاج وتنظيم في العمل ترتبط مع ا، فلتأقلمالمرونة بمضامين متعددة ولكنها دائما ترتبط بالتكيف وا

ساعات العمل والتكنولوجيا والتنظيم الوظيفي والعقود وسوق العمل وفي الغالب ترتبط  وحدودالعمل 

 (.2400 ،حدوحبكل ذلك )د

فة والأعمال مشكلات عدة ومختل الشركاتوالسائد في أغلب  التقليديواجه نظام العمل الثابت أو  

لمرن نظام العمل اب استبداله إلىمما دفع منظمات الاعمال تنظيمية وبشرية ورقابية وإنسانية، 

ماني للطائرات، م في المصنع الأل0902ليتغلب على هذه المشكلات فكان أول ظهور له في عام 

أثبت هذا النظام نجاحه وانتشر تطبيقه بعد ذلك بسرعة في الشركات الخاصة في الدول  فقد

في الشركات  %33م بلغت نسبة تطبيق هذا النظام حوالي .092الأوروبية وأمريكا، وفي عام 

 (..240 والباشقلي،خضر ) الألمانيةالإدارات الحكومية  في %04الخاصة و
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عمل المرن بقدرة الموارد البشرية على التكيف مع المتغيرات المرتبطة بالكميات ويعرف نظام ال

واري هوالنوعيات ووقت العمل بحيث يجب تقليل تكلفة هذا التكييف من وجهة نظر صاحب العمل )

عرفه آخر بأنه نظام يعطي الأفراد حرية في اختيار أوقات العمل حسب  كماو  ،(2402 وخلاصي،

اعيد العمل المقررة رسميا  بشرط إتمام ساعات محددة ومهام معينة ووجود من رغبتهم وخارج مو 

مفهوم العمل المرن بإن  من الجدير بالذكرو  ،(2400 العامري،يحل محلهم عند تغيبهم عن العمل )

وخيارات مختلفة تنبثق كلها من فكرة مراعاة ظروف العاملين الشخصية  أشكالا  ليأخذ قد تطور 

مع مراعاة مصلحة العمل وجودته  ،ة في تحديد ساعات العمل التي تناسبهمورغباتهم الخاص

( بأنه برنامج 2400 ويعرفه )دحدوح، ،(2402 ،لميةوديمومة تقديم الخدمة للمستفيدين منها )

 ،يسمح للأفراد العاملين القيام بأعمالهم حسب أسبوع عمل اعتيادي من الساعات يرتبونها بأنفسهم

 الفــرد يعتمد علــى العمــل أنعد إلى قسمين الأول هو عمــل كامــل عــن بعــد أي وينقسم العمل عن ب

هو عمــل عــن بعــد جــزئي وهو اعتمــاد الفــرد علــى العمــل  الثانيـد كعمــل أساســي مطلــق، و عــن بعـ

 الحــر كعمــل ثانــوي.

 لشركةاالعمل أهمية كبيرة مرتبطة بالفرد و ن لهذا النوع من أالميدانية بينت الدراسات  هذا وقد

 يحقق للفرد توفير وقت راحة مناسبة ورضا أكبر وفرصالموظفين و  إنتاجيةيزيد من والمجتمع مما 

يقلل و  ،مما يسهم في تحقيق التوازن بين عمل الموظف وحياته الشخصية أكثر للحياة الاجتماعية

عداتها يسمح للمؤسسات باستغلال مستلزماتها و مجار المكاتب و ئالمترتبة على است من المصاريف

ومبانيها بشكل أفضل وانجح وزيادة الإنتاج والمنافسة وتحقيق الجودة واستمرارية الخدمة، ويسهم 

مجتمعيا بتقليل حوادث السير والضغط على المواصلات والاستجابة السريعة لحاجات المستفيدين 

 .(Possenriede and Plantenga, 2014)من الخدمة 
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لأفراد العاملين حرية اختيار أوقات العمل تحت مسؤوليتهم وخارج ل يوفرنظام العمل المرن  إن

مواعيد العمل المقررة قانونيا على شرط إيقافهم إتمامهم الساعات المقررة ووجود من يحل محلهم 

 (.2400عند تغيبهم )بن منصور، 

ع يسمح للأفراد بقضاء أوقات أطول مو  فسهمأنيزيد الثقة بالموظفين ومن فوائد هذا النظام أنه 

عوائلهم والحصول على وقت راحة يناسبهم وتقليل التمييز والتسلط الإداري وتوفير فرص عمل 

 يد الرضا الوظيفي لديهم )العامري،أكثر ووقت أكبر للتركيز على الحياة خارج العمل مما يز 

2400). 

تها ومبانيها بشكل أفضل ويساعد في زيادة ذلك فهو يسمح للمنظمات باستغلال معداإضافة ل 

 ،ظيفي ودوران العمل )هواري وخلاصيالمنافسة وتقديم الخدمة بشكل مستمر وتقليل التنقل الو 

2402.) 

وقد يكون لنظام العمل بعض السلبيات التي قد تخرجه عن هدفه السليم والصحيح، حيث أن نظام 

 وأدائهم إنتاجيتهما على بشكل عام مما يؤثر سلب  العمل هذا قد يؤدي إلى قلة انضباط الموظفين 

بعضهم  ا في تواصل الموظفين معقد يسبب ضعف   كما انه، والمطلوبة منهم للمهام الواجب تنفيذها

ا حول مدى أمان وسرية المعلومات والبيانات المختلفة والذي ينتج  كبير  البعض مما قد يثير تساؤلا  

ا من مستوياتهم الوظيفية، وقد ينتج أيض باختلافمسؤولين بسبب غياب الإشراف المباشر من ال

 (.Aziri، 2011والمسميات الوظيفية المختلفة ) الأدوارذلك غياب روح العمل الجماعي وبعض 
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َأبعادَالعملَالمرن:(0-0-2َ)
 

بعدة  هارتباطوالأوقات، من خلال  الشركاتفالعمل المرن هو نظام مريح حقق نجاحه في كثير من 

حتى و تهتم بالممارسات المختلفة في بيئة العمل وطبيعة التوظيف والترتيبات المتعلقة بذلك،  بعادأ

المرجوة منها، لا بد من أن تتناسب مع احتياجات وواقع عمل  الأهدافتحقق ترتيبات العمل المرن 

ياجات احتوالعمل بكفاءة من خلال الاستجابة إلى  الإنتاجيةالشركة من أجل أن تساهم في زيادة 

كون وعليه، يجب أن ت ،، والتي تؤدي إلى ارتفاع الرضا والاستقرار الوظيفيالأساسيةالموظف 

م تضمينها ت القواعد والإجراءات الناظمة لترتيبات العمل المرن عملية وتتسم بالشفافية والعدالة، سواء  

ركات ولتشجيع الش ،تلفةفي النظام الداخلي للشركة أو مدونات وقواعد العمل أو عقود العمل المخ

على تبني مثل هذه الترتيبات لا بد من بناء الوعي حول الآثار الإيجابية للعمل المرن، ومن أهمها 

الخاصة من المشاركة في سوق العمل وتتضمن أيضا  التحفيز على  الاحتياجاتتمكين المرأة وذوي 

   (.2400 ،بن منصوروزيادة التنافسية ) الابتكار

ََمل:ترتيباتَالع .2

 يةرية عالمالعالم ق أصبح، فقد الإدارةإن ترتيبات العمل المرنة هي بالفعل قضايا ناشئة في مجال 

 ؤولياتالشخصية ومس، وبالتالي كموظف في أي منظمة لا ينبغي تجاهل التوازن بين الحياة واحدة

ن على أنها ، إذا كان لأداء الموظف أن يتحقق من أداء الموظفين يتم تعريف العمل المر العمل

ري ا ويمكن قياس الأداء شه ،الموظفين قبل المهام منمهمة متعلقة بالعمل يتوقع لها مدى النجاح 

، Dessler) أو ربع سنوي أو نصف سنوي ا حتى يتمكن من توفير تحسين للقطاع المحدد للأعمال

2442). 
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مؤلف إلى أنه يتطرق ال ،انه عنصر من الدوافع وقدرات الموظف Armstrong (2009) وأضاف

يمكن تحسينه من خلال وضع برامج التدريب بعناية مع الحوافز المناسبة سواء النقدية أو غير 

 النقدية لتحسين الأداء العام للمؤسسة.

امت العديد من الشركات العالمية بإجراء تغيرات جوهرية في بنيتها التنظيمية، حيث عملت قوقد 

 ظهور ما يعرف إلى أدىمما خاصية التفلطح  وإكسابها الإداريةعلى التقليل من المستويات 

وليس على  القرار اتخاذبالتنظيمات الجماعية الديموقراطية التي تعتمد على المشاركة الجماعية في 

مات لمفهوم التنظيمات البيروقراطية الرشيدة، وقد اعتمدت التنظي الأنسبتدرج السلطة فكانت البديل 

ومن هذه الفرق ما يطلق عليه فرق تحويل  أعمالها إنجازاجل الحديثة على فرق العمل من 

مخرجات وفرق تكاملية التي تعمل على تكاملية تقديم الخدمة للعميل في المناطق  إلىالمدخلات 

وفرق الجودة، ومن ضمن التغيرات التي قامت بها  الإدارةفرق  إلى بالإضافةالجغرافية المختلفة 

العمالة وزيادة الكفاءة المركزية وكذلك قامت هذه الشركات بالعمل الشركات العالمية تقليص حجم 

علام، لفة )ظيمية المختننسق معرفي مرن على مستوى كافة العمليات الت إلىعلى تحويل التنظيم 

2400   .)      

 ، والعمل بنظام المناوبات وساعاتئي مرن غالب ا ما ت ستخدم ترتيبات العمل المرنة مثل دوام جز و 

، ومشاركة العمل لمساعدة الموظفين في تحقيق التوازن بين أسرتهم وحياتهم ل المضغوطةالعم

خلال ساعات العمل الأساسية التي عادة ما تكون ثابتة أو بين  ،(Lim&Teno،2000) العملية

عمل المرنة ، وتدعم ترتيبات الوقت بداية مسموح به ووقت الانتهاء الأسبق المسموح به وأخرى فترة 

 وعلى ،رفاهيتهم الشخصية وصحتهم وسعادتهم ومشاركة الموظفين فيه مع تعزيز الإنتاجية زيادة

الذين يعملون في بيئات عمل قليلة المرونة فإنهم  أولئكعكس ذلك إذا ما تم مقارنة ذلك مع 
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يواجهون الكثير من المشاكل والصعوبات في عملهم وفي بيوتهم بسبب ضغوط العمل غير المحدودة 

 (.Kelliher and Anderson, 2008عن المرونة المنخفضة ) والناجم

َممارساتَالعمل: .0

شمل ت التيالدعم  أشكالالمختلفة من خلال تقديم كافة وممارساته تحسين ظروف العمل وان 

 ،تعليمات معينة ا وضمنوتعزيز استقلال العمال حتى لو جزئي   ةوالعاطفي ةواللوجستي ةالفنيالجوانب 

التوظيف هي أكثر العوامل أهمية حتى من الأدوات التكنولوجية في تحقيق نجاح مرونة إضافة إلى 

العمل، كذلك فان زيادة المرونة في ممارسات العمل المتنوعة تزيد من فرص الموظفين في التعامل 

لنشط ا الأداءومن مستوى  الإنتاجيةمع مهامهم وواجباتهم المختلفة لما يوفر ذلك من زيادة في 

 (.2402قشطة، ل ساعات العمل المتفق عليها )والفاعل خلا

إن العمل بنظام المناوبات هو مجموعة من فترات العمل غالب ا ما يتم تصميمها لتوفير تغطية على 

ساعة كنظم المناوبة أو في بعض الأحيان تعمل كنظام بنظام الفترتين أو "نوبة الشفق"  20مدار 

مل بدوام جزئي هو عندما تكون ساعات التعاقد مع مساء . الع 9مساء  إلى  .التي تستمر من 

الموظف أقل من ساعات العمل بدوام كامل القياسية والتي يمكن أن تنطوي على العمل فقط عدد 

ساعات العمل على أي عدد من الأيام. يعمل عقد مؤقت موظفين إضافيين بعقود قصيرة الأجل 

 .Kiran and Khurram, 2018، (Cole :2002مختلفة )فترة  أطولذات 

َممارساتَالتوظيف: .3

وتشمل سياسة وممارسات التوظيف كافة المعايير والأسس التوجيهية المميزة التي تعتمدها الشركات 

 الاحتفاظب، والتي تساعد أيضا  في دمج التدابير المختلفة والتي تسمح القيام بعملية التوظيف

سياسات التوظيف عددا من الخطوات بالموظفين وخاصة ذوي المهارة والخبرة منهم، وتتضمن 

الجوهرية المعبرة عن فلسفة التوظيف ومعاييره وعملياته لدى الشركة علاوة على الرؤية الخاصة 
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بطبيعة استراتيجيات الموارد البشرية فيها، بحيث تعكس الإطار العملي لممارسات التوظيف الخاصة 

بوالخير، اات وقوانين العمل المعمول فيها )بتشريع والالتزامبالشركة وتعمل على تعزيز الشفافية 

2402 .) 

 

َمزاياَنظامَالعملَالمرن:َ(0-0-0)

ـوازن بيـن ت عمل ظـروف العمـل، ويخلـق بيئـة معكبيـرة م البخاصية التلاؤ  المرن العمـل  نظام يتميز

ـل التنظيـم واجبـات العمـل والالتزامـات الشـخصية، الأمـر الـذي مـن شـأنه تفـادي التصـادم داخ

ـل نسـبة الغيـاب، وزيـادة الإنتاجيـة عبـر تقلي شركةيـف التشـغيلية بالنسـبة للي وتخفيـض التكالالشركات

كن ويممـا لـه مـن مـردود مـالي جيـد إضافـة لمزايـا متعـددة  وعليـه يفضـل العديـد العمـل عـن بعـد

 (:Lee et al, 2017) اختصار مزايا العمل عن بعد بما يلي

  ينتج من عدم خســارة الوقت في التنقــل مــن وإلى العمــل في ظــل الإنتاجيةالراحة وزيادة :

ة مر والتعرض لدرجــات الحــرارة المختلفزدحــام المســتلامتهــا، وائلاعوبــة وســائل النقــل وعــدم مص

 الناتج من ذلك. والإرهاق

 في قطاعات العمل المختلفة الكثير من الوقت  قلة الأعذار المرضية: حيث تفقد الشركات

بســبب الظــروف الطارئــة لمــرض الموظفيــن وتعرضهــم لحــالات صحيــة ســيئة، وبالتأكيـد مـع 

ا بسـبب تطبيـق العمل مـن أي مـكان فـإن نسـبة غيـاب ا وجسدي  التمتـع بصحـة جيـدة نفسـي  

 وخاصة في فصل الشتاء تقـل بنسـبة كبيـرة جـدا   ـة  صحيـة أو مرضي الموظفيـن بسـبب ظـروف  

 بالمقارنـة مـع الموظفيـن مـن النمـط التقليـدي وهـو مـا يؤثـر بشـكل إيجـابي علـى سـير الأعمـال

 .(2402قشطة، )
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 ع ـتوفير المال: يســاهم العمــل عــن بعــد في توفيــر الأمــوال للعامليــن فهــم ليســوا مضطريــن لدفـ

 أمـوال للتنقـل أو شـراء وجبـات الطعـام أو الملابـس باسـتمرار.

 يع ا يســاعد علــى توفيــر الوقــت الذي قد يضعدم الذهاب للعمل يومي   أنأفضل للوقت:  استغلال

 نتظار الحافلات وغيرها.إو يارات في التنقل والبحث عن مواقف للس

  ط والتوتر عن الضغو  وبعد   للموظفين راحة   عدعن بتقليل الضغط والتوتر: يتيح نظام العمل

 المرتبطة بالعمل وظروفه المختلفة.

  وذلك  نيالموظفأغلب زيادة الإنتاجية: أثبتت الدراسات أن العمل من المنزل يزيد من إنتاجية

 والتحرر من الشكل النمطي للدوام. يعود لتوفير ظروف مناسبة للتركيز

  العمــل مــن المنــزل واختيــار ســاعات العمــل  يتيحههذا تنظيم جدول أعمال الفرد بنفسه: و

 ا أو في أوقات متأخرة من الليل مثلا  العمل صباح   الأمهاتالمناســبة للفرد، إذ تفضل معظم 

(Al-Kasasbeh, 2016). 

  الحرية أثناء العمل: حيث يتمكن الموظف من أخــذ وقــت اســتراحة مناسب له والعــودة لمتابعــة

 .العمــل وقتمــا يشاء، من دون الحاجــة للترتيــب المســبق مــع المديــر أو الزملاء في العمــل

 لمرنةاوالرضــا عــن العمــل وطبيعته  والولاء للشركة: يتيح الشــعور بالراحــة   الاستمرارية ،

 كان.سبب  لأيبالعمل لدى الشركة وعــدم الحاجــة لتغييــر الوظيفــة  الاستمرار

م عدد من .099وقد حدد مؤتمر "مرونة مكان العمل في الاقتصاد العالمي، الذي عقد في عام 

 ,Avery and Zabe, 2001: Kiran and Khurram) الفوائد العملية لنظام العمل المرن 

 :إجمالا  بما يلي ،(2018

 .رفع مستوى رضا العملاء من الخدمة المقدمة لهم 

 موظفين وتركهم للعمل.التقليل من معدل دوران ال 
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 .التقليل من نسب التغيب عن العمل 

 .رفع الروح المعنوية للموظفين 

 عن تقليص العمالة.ة للموظفين بديلا  أمكاف أسلوب  

  التوظيف والتقليل من البطالة. أدواتاحدى 

 

َأشكالَالعملَالمرن:(0-0-3َ)

 نأي تم تطبيقها منذ مختلفة للعمل المرن الت أشكال عدة Al-Kasasbehَ(2016)د عرف وق

 هي: الأشكال، وهذه الناسا لدى العمل بهذا الشكل معروف   أصبح

  سمحت طبيعة العمل  إذايخفض ساعات عمله  أنالعمل بعض الوقت: وفيه يحق للعامل

 بذلك.

  العمل ضمن ساعات مرنة: وهنا يكون للعامل بعد موافقة صاحب العمل الحق في توزيع

يقل مجموع ساعات  ألاحاجات العامل بشرط ا بشكل يتوافق مع ساعات العمل المحددة يومي

 عمله عن ساعات العمل المعروفة المعتادة واليومية.

 ساعات  يوزع أنالعمل المكثف: للعامل الحق في هذا الشكل وبعد موافقة صاحب العمل  أسبوع

زيد عن ت ألاالمعتاد للعمل في مؤسسته بشرط  الأيامتقل عن  أيامعلى عدة  الأسبوعيةعمله 

 احدى عشرة ساعة في اليوم.

  يقوم  ذإقانون العمل المعمول به،  وأحكامالسنة المرنة: ويتم هذا بالتوافق مع صاحب العمل

 محددة في السنة. أشهرعمله السنوية على عدة  أيامالعامل بتوزيع 
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 ا عن مقر يدالعمل عن بعد: حيث يتم في هذا الشكل من العمل القيام بكافة أعمال الوظيفة بع

 وأمن دون الالتزام بساعات العمل المحددة  الإنترنتوفي البيت وعن طريق  الشركةومبنى 

 مكان معين للدوام. 

يطبق على كل الوظائف وفي كل  أنن برنامج العمل المرن يمكن ( بأ2402الخير ) أبو أفادوقد 

عن  مثل الباحثين خاصوالأشيناسب أكثر بعض القطاعات  أنالمجالات في عصرنا هذا، ويمكن 

ن في زيادة الراغبي الأشخاصيناسب  أنعمل كنوع من المساعدة وتقليل البطالة نسبيا، كذلك يمكن 

دخلهم المادي وربات البيوت والطلاب والطالبات الراغبين في العمل ضمن ظروف تناسبهم أكثر 

اشكال حجام و ناسب مختلف اهذا النظام قد ي أن بالإضافةمن الالتزام بمكان ووقت محدديت للعمل، 

 .منشآت القطاع الخاص

خلق المزيد من فرص العمل التي تناسب الظروف  إلىويهدف برنامج العمل المرن في الغالب 

فراد ويقدم دخلال اضافيا للا مما يقلل من مشكلة البطالة الشركات أووالاحتياجات لبعض الافراد 

قطاع ه، كذلك فانه يساعد في تلبية احتياجات الحسب متطلباتهم الشخصية والجهد الذي يقومون ب

ا زيادة يترتب عليه أنالخاص المختلفة والمتنوعة من كفاءات وظيفية ومن كوادر بشرية من دون 

 أنذ يجب ، اويسهم نظام العمل المرن ايضا على استقطاب المواهب والمبدعين كبيرة في الانفاق

هذا النوع من العمل كأن يكون هنالك عقد عمل يكون هنالك بعض الضوابط المنظمة والعامة ل

وأن يتم الاتفاق بين الطرفين على يخضع لاحكام نظام العمل المعمول به مكتوب ومحدد المدة 

عدد الساعات ام على كمية وطبيعة الانجاز ذلك على تحديد المقابل المادي وهل يعتمد على 

 (.Al-Kasasbeh, 2016) والأداء

من الأفراد في حال تم تخيرهم  سيفضلون وظيفة في بيئة  ٪23اث أن وقد أظهرت بعض الأبح

عمل توفر سياسيات مرنة عن بيئة العمل التي لا توفر تلك المرونة، وأن ما يقرب من الثلث من 
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 ٪.2الأفراد سوف يفضلون اختيار موقع العمل عن الحصول على زيادة في معدل الإجازات، وان 

المرن قد أصبح أمرا طبيعيا في هذه المرحلة، حيث اعتمدت ما  من الناس يعتقدون بأن العمل

من الشركات في خلال العشر سنوات الماضية سياسات العمل المرنة أو خططت  ٪.2يقارب 

لتبني تلك السياسات، حيث أن تغيير الثقافة التنظيمية يمثل العائق الرئيسي لاعتماد سياسات العمل 

ي تمتلك نهج عمل غير مرن طويل الأمد، اذ يعتبر الكثيرون أن المرن لا سيما داخل الشركات الت

مساحات العمل المرنة هي المعيار الجديد للمؤسسات التي تحرص على تحقيق وتعزيز الإنتاجية 

والمهارة واستقطاب أفضل العقول والمواهب، حيث و جد أن مساحات العمل المرن تسهم في تحسين 

، مع  التوازن بين العمل والحياة، وان مساحة العمل المرنة ت شجع على إيجاد بيئة عمل أكثر شمولا 

فوائد للآباء العائدين والعاملين الأكبر سنا  والأشخاص الذين يعانون من التوتر أو يعانون من 

مشاكل في الصحة العقلية، وهي تساعد على تقليل الاوقات التي يهدرها الموظفون في التنقل وفي 

ريع التسويق وتقليل النفقات الرأسمالية والتشغيلية وإدارة المخاطر وتس الإنتاجيةزيادة 

 (.2400علام،)

 

َالحواجزَوالمعيقاتَالتيَتعيقَنظامَالعملَالمرن:(0-0-4َ)

تختلف وتتعدد العقبات التي تواجه تبني نظام العمل المرن بشكل عام حسب رأي المختصين، 

ض تعتر  أنمجموعات من طبيعتها  أوت ذلك قد تم تحديده واختصاره في ست عقبا أنحيث 

 (، وهي:Kiran and Khurram, 2018، 2402احميدة، تطبيق هذا النظام من العمل )

  العقبات الناتجة من سياسة تعريف العمل التي تكون في العديد من الحالات فردية وغير

كتوبة م سياسات عمل إلى الشركاتمتناسقة مع بعضها البعض، وغالبا ما تفتقر العديد من 

 ايضا.
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  الحواجز الإدارية والثقافية والاساطير والمفاهيم تبطة بنظم المعلومات والتقارير و عقبات مر

 الخطأ المتعلقة بالخيارات البديلة للعمل.

 .الاعتقاد السائد بأن العمل هو ساعات محددة يجب على العاملين قضاءها ضمن موقع محدد 

 بر تقاسم الوظيفية أو بشكل تعاقبي لاجزاء من الوقت.يتم ع استخدام نظام الفرد الواحد الذي 

  استخدام نظام المكافأة التقليدي المرتبط بطول ساعات العمل وهو شكل من أشكال الإشراف

 أو الإدارة التقليدية.

  خوف بعض المدراء من مطالبة جميع الموظفين العمل بهذا النظام المرن مع عدم الحاجة

 لذلك.

َبالعملَبدوامَكاملالوقتَالمرنَهوَالوقتَالذيَيقومَفيهَالموظفَظامَنويستنتجَالباحثَأنَ

،َهنهايةَاليومَلتغطيةَالعملَالمطلوبَمنَبشكلَيسهمَفيَالقيامَبعملهَفيَجدولةَوقتهمنَخلالَ

إنَمنحَالموظفينَالفرصةَللعملَبمزيدَمنَالمرونةَيمنحهمَالمزيدَمنَالاستقلاليةَعلىَحياتهمَوَ

َ.شعوراَبالرضاَالوظيفيَوالولاءَلصاحبَالعملَالعمليةَوهذاَيعطيهم

 

َ:الرضاَالوظيفيَ(0-3)

يعتبر مفهوم الرضا الوظيفي من أكثر مفاهيم علم النفس التنظيمي غموضا لأنه عبارة عن حالة 

انفعالية من الصعب قياسها ودراستها بالموضوعية المطلوبة، مما أدّى إلى ظهور العديد من 

ا الموضوع، ومن أهم أسباب تعدد البحوث حول هذا المفهوم هو اعتبار البحوث والدراسات حول هذ

موضوع الرضا الوظيفي كمتغير مستقل احيانا يؤثر في سلوك العمال كالأداء والتغيب والاتصال 

الرسمي والغير الرسمي، وفي احيان أخرى يعتبر متغيرا تابعا يتأثر بالأجر والراتب ونظام المنح 

ونظام اتخاذ القرارات وغير ذلك من المواضيع والمتغيرات النفسية والاجتماعية والمكافآت والقيادة 
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عدم اتفاق الباحثين على تعريف دقيق للرضا في العمل وتداخله مع مفاهيم  إلى بالإضافةوالمادية، 

 (.2402نجم، مثل الروح المعنوية والدافعية )

مام المدارس الإدارية المتعاقبة، موضوع الرضا الوظيفي حظي باهتبأن  (2402ذكر الرخيص )و 

رواد نظرية الإدارة العلمية مثل تايلور وفايول وفيبر من أوائل الذين اهتموا بهذا المفهوم  أناذ 

وحاولوا تفسيره والبحث في عوامله ومسبباته وقد تركز اهتمامهم بالحوافز المادية باعتبارها الحافز 

يض من السابق نجد أن مدرسة العلاقات الإنسانية الوحيد المحقق للرضا عن العمل، وعلى النق

أولت الجوانب الإنسانية للعامل اهتمام ا كبيرا، فقد جاءت تجارب هوثورن لتؤكد أن العوامل المادية 

لم تكن الحافز الوحيد المحقق للرضا عن العمل، بل إن هناك عوامل متعددة كان لها كبير الأثر 

 في تحقيق هذا الرضا.

قالت  فقد العمل، مواقع في للحاجات ماسلو نظرية لهيرزبرج بتطبيق العاملين نظرية وقد ارتبطت

تعتبر  التي المحفزة الوظيفي وهي العوامل بالرضا العلاقة ذات العوامل من مجموعتين بأن هنالك

العمل  أو بالوظيفة مرتبطة عوامل عليها وأطلق أعمالهم العاملين عن رضا إلى تؤدي دوافع بمثابة

  للوظائف الترقية فرص المسئولية، وتوفر وتحمل بالإنجاز، الفرد إحساس في حصرها وقد ه،نفس

 فهي العوامل الوقائية الثانية المجموعة أما بالعمل؛ المتعلقة اتخاذ القرارات في والمشاركة الأعلى،

 عمل،ال أو بالوظيفة محيطة عوامل وأطلق عليها أعمالهم، عن العمال رضا عدم إلى تؤدي التي

 القيادة، أو نمط الإشراف أو الإدارة أو كالرئاسة بالعمل تحيط التي تلك الظروف في حصرها وقد

بالعمل ككل  المحيطة البيئة وظروف وبين رؤسائه، وبينه وزملائه، الفرد بين العلاقات وطبيعة

 (.2402: نجم، 2403)الشوابكة والطعاني، 

بسير العمل ونجاحه اذ يرتبط بالعامل وينعكس على ن الرضا الوظيفي من الأمور المتعلقة أ إذ

ة، وبيئة العمل تلك )لميهو الشعور الإيجابي لدى العامل وبدرجات مختلفة تجاه عمله العمل، و 
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لدى العامل وبدرجات  الإيجابيعلى أنه الشعور ( Shermerhon ،2444) ويعرفه (،2402

 يا فإننا نتحدث عن عدم الرضا الوظيفي.كان الشعور سلب وإذامختلفة تجاه عمله وبيئة عمله، 

( أن الرضا الوظيفي يشتمل استجابات متعددة الأبعاد Hulim and Judge ،2443) كذلك يرى 

 النفسية لوظيفة معينة واحدة وهي إما أن تكون استجابات معرفية أو سلوكية أو عاطفية.

لال خ المهام التي يقوم بها هو أيضا شعور العامل الإيجابي تجاه عمله وتجاهالرضا الوظيفي و 

الإخلاص، وبذل الجهد و  والإبداعأكبر زاد الإنتاج  الإيجابي، فكلما كان هذا الشعور قيامه بهذا العمل

فهو عامل نفسي يتمثل في انطباع الموظف عن عمله ومهامه ورؤسائه وبيئة العمل، وهو قد يتعلق 

تياحه ومع التأقلم مع متطلبات العمل نتيجة لار مباشرة مع قدرة العامل في التكيف مع العمل وبيئته 

 Pagani and: 2400 ،اليعقوبيالنفسي عن أمور متعلقة بذاته ومتطلباته ورغباته المختلفة )

Origo،2008.) 

فالرضا الوظيفي هو ارتياح ناتج من عدة متغيرات بيئية يدركها الفرد ويدرك تأثيرها عليه لتكون 

لتي ف بأنه الموقف العام للفرد تجاه وظيفته والفرق ما بين المكافئة انتيجة إيجابية لديه، حيث يعر 

يحصل عليها مع الذي يتوقعه، حيث يتحدد الرضا الوظيفي بتأثير العوائد التي يحصل عليها الفرد 

وما تحققه له من إشباعات وعدالة، وقد يكون الرضا الوظيفي داخليا مما ينعكس على  الشركةفي 

كذلك فقد يرتبط مع الحوافز المادية والمعنوية والعلاقات  ،الأفرادبالإنجاز لدى  والإحساسط النشا

اح الداخلي فيرتبط ذلك بالارتي ،ومع العوامل الأخرى كالنظافة والتهوية والمتعة وبيئة العمل وغيرها

 (.Eleftherios،2016: 2400 دة )شروف،والظاهري ومستوى الإنجاز والجو 

من  المادية والاجتماعية الخاصة به هل الفرد بمقدار ما تشبعه المكانقبوهو استجابة شعورية من 

ن مخلال انتمائه للمؤسسة حسب توقعه وطبيعة شخصيته، اي انه شعور يعبر عنه الفرد العامل 

ضا عن مرتبطة بموقف العمل كالر و مظاهر مختلفـة بشكل تفاعله مع بيئته العملية  خلال مستوى 
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 عن الاتصالو عن التدريب والنمو الشخصي و لـزملاء ومع رؤساء العمل عن العلاقة مع او الأجر 

المشاركة في وضع الأهداف وطرق العمل و  وعن الأمن الوظيفي والتواصل في مؤسسة العمل

 .(2400علام، ) الاستقـلالية فـي التفكير والتنفيـذ وتحقيق الذاتو 

 

َ(َأهميةَالرضاَالوظيفي:0-3-2)

رد على التأقلم مع متطلبات العمل المتنوعة ومع زملائه، ويسهم في زيادة يساعد الرضا الوظيفي الف

الإنتاجية والأبداع الوظيفي، ويتأثر الرضا الوظيفي بعوامل مختلفة منها الراتب والترقيات وطبيعة 

العمل والإشراف والزملاء وغيرها من العوامل المتعددة، حيث أن منها عوامل شخصية كالعمر 

وى التعليمي والحالة الاجتماعية ومدة الخدمة، وعوامل بيئية كالعمل ذاته والراتب والجنس والمست

 (.Daniel،2016والمزايا والإشراف )

للرضا الوظيفي فوائد متعددة منها السلوكية والاجتماعية ومنها الفوائد المادية والمعنوية، وتكمن  إن

ية المتعلقة للعوامل التال إدراكهكل نتيجة الرضا الوظيفي في تحقيق الرضا العام عن العمل ك أهمية

 (، وهي:2402: الرخيص، 2400)البليهد،  بالأداء

  المطلوب. والأداءالمرغوبة  الأهدافشعور الفرد بأن قدراته تمكنه من تحقيق 

  الفرد بالمكافئات والحوافز. أداءارتباط 

 الفرد بان الحوافز والمكافئات ذات قيمة بالنسبة له. إدراك 

 الفرد للعدالة في توزيع المكافئات والعوائد المختلفة للعمل. إدراك 

 للفرد والشركة. الإنجازمستوى  أهمية إدراك 

رد وعلى على الف إيجابيااهمية الرضا الوظيفي والذي ينعكس  إلىالعديد من الدراسات  أشارتوقد 

 (:Kiran and Khurram, 2018: 2400الشركة يمكن اختصاره بالتالي )البليهد،
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  معرفة الحالة النفسية والمعنوية للعاملين في الشركة من أجل الوقوف على الجوانب والمتغيرات

 المؤثرة على ذلك.

  تحديد العوامل السلبية المؤثرة على مخرجات وانتاجية الافراد ومستويات الاداء بشكل عام فى

 الشركات المختلفة ومحاولة تفادي هذه الآثار.

 ستويات تزيد من م يالتو ومعرفة المهارت اللازمة للاداء البشري  خفض التكلفة فى الشركات

 الرضا لدى الموظفين.

  تسهم فى زيادة مقدرة ورغبة الافراد في العمل ومن معدلات  التيتحديد العوامل والمعطيات

 لديهم. الإنتاجية

  المناسبة  ءخلال توفير الاجواوالاحتفاظ بالخبرات البشرية من  الوظيفيزيادة مستويات الولاء

اخرى  مؤسسات إلىالانتقال  الشركة وعدم يز الموظفين وتشجعهم على البقاء فتحف يالت

 منافسة.

  يعمل ضمنه الافراد والعمل على تطويره  الذيومكونات بيئة التنيظم الاداري  أبعادمعرفة

 تتعزز مستويات الاداء البشرى ومعنويا التيبغرض توفير الاجواء التنيظيمة المناسبة 

 الموظفين.

  الذيو تطوير الخدمات المختلفة للمؤسسات من خلال تحفيز الموظفين نحو الاداء المتميز 

 يرضي تطلعات ورغبات العملاء.

وباختصار فإن الرضا الوظيفي هو دالة لسعادة الإنسان واستقراره في عمله وما يحققه له هذا العمل 

أن الرضا الوظيفي يتكون من الرضا عن من وفاء وإشباع لحاجاته، ويمكن القول بشكل عام 

الوظيفة والرضا عن علاقات العمل والرضا عن زملاء العمل والرضا عن الرؤساء والرضا عن 

 بيئة العمل والرضا عن سياسات الأفراد.
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َ(َأبعادَالرضاَالوظيفي:0-3-0)

لإجراءات ا يعبر الرضا الوظيفي عن حالة شعورية إيجابية لدى الموظف عن عمله بما يشمل كافة

والترتيبات المتعلقة بذلك، وهذا يتمثل في أداء الموظف في عمله وللمهام المرتبطة بذلك من خلال 

قيامه بكافة الممارسات المناسبة لمتطلبات العمل بشكل ينعكس ايجابيا  على مصلحة وسير مجريات 

طبيعة س يعك بشكل ،ة الفردلوظيف مثلةالمالمختلفة و درجة إنجاز وإتمام المهام العمل كاملة، أو هو 

اهات وتحقيق النتائج المطلوبة منه، أما فيما يتعلق بإتج متطلبات الوظيفةل تحقيق الفرد واشباعه

ققها رضى ر من النواتج الأكيدة التي يحيالوظيفة لدى الموظف وإرتباطها بالرضا الوظيفي فهي تعاب

الشكل جابية تسهم في قيامه بعمله بالموظف عن وظيفته وبالتالي تتشكل لديه عدة اتجاهات إي

 (.Eleftherios, 2009المطلوب )

 

َوبناءًَعلىَماَسبقَيمكنَللباحثَتحديدَابعادَالرضاَالوظيفيَبماَيلي:َ

َاتجاهاتَالوظيفية: .2

إن دراسة سلوك العاملين لا يمكن أن يتم بعيدا عن دراسة مشاعرهم وأحاسيسهم وما يؤدي إلى َ

الأحاسيس والمشاعر يمكن إخفاؤها بسهولة وهذا يشير إلى مكان عمله، فتفاعل الفرد وولائة تجاه 

 المشاعر لا يمكن فهمها أنالموظفين في كثير من الاحيان، اذ  صعوبة التعرف على اتجاهات

 من خلال إدراكها عن طريق الموقف الكلي لسلوك الفردذلك بشكل مجرد في حد ذاتها ولكن يتم 

 .(2400سارة،له )العامل خلال قيامه بمهام عم

 الحقيقة أن تلكفي عدة مفاهيم تعكس اتجاهات الموظف أو مشاعره تجاه منظمته، و وهنالك 

يم ومن أهم هذه المفاه عزل بعضها عن بعض، من الأحيان المفاهيم متداخلة ويصعب في كثير

الالتزام و  يأو الولاء المؤسسي أو الانتماء المؤسس الانتماء التنظيميأو  الولاء التنظيميمفهوم 
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مة، يشير إلى درجة ارتباط الموظف بالمنظوالذي  الولاء التنظيميوهو يتداخل مع مفهوم  التنظيمي

ويعكس مستوى إيمانه بأهدافها وقيمها، ويعبّر عن مدى قناعته بالبقاء بها والالتزام بتحقيق أهدافها 

 .(.240العوني،) ورسالتها

يشير إلى السلوك الاختياري الذي يهدف إلى هو يمية و المواطنة التنظأما المصطلح الثالث فهو 

 ن يندرج تحت نظام الحوافزتحسين الأداء من أجل تحقيق أهداف المنظمة وزيادة فعاليتها دون أ

دون من في الوظيفة منه هو مطلوب أو مقرر  عماأي أن الموظف يعمل بشكل زائد  ،الرسمي

المواطنة بشكل عام والذي يرعي الحقوق  ، وهو مستمد من مفهومانتظار مقابل مادي محدد

 .(.240العوني،والواجبات ويوازن بينها )

المتمثل  الانسحابعن العمل فقد توصف بعدة سلوكيات مثل  اتجاهات الموظفين غير الراضينأما 

الانسحاب تماما  وتقديم استقالتهم غير مبالين بأي أضرار يمكن أن تلحق في ميل بعض الافراد 

ع على وقبول الوض الإذعانو المطالبة المستمرة بتحسين الأوضاع،  المتمثل في تراضالاعو بهم، 

يق هذا جهد لتحق والبقاء والاستمرار في العمل على أمل التغيير يوما  ما دون بذل أيما هو عليه 

هامه بشكل مالموظف يؤدي ف الإهمال والتسيبو  عدم الاكتراث بالعملو  اللامبالاة، و التغيير المنشود

ادة بشكل عام وتدني الارباح وزي الإنتاجية، مما قد يسبب إنخفاض روتيني دون إتقان أو تركيز

  .(2402حمية،)معدل دوران الموظفين في المؤسسة 

 

 أداءَالموظف .0

يتوقف الأداء في العمل على القدرة والمعرفة، وعليه فان  تكليف الموظفين باعمال ومهام  تتناسب  

الك علاقة ي لان هندي إلى تدعيم أدائهم، وهذا ينعكس على الرضا الوظيفمع قدرتهم ومعرفتهم يؤ 

 قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون الذي هو  والأداءطردية ما بين الرضا الوظيفي 
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عامل تحقيق ال، وان عن عمله زاد حماسه للعمل الموظف ارتفع رضافكلما  منها عمله كما ونوعا،

نتيجة أدائه المرتفع فتزداد بذلك  عليهاظل نظام حوافز محدد وعادل، يحصل لأداء عال في 

إشباعاته المادية من جهة وتزداد مكانته بين زملائه في المنظمة، وهذا ما يدفع العامل إلى الشعور 

 (.2409لوري،) بالفخر والاعتزاز بالنفس

مباشرة فالأداء يحدده الجهد علاقة غير هي  بين الأداء والرضاما علاقة فإن المن جهة أخرى 

المبذول في العمل، أما الجهد فيحدده كل من قيمة العوائد ومدى توقع الفرد لحصوله عليها، ومن 

أما الرضا فيتحدد بناءا على قيمة ما يحصل عليه  ،هنا يعتبر الرضا محددا غير مباشر للأداء

رد تتحدد العوائد التي يحصل عليها الف الفرد من عوائد وتقديره لمدى عدالة هذه العوائد، في حين أن

ويتفق الجميع على أن الحوافز تشكل أحد أهم ، في عمله على أساس ما يحققه فعلا من أداء

 (.2402المعايطة،) المتغيرات المستقلة للرضا والدافعية

ط انما لىإللاداء مكونات مختلفة تشمل كمية الجهد المبذول ونوعية هذا الجهد بالاضافة  أنحيث 

اداء العامل يتحدد بمدى فهمه للدور الذي يقوم به او يمارسه من خلال قيامه  أنالانجاز اي 

العامل  إدراكبوظيفته التي يعمل بها، اذ تؤثر عدة عوامل مختلفة في اداء الموظفين منها مدى 

عي الذي ا للمؤثرات المحيطة به في عمله واطاره القيمي والاتجاهات والدوافع ومستزى التفكير الابد

يمتلكه الفرد، وقد تؤثر العوامل البيئية المحيطة بالعامل على مستوى ادائه العام في مختلف الاوقات 

 (.2400سارة،)

 

َ(َأثرَالرضاَالوظيفي:0-3-3)َ

منها (، 0-2تعود على الموظف والشركة والمجتمع )الشكل أبعاد عدة آثار و للرضا الوظيفي  نإ

شمل الرضا بالعلاقات المختلفة والتي ت إلى، إضافة الشركةة في الرضا بسياسات العمل المختلف
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والرضا بالعمل ذاته وواجباته ومسؤولياته ومهامه المختلفة، مما  ،الزملاء والمرؤسيين والجمهور

للفرد فوائد هامة كالتأثير الإيجابي على الصحة النفسية والعقلية والجسدية للموظف، ويقلل  مقدي

وقد يقلل  ركةالشزيد من تفاعل الفرد الاجتماعي الفعال والايجابي في البيت و التغيب عن العمل وي

حاج : 2402احميدة، ذلك من الأخطاء وحوادث العمل ويزيد من الإنتاج والاهتمام بالجودة )

 (.2409 بوغراقة،

 
َ(.Aziri, 2011(:َأثرَالرضاَالوظيفيَ)2-0الشكلَ)

َ

َظيفي:العواملَالمؤثرةَعلىَالرضاَالوَ(0-3-4َ)

-2 هنالك العديد من العناصر الهامة والعوامل المؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي )الشكل رقم

عدة عوامل هي العوامل الداخلية الخاصة بالفرد والعوامل الخاصة بمحتوى  إلىاذ يمكن تقسيمه (، 2

ضا ور الر يبدأ شعحيث ، الإنجازالوظيفة والعوامل الخاصة بالاداء والعوامل الخاصة بمستوى 
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الوظيفي بالنمو لدى الموظفين عند احساسهم بأهميتهم واهمية ما يقوموا به من عمل في نجاح 

وكذلك عند شعورهم بوجود ترابط بينهم وبين مديريهم والذي يظهر عن طريق العلاقة الجيدة  الشركة

الشمري، ) مرمديرين بتحفيزهم الدائم والمستاهتمام ال إلىبين المديرين والموظفين بالإضافة 

2403.) 

العوامل المؤثرة في الرضا ( 2403الوارد في الشوابكة والطعاني )( 2442لخص ندى )وقد كما 

الوظيفي من خلال نتائج عدة دراسات تمثلت في العوامل الشخصية مثل: )العمر، والذكاء، والخبرة، 

داقات ، والتعامل والصالشركة والشخصية، والقدرة المهنية(، والعوامل الإنسانية مثل: )الانتماء إلى

والنمو  محتوى العمل)مع الآخرين، والمشاركة في اتخاذ القرار، والاعتبار(، والعوامل البيئية مثل: 

 .(المهني، وفرص الترقية والظروف المادية، ونمط الاشراف والإدارة

 

 
 ,Eleftherios, 2016: Yuالعواملَالمؤثرةَعلىَدرجةَالرضاَالوظيفيَ)َ(:0-0الشكلَ)

2009.)َ
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حيث يمكن تحقيق ذلك من خلال العديد من محفزات الشعور بالرضا الوظيفي المؤثرة على 

الحصول على الأجر الذي يتناسب مع الأداء وفق معايير موضوعه  الاشخاص بشكل عام منها

مسبقا مع ضمان أن يكفي ذلك الاجر اشباع رغبات الموظف وغالبا ما ينظر الموظفون للأجر 

وإعطاء الفرص للموظفين للتطوير من خلال الترقيات والعمل  نه اعتراف من الشركة بجهودهمعلى ا

 Singh andعلى تحسين ظروف وبيئة العمل ووجود تواصل فعال بين المديرين والموظفين )

Jain،2013.) 

الذي لأجر اهي في تحقيقه غالب ا التي يمكن أن تساعد ايضا و ومن أهم عناصر الرضا الوظيفي 

لسائدة في ونوع الإدارة االمهام التي يتضمنها وطبيعة العمل يتقاضاه الموظف نظير القيام بعمله 

والعمل  الموكلة للموظفوالواجبات توظيف الفرد لقدراته وخبراته ومدى تنوع المهام مدى و  الشركة

ا الوظيفي الرض دورا مهما في حدوثالعوامل المختلفة هذه تلعب العديد من اذ بروح الفريق الواحد، و 

 (.2402الرخيص، )

وامل أقساما ثلاثة أولها العوامل الداخلية وهي ذات مصدرين هما السعادة التي وتشمل هذه الع

ح النجاتستمد من نشاط العمل والشعور بالإنجاز لدى الشخص وما يترتب عليه من جوانب 

روف لمرتبطة بالجوانب والظوالشخصية المختلفة، وثانيها عوامل الرضا المصاحبة وا جتماعيةلاا

النفسية والفيزيائية المحيطة بالفرد في بيئة العمل مثل التهوية والنظافة ووجود الزملاء المناسبين، 

 نوعةئات والعلاقات المتوالمكاف الأجورأما القسم الثالث من هذه العوامل في عوامل خارجية وتشمل 

 (.Yu،2009) الإيجابية
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 لوظيفي:(َخصائصَالرضاَا0-3-5)

: 2402ابوالخير، : 2403الشمري، لمفهوم الرضا الوظيفي العديد من الخصائص والمميزات )

 ذ يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي:إ(، 2402نجم، 

  تعدد مفاهيم وطرق قياس الرضا الوظيفي نتيجة تعدد التعريفات وتباينها ووجهات نظر العلماء

 ومرجعياتها المتباينة. أسسهاالمختلفة من حيث 

  النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي ونتيجة للتنوع بين الافراد من حيث متطلباتهم

 القياس المستخدمة لذلك. في طرق وتطلعاتهم فان هنالك تنوع 

  تعلق الرضا الوظيفي بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني مما يزيد من صعوبة

 اسه والتعامل معه.تحقيقه وقي

  الرضا الوظيفي هو عبارة عن حالة من القناعة والقبول تنشأ من تفاعل الفرد مع العمل وبيئة

الثقة في العمل والولاء  إلىالعمل وعن إشباع الحاجات والطموحات والرغبات مما يؤدي ذلك 

 فة.ياته المختلوالانتماء له وزيادة الفاعلية في الأداء والإنتاج لتحقيق أهداف العمل وغا

  يرتبط الرضا الوظيفي بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي لكونه محصلة للعديد من الخبرات

صول إلى الو و المرغوبة وغير المرغوبة المرتبطة بالعمل وطبيعته وفي مدى تحقيق الاهداف 

 الغايات.

 ما أن ما قدكليلا على رضاه عن العناصر الأخرى، رضا الفرد عن عنصر معين ليس د أن 

نتيجة  ينعلى افراد آخر أن يكون له نفس قوة التأثير  رضا فرد معين ليس ضروريا إلىيؤدي 

 لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم.
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َمظاهرَالرضاَالوظيفي:(0-3-6َ)

هو  المختلفة الشركاتمـن أبرز مظاهر الرضا الوظيفي التي يمكن رصدها لدى العاملين في 

الآخرين ومدى نمو  وزملائهالزملاء في العمل والتعاون ما بين الموظف  مع الاندماجمستوى 

العلاقات الشخصية الوظيفية بشكل إيجابي والشعور بالانتماء للعمل والولاء لمجموعة وفريق العمل 

وجودتها للموظف منفردا ولفريق العمل ككل وزيادة الولاء والاستقرار  الإنتاجيةوارتفاع مستوى 

 (.2400البليهد، : 2403الشوابكة وطعاني، ؤسسة )التنظيمي للم

شعور الموظف بالواقعية والتفاؤل الدائم وسلامة الصحة البدنية والنفسية للموظف  إلى بالإضافة

والنشاط الدائم والاستعداد للتدريب والتغيير الاحساس بالامن والاستقرار الوظيفي وتعلم الواجبات 

قتصادية لادة الفوائد والعوائد اث ظاهرة التغيب ودوران العمل وزياالوظيفية الجديدة بسرعة وقلة حدو 

 (.Daniel, 2016) جراء تقليل التكاليف المتعلقة بالغيابللمؤسسة 

 

َمخاطرَغيابَالرضاَالوظيفي:(0-3-7َ)

اطر والمجتمع، فإن لغيابه مخ الشركةللرضا الوظيفي من اهمية وفوائد تعود على الفرد و  أنكما 

 (، تتمثل فيما يلي:Eleftherios, 2016: 2402نجم، عدة )

  الخلل والضعف في استغلال واستثمار الأفراد العاملين بالشكل المناسب نتيجة عدم إحساسهم

 بالرضا الوظيفي وفتور همتهم في البذل والعطاء الإبداعي الابتكاري للمؤسسة.

  الشركةزيادة معدلات الدوران والتسرب الوظيفي من. 

  الأخرى  الشركاتلفقد والتوزيع المجاني على الضياع وا إلى هاوأسرار  الشركةتعرض خبرات

 المنافسة.
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  نتيجة  لشركةاعلى الموظفين أثناء عملها ب الشركةتكلفة التعيين والتدريب التي انفقتها ضياع

 .الشركةخارج  إلى همتسرب جزء منل

  جددالبدلاء الفراد الأتكلفة تعيين وتدريب. 

  بين الأفراد الجدد والعاملين المغادرين للمؤسسة.ما الكفاءة في توى مسالتكلفة فارق 

ثل م يمكن رصدها وتحديدهاوسلوكيات كمن في عدة مظاهر تأما مؤشرات عدم الرضا الوظيفي ف

 الإنتاجية ضعف إلى بالإضافةبغير عذر والتباطؤ في العمل  أوالتغيب المستمر عن العمل بعذر 

تظلمات والإضراب عن العمل بشكل فردي أو جماعي وترك العمل نتيجة للفرد، وكثرة الشكاوى وال

ررة تكون اصابات العمل المتك أن، ويمكن وإجراءاتهالمتعلقة بالعمل  الأمورلعدم الرضا عن بعض 

 (.Yu،2009من المؤشرات المهمة على ذلك )

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ
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َ:(:َالدراساتَالسابقة0-4)

 :وانبعنPagani and Origoَ(0228َ)دراسةَ .2

"Workplace flexibility and job satisfaction: some evidence from 

Europeَ" 

 مرونةَمكانَالعملَوالرضاَالوظيفي:َبعضَالأدلةَمنَأوروبا

ي وطبقت ف الأوروبيدراسة مرونة مكان العمل على الرضا الوظيفي في المجتمع  إلىهدفت 

ي المسح هموظفين الأوروبيين وأداة جمع العينة من العينة تمثيلية وكانت عينة الدراسة  ،أوروبا

وقد خلصت هذه الدراسة إلى وجود رابط إيجابي ما بين مرونة المكان الوظيفي  ،الشامل الاحصائي

 مع وجود محفزات داخلية في العمل مرتبطة بطبيعة العمل بذاته. وبالأخصوالرضا الوظيفي 

 :بعنوانَ،(0222دراسةَصالحَوحسينَ) .0

َالع"َ َمجلةَرغبات َالموصل. َفيَجامعة َدراسة َالمرنة َالعمل َمنَساعات َمنَالاستفادة املين

 "والاقتصاديةَالإداريةتكريتَللعلومَ

في جامعة  طبقترغبات العاملين من الاستفادة من ساعات العمل المرنة  لدراسةهدفت 

 ه هيئة التدريس من حلمة الدكتورا  أفراد، وتم اختبار نوعين من العينات وهما الموصل

 الاستبيان أسلوب استخدام تم قدو  موظف 0.4وعددهم  والماجستير والثانية من الموظفين

التدريسيون يستفيدون من ساعات الدوام المرن أكثر من  أنوتبين  الأفراد ومواقف أراء لرصد

 لهم. الأهدافغيرهم وعبرت العينة عن رغبتها بالدوام المرن لأنه يحقق العديد من 
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 (َفيَمراجعتهَلمفهومَالرضاَالوظيفيَفيَالدراساتَالمختلفة0222)Aziriَدراسةَ .3

"JOB SATISFACTION: A LITERATURE REVIEW" 

ا التي تواجه مديري اليوم عندما يتعلق الأمر  إن الرضا الوظيفي هو أحد أكثر المجالات تعقيد 

ير عادي على ا بشكل غبإدارتهم، وبالنسبة للموظفين فقد أظهرت العديد من الدراسات تأثير ا كبير  

ا و  الإنتاجية،في حين أن مستوى التحفيز له تأثير على  الرضا الوظيفي على الدافع بالتالي أيض 

 مديري منظماتفي بالاهتمام المناسب من لسوء الحظ لم يحظ الرضا الوظي، و على أداء الأعمال

 الأعمال المختلفة. 

 

 :بعنوانSingh and Jainَ(0223َ،)دراسةَ .4

 A STUDY OF EMPLOYEES' JOB SATISFACTION AND ITS IMPACT 

ON THEIR PERFORMANCE َ 

 علىَأدائهم"هَلموظفينَوتأثيرَالوظيفيَل"َدراسةَرضاَ

بين أن تاجريت هذه الدراسة في الهند على عمال مصانع النسيج في جنوب غرب البلاد، بحيث 

ال المنتجون سعداء. الموظف الرضا العمال السعداء هم عمال منتجون ومن المرجح أن يكون العم

ضروري لمواجهة التحديات الديناميكية والمتزايدة باستمرار للحفاظ على إنتاجية المنظمة  الوظيفي

، الضغوط البيئية ذلك،علاوة على  قوتهم العاملة منخرطة ومحفزة باستمرار. من خلال الحفظ

ا تحدي ا للإدار وارتفاع التكاليف الصحية وتشكل الاحتياجات المختلفة ل ة. يمكن لقوى العاملة أيض 

البيئة التي تحافظ على الرضا الوظيفي للموظفين وكذلك  التغلب على هذا من خلال إنشاء عمل

مكان العمل لتحقيق التوازن بين العمل والحياة. تحدد هذه  تحفز الناس نحو الأداء الاستثنائي في
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من أجل إرضاء الموظف والطرق المختلفة  سؤولةالورقة الخطوط العريضة لمختلف المتغيرات الم

َ.التي يمكن من خلالها تحقيق أقصى قدر من رضا الموظفين

 

 :بعنوانAltindag and Sillerَ(0224َ)دراسةَ .5

"Effects of Flexible Working Method on Employee Performance: An 

Empirical Study in Turkey" 

َءَالموظف:َدراسةَتجريبيةَفيَتركياعلىَأداَآثرَطريقةَالعملَالمرنَ

 ،التركي أداء الموظفين في المجتمععلى تناولت هذه الدراسة تأثير طريقة العمل المرن وتأثيرها 

 00وطبقت على مجموعة من العمال في شركة تيبت في تركيا من خلال استبانة تكونت من 

 رنامجب باستخدام تحليله وتم تركيا، في فرد 244 قبل من الاستطلاع على الإجابة متفقرة، ت

SPSS،  حيث  ،قد وجدت أن طريقة تطبيق العمل المرن لها تأثير كبير على أداء الموظفينو

أن العديد من طرق العمل المرن يكون لها أثر إيجابي على استدامة العمل والموظفين وتقليل 

 الدوران الوظيفي ووفائهم لعملهم. 

 

 :بعنوانPossenriede and Plantengaَ(0224َ)دراسةَ .0

"Temporal and Locational Flexibility of Work، Working-Time Fit, 

and Job Satisfaction" 

َ"لرضاَالوظيفيلَكانيةَللعمل،َوتناسبَوقتَالعملالمرونةَالزمنيةَوالم"

( 2220بعينة اجمالية ) على بيانات القوى العاملة الهولنديةهذه الدراسة في هولندا اجريت 

إلى تحليل آثار الترتيبات التي توفر المرونة الزمنية والمكانية للعمل، وهي َهدفت، و عاملا  
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الوقت المرن والعمل عن بعد والعمل بدوام جزئي، على رضا الموظفين عن التوافق بين وقت 

وقد أظهرت النتائج أن ترتيبات العمل  ،العمل والحياة الخاصة ورضاهم الوظيفي بشكل عام

المرن، ترتبط بشكل عام بزيادة كبيرة في الرضا عن وقت العمل الملائم والرضا وخاصة الوقت 

الوظيفي بشكل عام، ولا تختلف هذه الآثار بين الموظفين الذكور والإناث وبين الموظفين الذين 

 لديهم أطفال أو بدون أطفال.

 

 :بعنوانEleftheriosَ(0225َ،)دراسةَ .7

"Do the Flexible Employment Arrangements Increase Job Satisfaction 

and the Loyalty of the Employees? An Evidence from Great Britain" 

لمملكةَا؟َدليلَمنَترتيباتَالتوظيفَالمرنَبازديادََالرضاَالوظيفيَوولاءَالموظفينَيزدادهلَ

 المتحدة

 Bayesian Networks (BN) andعاملا من عاملي شركة  2.4تم اجراء هذه الدراسة على 

Directed Acyclic Graphs (DAGs)  وتحليل الاستبانة من خلال برنامجANOVA-

SPSS هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة ما بين الرضا الوظيفي وولاء الموظفين ، حيث

وأنواع مختلفة من ترتيبات التوظيف المرنة باستخدام استطلاع علاقات الموظفين في مكان العمل، 

تحليل النتائج تبين وجود تأثير سببي إيجابي بين ترتيبات التوظيف المتنوعة على الرضا وبعد 

 الوظيفي وولاء الموظفين بشكل عام.
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 :بعنوانَ،(0226لبصيرَ)دراسةَ .8

َلإعلاما"َأثرَتطبيقَنظامَالعملَالمرنَعلىَالرضاَالوظيفيَلأفرادَالعاملينَبقطاعَتكنولوجياتَ

 والاتصال"

استبانة للعاملين في قطاع تكنولوجيا  230راسة التي اجريت في الجزائر وشملت هذه الدتوصلت 

إلى أن مجتمع الدراسة ، SPSSالإحصائي  البرنامجالإعلام والإتصالات والتي تم تحليلها بواسطة 

متقبل لتطبيق فكرة نظام العمل المرن، كما أنه يوجد أثر ايجابي دال إحصائيا لتطبيق هذا النظام 

رضا الوظيفي بنوعيه الخارجي والداخلي، ويرجع هذا التأثير للمؤشرات التالية؛ خيارات العمل على ال

 في حين أن مؤشر دعم ،، دعم العاملين ونوع العمل أو الوظيفةالشركةالمرنة، قوانين وسياسات 

 .االإدارة غير دال إحصائي  

 

 :بعنوانَDanielَ(0226،)دراسةَ .9

َ"  Employee satisfaction and use of flexible working arrangements" 

 ينَواستخدامَترتيباتَالعملَالمرنَرضاَالموظف

ة وتم استخلاص النتائج بواسط المسحية على الأسر البريطانية العاملة هذه الدراسةاجريت 

ما بين أثر نظام العمل الثابت قارنت حيث ، ANOVAبرنامج التحليل الاحصائي بطريقة 

لموظف فوجدت أن النساء في الغالب هي التي تفضل نظام العمل المرن والمرن على جنس ا

يتوافق مع تحقيق الواجبات المنزلية والاجتماعية  لأنهوهي  ،والجزئي على نظام العمل الثابت

 المختلفة.
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 :بعنوانَ(،0226دراسةَدحدوحَ) .04

  الجامعية"َالشركات"َدورَالرضاَالوظيفيَفيَتحسينَأداءَموظفيَ

موظفا  90حيث تم اختيار  موظفي المؤسسات الجامعية في الجزائرهذه الدراسة على تم اجراء 

واستنتجت  ،SPSSالإحصائي  البرنامجتحليلها بواسطة طبقت عليهم اداتا الملاحظة والاستبيان وتم 

اسة تعزى عينة الدر  الإداريينوجود فروقات ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي لدى  إلى

 ،مؤهل العلميال ،طبيعة الدوام ،الخبرة غيرات التالية )النوع الاجتماعي، العمر، المسمى الوظيفي،تللم

 .الترقيات ، العلاقة الانسانية، ظروف وبيئة العمل،الراتب والحوافز، الاستقرار الوظيفي

 

 :(َبعنوان0227العامريَ)دراسةَ .22

َالس َومعدلات َالوظيفي َالرضا َبمستوى َالعمل َجوانب َفيَ"علاقة َالعاملين َلدى َالوظيفية عادة

 المدارسَالحكوميةَوالخاصة:َدراسةَعلىَمجلسَأبوَظبيَللتعليمَفيَمدينةَالعين"

 الإماراتالعاملين في المدارس الحكومية والخاصة في عاملا من  022تم اجراء هذه الدراسة على 

بة الرضا الوظيفي كانت نس، SPSS الإحصائي  البرنامجتحليلها بواسطة تم من خلال استبانة 

مع وجود علاقة طردية وقوية وذات دلالة إحصائية بين درجة  ،في هذه الدراسة مرتفعة إلى حد ما

السعادة ودرجة الرضا، وأن جوانب العمل الرئيسية المتعلقة بفرص الترقية والمزايا والحوافز 

لمتعلقة الرئيسية ا والتدريب نالت أقل درجات الرضا بين العاملين، بينما حصلت جوانب العمل

 .والعلاقة مع الزملاء والعلاقة مع الرئيس المباشر على درجات رضا أعلى الإدارةبنمط 

 

 

 



49 
 

 
 

 :بعنوانَXianyinَ(0227)دراسةَ .20

"The influence factors of jobsatisfaction and its relationship with 

turnover intention: Taking early-career employees as an example "  

َحياتهمَ َبداية َفي َالموظفين َالوظيفي: َبالدوران َوعلاقتها َالوظيفي َالرضا َفي َالتأثير عوامل

 المهنيةَكمثال.

الرضا الوظيفي للموظفين في بداية حياتهم المهنية له تأثير كبير على سلوك الموظف في  أنتبين 

العمل وموقف العمل. حققت هذه الدراسة في عوامل التأثير على الرضا الوظيفي وعلاقتها بنية 

 دوران. تم اختيار الموظفين في بداية حياتهم المهنية ليكونوا موضوع البحث.

للموظفين عينة  002ت واستخدمت طريقة أخذ العينات العشوائية الطبقية لتحليل تم توزيع الاستبيانا

م جمعها. أبعاد الوظيفة تم تحليل الرضا عن طريق الجدد في مصانع الأثاث في الصين التي ت

شة ، وتم إنشاء نموذج المعادلة الهيكلية للمناقيل العواملتحليل العامل الاستكشافي والتأكيد تحل

يتكون  هنية،المن الرضا الوظيفي ونية الدوران. أولا من أجل الموظفين في بداية حياتهم العلاقة بي

؛ تأثير النمو الشخصي على عوامل من الدرجة الأولى 0الرضا الوظيفي كعامل ترتيب أعلى من 

يأتي بعد ذلك الراتب والرفاهية  ،902 الرضا الوظيفي هو أعظم، مع معامل مسار يصل إلى

ها تأثير ، الكفاءة الوظيفية لوسلوك القائد. بالإضافة إلى ذلك والعلاقات الشخصية والعمل نفسه

للرضا الوظيفي تأثير سلبي كبير  ثاني ا،. 200 ضئيل على الرضا الوظيفي؛ معامل مساره هو فقط

على نية الدوران، مما يشير إلى أن هيكل الرضا الوظيفي يتمتع الموظفون في بداية حياتهم المهنية 

حسين من خلال ت ،خصائصها الفريدة لأنهم يركزون المزيد عن مجال النمو الشخصي والتنميةب

، يمكن أن يكون سلوك دوران الموظفين في بداية حياتهم المهنية فعالا  خاضع الرضا الوظيفي

 للسيطرة.
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 :عنوانبGovender (0228َ)دراسةَ .23

َ"  Flexible Work Arrangements، Job Satisfaction and Performance" 

 والرضاَالوظيفيَوالأداءَترتيباتَالعملَالمرنَ

 Durban Westville Eskomعاملا في شركة  92التي تم اجرائها على هدفت هذه الدراسة 

معرفة مدى من اجل ، تحليل النتائج في SPSS برنامجوتم استخدام الواقعة في جنوب افريقيا 

سهم يث اثبتت أن تنظيم العمل وخاصة العمل المرن يح ،العمل على الرضا الوظيفي ترتيباتتأثير 

توى وأن هنالك علاقة إيجابية ما بين مس ،بشكل كبير في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين

 الأداء ونظام العمل المرن.

 

 :بعنوانَ(،0228صالحَوعليَ) دراسة .24

 جامعةَالقادسية"َ"َتباينَالرضاَالوظيفيَوفقاَلأبعادَالذكاءَالانفعاليَلدىَموظفيَرئاسة

استبانة،  243تم اجراء هذه الدراسة في العراق على العاملين في جامعة القادسية وقد تم جمع 

توصلت هذه الدراسة إلى أن موظفي رئاسة الجامعة يعانون من الاستياء الوظيفي ولكنهم حيث 

 ت.يتسمون بالذكاء الانفعالي ولن الرضا الوظيفي يتباين وفقا لتدبير الانفعالا

 

 :بعنوان(0228َالنوافعةَ)دراسةَ .25

الوظيفيَلأعضاءَالهيئةَ الرضاَ أثرَ  لخاصة"اَالأردنيةعلىَالولاءَالوظيفيَفيَالجامعاتََالإداريةَ"

استبانة وتم  92الخاصة وقد تم جمع  الأردنيةاجريت هذه الدراسة على العاملين في الجامعات 

 إلىتوصلت هذه الدراسة  في تحليل النتائج،   SPSS المنهج الوصفي التحليلي وبرنامجاستخدام 

جة الخاصة في عمان كان بدر  الأردنيةأن مستوى الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي في الجامعات 
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متوسطة، وأن هناك أثر للرضا الوظيفي بمتغيراته على الولاء الوظيفي، وأوصت الدراسة الجامعات 

توى أجل رفع مستوى الرضا الوظيفي وبذلك يرتفع مس الخاصة بالاهتمام أكثر بالحوافز من الأردنية

ي الجامعات ف الإداريةالولاء ويستقر الموظفون في عملهم، وتقل حركة دوران العمل لأعضاء الهيئة 

 الخاصة في عمان. الأردنية

 

 :بعنوانNeirotti (0229َ)دراسةَ .26

"Designing flexible work practices for job satisfaction: the relation 

between job characteristics and work disaggregation in different 

types of work arrangements" 

تصميمَممارساتَعملَمرنةَللرضاَالوظيفي:َالعلاقةَبينَالخصائصَالوظيفيةَوتصنيفَالعملَ

 فيَأنواعَمختلفةَمنَترتيباتَالعمل

صالات في بيرمنجهام على عينة مكونة من اجريت هذه الدراسة على العاملين في قطاع الات

، ANOVAعاملا وتم استخلاص النتائج بواسطة برنامج التحليل الاحصائي بطريقة  922

أن خصائص العمل المرن الايجابية المختلفة تلعب دورا هاما ومؤثرا  إلىتوصلت هذه الدراسة 

توظيف على ممارسات ال ولكن تأثيرها يكون قليلا ،في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين

 وتطبيقات الإدارة بشكل عام.
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 :(َبعنوان0229حاجَبوغراقةَ)دراسةَ .27

 العموميةَفيَتحسينَأدائهم"َالإدارات"َأثرَالرضاَالوظيفيَلعمالَ

لاني كافة موظفي جامعة الجيلدى أثره على تحسين الأداء و اولت هذه الدراسة الرضا الوظيفي تن

استبانة بطريقة التحليل الاحصائي  4.الجزائر حيث تم تحليل في  بونعامة بخميس مليانة

 العاملين مثل الرضا الوظيفي أداءهنالك عدة عوامل تؤثر على مستوى  أنالمناسبة، حيث وجد 

 وشكل الدوام والامكانات والحوافز المادية والمعنوية كالإجازات مثلا.

 

َ:(َماَيميزَالدراسةَالحاليةَعنَالدراساتَالسابقة0-5)

 :نرى مما سبق

عها إلا رغم تنو رضا الوظيفي الدراسات السابقة التي درست نظام العمل المرن وال اغلبإن  .2

و الحال كما ه، تناولته بشكل عام هكل على حدانها لم تتوحد في الابعاد التي اعتمدتها 

  ي.الرضا الوظيف أبعادبعض العمل المرن مع  أبعادالحالية التي ربطت اهم  في الدراسة

الأكثر ي لرضا الوظيفل مقابل بعدينلنظام العمل المرن  أبعادولت ثلاثة اتنإن هذه الدراسة  .0

 .على الرضا الوظيفينظام العمل المرن تأثير يساعد في تمييز مدى  شيوع ا وهذا

ا حيوي خدمي هذه الدراسة على قطاع  تطبق .3  الاتصالاتفي الأردن وهي شركات جد 

 لباحث.  على حد علم اوبهذا التوجه اسات السابقة على هذا القطاع الأردنية، إذ لم تطبق الدر 
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َالفصلَالثالث

َمنهجيةَالدراسةَ)الطريقةَوالإجراءات(َ

َ

 :َالدراسةَمنهج(3-2َ)

 :َالدراسةَمجال(3-0َ)

 :َوعينتهاَالدراسةَمجتمع(3-3َ)

 :َالدراسةَأدوات(3-4َ)

 :َالدراسةَاداةَصدق(3-5َ)

 :َاسةالدرََأداةَثبات(3-6َ)

 :َالدراسةَأداةَتصحيح(3-7َ)

 :َالدراسةَمتغيرات(3-8َ)

َ:الإحصائيةَالمعالجات(3-9َ)

َ

َ

َ

َ
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َالفصلَالثالث

َ(والإجراءاتمنهجيةَالدراسةَ)الطريقةَ

َ(َالمقدمة:3-2)

امها لجمع ، وأداة الدراسة التي تمَّ استخدمجتمعها وعينتهاالدراسة و لمنهج يتضمَّن هذا الفصل وصفا  

، كما يتضمَّن إجراءات الدراسة والأساليب الإحصائية التي صدقها وثباتها ودلالاتالبيانات 

 استخدمت للتوصل إلى نتائج الدراسة.

َ:(َمنهجَالدراسة3-0)

ر تم وصف خصائص الظاهرة وتحديد أثحيث هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي،  تستخدما

ج ومن ثم تفسيرها، إذ يعد هذا المنهببعضها وتحديد علاقتها المتغيرات ذات العلاقة بالظاهرة 

 أهداف الدراسة الحالية.وإنتشار ا في مثل هذه الدراسات مما يحقق الأكثر ملائمة 

ة في الدراسات  ولقد اعتمدت الباحث على الاستبانة كونها أداة مناسبة في جمع البيانات خاص 

 المسحية الميدانية. 

 

َ(َمجالَالدراسة:3-3)

الأردنية في مدينة عمّان والبالغ عددها ثلاثة  الاتصالاته الدراسة من شركات يتكون مجال هذ

  /http://www.trc.gov.joشركات، وهم شركة زين وأمنية واورنج. 

 

 

 

 

http://www.trc.gov.jo/
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َ:(َمجتمعَالدراسةَوعينتها3-4)

قد بلغ و  العاملين في الشركات المبحوثةيتكون مجتمع الدراسة من كافة الموظفين : مجتمعَالدراسة

اورنج شركة و موظف ا  0444شركة زين  موظفيوموزعين على النحو الاتي:  09494هم عدد

 موظف ا. 0094امنية شركة و موظف ا،  00044

ة في في جميع المستويات الوظيفي الموظفينمن بسيطة تم إختيار عينة عشوائية : عينةَالدراسة

يث تم تحديد العدد التقريبي لحجم العينة بالرجوع إلى المراجع الإحصائية ، حالشركات المبحوثة

 .والمعادلات المختصة بذلك

 نأسبب جائحة كورونا حيث لا يمكن هذا النوع من العينات فرضته الظروف الحالية ب لانوذلك 

واجد ت اعضاء العينة بسهولة لذلك وقع الاختيار على العينة العشوائية البسيطة كون  إلىنصل 

العمل و الموظفين غير منتظم في شركات الاتصالات بسبب الجائحة والالتزام بالتباعد الاجتماعي 

 وفق التعليمات المنصوص عليها )العمل بنصف الطاقة العاملة(.

الات الاتص شركات في الإداراتمن جميع مستويات  العينة أفرد من الدراسة لهذه التحليل وتم

( 042) عددها والبالغ عليهم الإستبانات توزيع تم الأساس هذا وعلى نعما مدينة في الأردنية

 عرض يأتي وفيما إستبانة( 044) كانت للتحليل والصالحة المرتجعة الإستبانات أن إلا إستمارة

 ،وظيفيالمستوى ال ،المؤهل الوظيفي العمر، الاجتماعي، النوع بحسب العينة الخصائص وتحليل

 .يفة الحالية، والخبرة العملية في شركات الاتصالاتالخبرة العملية في الوظ
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َفردَوموزعينَعلىَالنحوَالاتي:422َوعددَعينةَالدراسةَبلغَ

َ(1-3)جدولَ
َأفرادَعينةَالدراسةتوزيعَالتكراراتَوالنسبَالمئويةَل

 النسبةَالمئوية التكرارات الشركة

 %30.0 120 شركةَزين
 %58.0 232َشركةَأورانج
 %12.0 48 شركةَأمنية

 %222 422 المجموع
 
 
 

َ(2-3)جدولَ
َالنوعَالاجتماعيالتكراراتَوالنسبَالمئويةَلأفرادَعينةَالدراسةَلمتغيرَ

 النسبةَالمئوية التكرارات الفئة

 %51.3 205 ذكر
 %48.8 195 أنثى

 %222 422 المجموع
 

، ماعيالنوعَالاجتراسة لمتغير ( التكرارات والنسبة المئوية لأفراد عينة الد2-3يتبين من الجدول )

(، بينما جاءت %2.13( وبنسبة مئوية بلغت )202" جاءت بأعلى تكرار )ذكرحيث تبين أن فئة "

 (.%8414( وبنسبة مئوية بلغت )92." بأقل تكرار )أنثىفئة "

 

َ
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َ(3-3)جدولَ
َالعمرالتكراراتَوالنسبَالمئويةَلأفرادَعينةَالدراسةَلمتغيرَ

 النسبةَالمئوية راراتالتك الفئةَالعمرية
 %.34.2 123 سنة32َاقلَمنَ

 %30.44 144 سنة42َأقلَمنَ-32
 %4..34 022َسنة52َأقلَمنَ-42

 %.2.2 00 سنة52ََمنََأكثر
 %100 400َالمجموع

 

ث تبين ، حيالعمر( التكرارات والنسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة لمتغير 3-3يتبين من الجدول )

َ-32َ" يةالفئة العمر أن  َمن ( وبنسبة مئوية بلغت 88." جاءت بأعلى تكرار )َسنة42َأقل

َ"فئة العمرية وجاءت ال(، 33.00%) َمن ( وبنسبة مئوية بلغت 23.) " بتكرارةسن32َاقل

( وبنسبة مئوية بلغت 22.تكرار )ب" سنة52أقلَمنَ-42" الفئة العمريةبينما جاءت ( 30.52%)

( وبنسبة مئوية بلغت ..تكرار )ل أقب" ةسن52َأكثرَمنَ" ريةالفئة العمبينما جاءت ، (30.20%)

(2.52%.) 

َ(4-3)جدولَ
َالمؤهلَالوظيفيالتكراراتَوالنسبَالمئويةَلأفرادَعينةَالدراسةَلمتغيرَ

 النسبةَالمئوية التكرارات المؤهل

 %5.0 20 الدبلوم
 %53.2 213 بكالوريوس

 %39.5 158 ماجستير
 2.3% 9 دكتوراه

 %100 400 المجموع
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، يفيالمؤهلَالوظ( التكرارات والنسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة لمتغير 8-3يتبين من الجدول )

تلاه (، %23.2( وبنسبة مئوية بلغت )2.3" جاء بأعلى تكرار )بكالوريوس المؤهلحيث تبين أن 

بتكرار " الدبلوم"المؤهل  بينما جاء(، %3912( وبنسبة مئوية )24.المؤهل "ماجستير" بتكرار )

 .(%213( وبنسبة مئوية )9، وجاء المؤهل "دكتوراه )(%210( وبنسبة مئوية بلغت )20تكرار )

 

َ(5-3)جدولَ
َالمستوىَالوظيفيالتكراراتَوالنسبَالمئويةَلأفرادَعينةَالدراسةَلمتغيرَ

 النسبةَالمئوية التكرارات المستوىَالوظيفي

 %15.8 63 إدارةَعليا
 %14.5 58َإدارةَوسطى
 %69.7 279َإدارةَتنفيذية

َ%400َ100.0 المجموع
 

، لوظيفيالمستوىَا( التكرارات والنسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة لمتغير 2-3يتبين من الجدول )

(، %39.5( وبنسبة مئوية بلغت )259" جاء بأعلى تكرار )"إدارةَتنفيذية المستوى حيث تبين أن 

 (.%812.( وبنسبة مئوية بلغت )24" بأقل تكرار )سطىإدارةَوَ"المستوى  بينما جاء
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َ(6-3)جدولَ
َالخبرةَالعمليةَفيَالوظيفةَالحاليةالتكراراتَوالنسبَالمئويةَلأفرادَعينةَالدراسةَلمتغيرَ

 النسبةَالمئوية التكرارات الخبرة

 %44.5 178 سنوات5َاقلَمنَ

 %38.0 152 سنة22َأقلَمنََ–5َمنَ

 %10.7 43 سنة25أقلَمنَ-22منَ

 %6.8 27 سنةَفأكثر15َ
َ%100.0 400 المجموع

 

مليةَفيَالخبرةَالع( التكرارات والنسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة لمتغير 3-3يتبين من الجدول )

( وبنسبة 54." جاءت بأعلى تكرار )سنوات 2"أقل من  الخبرة، حيث تبين أن الوظيفةَالحالية

( وبنسبة 22." بأقل تكرار )سنة11ََمنَأقلَ–5ََمن" الخبرةنما جاءت (، بي%8812مئوية بلغت )

( وبنسبة مئوية 83سنة" بتكرار ) 2.من  أقل-0.، ثم جاءت الخبرة "من (%3410مئوية بلغت )

 .(%314( وبنسبة مئوية )25سنة فأكثر" بأقل تكرار ) 2.(، بينما جاءت الخبرة "0.5%.)

َ(7-3)جدولَ
َتالخبرةَالعمليةَفيَشركاتَالاتصالاويةَلأفرادَعينةَالدراسةَلمتغيرَالتكراراتَوالنسبَالمئ

 النسبةَالمئوية التكرارات الخبرة

 %41.7 167 سنوات5َاقلَمنَ
 %33.3 133  سنة22َأقلَمنََ–5َمنَ

 %18.0 72 سنة25أقلَمنَ-22منَ

 %7.0 28  سنةَفأكثر15
َ%222 422 المجموع
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مليةَفيَالخبرةَالعت والنسبة المئوية لأفراد عينة الدراسة لمتغير ( التكرارا5-3يتبين من الجدول )

( وبنسبة 35." جاءت بأعلى تكرار )سنوات 2أقل من " الخبرة، حيث تبين أن شركاتَالإتصالات

( وبنسبة مئوية 33.سنة" بتكرار ) 0.من  أقل-2تلاها الخبرة "من (، %5..8مئوية بلغت )

(، %410.( وبنسبة مئوية )52سنة" بتكرار ) 2.أقل من  – 0.(، ثم تلاها الخبرة |من 3313%)

َ(.%510( وبنسبة مئوية بلغت )24" بأقل تكرار )سنةَفأكثر15َ" الخبرةبينما جاءت 

َ

َ:(َأدواتَالدراسة3-5)

المصادر الثانوية: تضم الكتب والمقالات العلمية المنشورة في المجلات العملية ومحركات البحث 

 العالمية.

يرات تم تطويرها لقياس متغستبانة وهي الأداة الرئيسة التي الأولية: من خلال تطوير االمصادر 

 الدراسة واخضاعها للصدق والثبات.

 

ََ:)الصدقَالظاهري(َالدراسةَداةأ(َصدق3-6َ)

ن ذوي مأكاديميين حكمين ممختصين و  تسعةعرضها على من خلال الدراسة داة أصدق اختبار تم 

 تهاللتعرف على آرائهم عن مدى صلاحية الفقرات ومدى وملاءم( 0 )الملحق رقم الاختصاص

بداء بعض الملاحظات والتي ساعدت في توضيح بعض الجمل ، حيث تم إلقياس متغيرات الدراسة

رة تم حساب نسبة الإتفاق بين المحكمين لكل فقوقد  ،صياغتها بالشكل المناسبإعادة والعبارات و 

 وا من عدد الذين اتفقواعارضعلى طرح عدد المحكمين الذين  بواسطة معادلة بلوم والتي تنص

نسبة الاتفاق ما بين  ، حيث بلغ معدل%044ا على العدد الكلي ومضروبا بـ على الفقرة مقسوم  

 .مثل هذه الدراساتجيدة في وهذه نسبة  %20.3المحكمين 



61 
 

 
 

َالتحليلَالعامليَالاستكشافي:َ(3-6-2َ)

المرن(  العمل)ستكشافي لمتغيرات الدراسة تبين أن المتغير المستقل عند اجراء التحليل العاملي الإ
العمل، ممارسات التوظيف، ترتيبات العمل( تبين أن قيمة  )ممارساتقد تكون من ثلاثة أبعاد 

على أن الحد الأدنى المقبول  والتي تنصKaiser (0920 )( ووفقا لقاعدة 4.203) KMOأختبار 
هي  KMO( فإنه يتضح بأن القيمة المستخرجة لعامل اختبار 4..4هو ) KMOلقيمة اختبار 

، لدراسةا لملائم  لي فإن حجم العينة يعتبر كافيا و بالتامن القيمة المحددة و  وهي أكبر( 4.203)
وهذا يتوافق مع شرط  %4.كانت أعلى من  KMO( بأن معظم قيم 2-3بحيث تبين في الجدول )

مما يشير  %04وان قيم معامل التشبع في أغلبها زادت عن  كفاية العينة التي دل عليه الاختبار،
إلى أن فقرات الاستبانة قد تحملت على عامل واحد فقط لذلك فهي قادرة على قياس هذا العامل 

 .أو البعد بشكل مناسب

وكل (، 0لكل عامل كان أعلى من القيمة ) Eigen Valueكما أن الحد الأدنى للقيم الذاتية 
(. كما بلغت نسبة التفسير الكلي 4..4العمل المرن تجاوزت معدلات تحميلها ) المكونة الفقرات

 (.%429...لمقياس العمل المرن بأبعاده )

 مصفوفة تشبعات )معدلات التحميل( فقرات أبعاد العمل المرن. (2-3) ويوضح الجدول

َ(8-3)الجدولَ
َمصفوفةَتشبعاتَ)معدلاتَالتحميل(َفقراتَأبعادَالعملَالمرنَ

دلاتَتحميلَالفقراتَاأبعادَأنواعَمع
 العملَالمرنَ

 ت الفقرات
ترتيباتَ

 العمل
ممارساتَ

 التوظيف
ممارساتَ

 العمل

  4.240 
توجــــد أســــس علميــــة ســــليمة تطبــــق عنــــد تحديــــد إجــــراءات العمــــل بالشــــركة التــــي 

 .أعمل بها
0 

 2 .تتيح السياسات المطبقة خيارات للعاملين في جدولة وقت عملهم 4.233  
 3 .الشركة المتعلقة بعدد ساعات العمل غير قابلة للتعديل إجراءاتتعتبر  .4.02  

  4.029 
ـــــــى مجريـــــــات العمـــــــل، فـــــــي  ـــــــق أحـــــــد بـــــــدائل العمـــــــل المـــــــرن لا يـــــــؤثر عل تطبي

 .الوظيفة الحالية
0 

  4.004 
يصــــعب اعتمــــاد بــــرامج العمــــل المــــرن فــــي حالــــة كــــون العمــــل يحتــــاج تواصــــلا 

 .مع الزبائن
. 

 4.094 
تـــــع القـــــائمون علـــــى عمليــــــة إختيـــــار المرشـــــحين للعمــــــل بقـــــدر مناســـــب مــــــن يتم 

 .المهارات المطلوبة التي تمكنهم من إتخاذ القرار بموضوعية
0 

 2 .يمارس القائمون على عملية إختيار الموظفين عملهم بنزاهة  4.290 
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 4.030 
واضــــــحة فــــــي اختيــــــار المرشــــــحين للعمــــــل بكــــــل  إجــــــراءاتيوجــــــد فــــــي الشــــــركة  

 .وضوح
2 

 4.0.0 
ـــــــــاظ   ـــــــــي الإحتف ـــــــــارات العمـــــــــل المـــــــــرن ف ـــــــــدعم خي ـــــــــوفر الشـــــــــركة سياســـــــــات ت ت

 .بالعاملين
9 

 04 .يؤثر عدم إدراك العاملين لبدائل العمل المرن على الإقبال عليه  4.332 
 00 .تساعد ساعات العمل اليومية على التوفيق بين العمل والحياة الشخصية   4.243
 02 .لمرن في توفير وقت كاف للاهتمام بالحياة الشخصيةتساعد بدائل العمل ا   4.209

4.202  
يساعد اختيار العاملين لساعات بدء ونهاية العمل في تقليص عدد الغيابات  

  والتأخيرات
03 

 00 .يساهم توزيع مهام الوظيفة مع زميل آخر في الانضباط في العمل   4.203
 .0 .قارنة بوقت العمل الحاليتناسبني إمكانية العمل بوقت جزئي م   4.200

4.209  
يســـــهل اعتمـــــاد أحـــــد بـــــدائل العمـــــل المـــــرن كـــــون العمـــــل يحتـــــاج شخصـــــا  واحـــــدا  

 .لإنجازه
00 

 

الذي و كما اوضحت نتائج اختبار التحليل العاملي الإستكشافي للمتغير التابع )الرضا الوظيفي( 
( وهي 4.94بلغت ) KMOبار من بعدين )اتجاهات الوظيفة، أداء الموظف( أن قيمة اخت تكون 

، كافيا  للدراسةي فإن حجم العينة يعتبر ملائما و بالتالو  ،Kaiser( وفقا لقاعدة 4..4أكبر من )
وهذا يتوافق مع شرط  %4.كانت أعلى من  KMO( بأن كل قيم 9-3بحيث تبين في الجدول )

مما  %04نت أعلى من وان قيم معامل التشبع جميعها كا كفاية العينة التي دل عليه الاختبار،
يشير إلى أن فقرات الاستبانة قد تحملت على عامل واحد فقط لذلك فهي قادرة على قياس هذا 

 .العامل أو البعد بشكل مناسب

 

وكل (، 0لكل عامل كان أعلى من القيمة ) Eigen Valueكما أن الحد الأدنى للقيم الذاتية 
(. كما بلغت نسبة التفسير الكلي 4..4حميلها )الفقرات المكونة العمل المرن تجاوزت معدلات ت

 (.%00.049بأبعاده ) الرضا الوظيفيلمقياس 
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 .الرضا الوظيفيمصفوفة تشبعات )معدلات التحميل( فقرات أبعاد  (9-3)ويوضح الجدول 

َ(9-3)الجدول
َمصفوفةَتشبعاتَ)معدلاتَالتحميل(َفقراتَأبعادَالرضاَالوظيفي

معدلاتَتحميلَالفقراتَ
 أبعادَالرضاَالوظيفي

 ت الفقرات
أداءَ

 الموظف
اتجاهاتَ

 الوظيفة
 0 تشعر بالأمان الوظيفي في الشركة 4.0.9 
 2 يوجد لديك المعلومات الكافية للقيام بعملك على أكمل وجه 4.0.2 
 3 يتعامل مديرك المباشر معك بعدالة كافية 4.003 
 0 .د اتخاذه للقراريأخذ مديرك أفكارك بعين الاعتبار عن 9...4 

 4.020 
تجـــــــد تقـــــــديرا مـــــــن قبـــــــل مـــــــديريك فـــــــي حـــــــال قيامـــــــك بعمـــــــل مميـــــــز أو 

 إضافي
. 

4.0.2 
ــــيم )توضــــيح   ــــة التقي يقــــوم مــــديرك المباشــــر بمناقشــــة أدائــــك خــــلال عملي

 نقاط الضعف وإمكانية التطوير(
0 

 2 يعتبر النموذج الحالي المستخدم لتقييم الأداء مناسبا لوظيفتك  4.030
 2 تعكس نتيجة تقييم الأداء الخاصة بك حقيقة أدائك بالعمل فعليا  4.023
 9 يوجد لديك ثقة بما يتم أخبارك به من قبل الإدارة  4.0.2

4.0.4 
يقــــــــوم مــــــــديرك المباشــــــــر بتطــــــــوير أدائــــــــك الــــــــذي يزيــــــــد مــــــــن خبراتــــــــك  

 .العملية
04 
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َلتحليلَالعامليَالتوكيديَا(3-6-0َ)

 :املي التوكيدي من المفترض مراعاة الاعتبارات التاليةلإجراء التحليل الع

 .المتغيرات المقاسةتحديد الأنموذج البنائي والذي يتضمن المتغيرات غير المقاسة و -

بالإعتماد على  التحقق من جودة المطابقة للأنموذج المفترض للحكم على صدق عباراته-
 :المعايير التالية

0- GFI (Goodness of Fit Index مؤ )شر موائمة الجودة. 
2- AGFI Adjusted Goodness of Fit Index)) مؤشر موائمة الجودة المعدل. 
3- NFI (Normed Fit Indexمؤشر الموائمة الطبيعي ). 
0- CFI (Comparative Fit Index مؤشر الموائمة ).المقارن 
.- TLI (Tucker – Lewis Index مؤشر توكر )– لويس. 
0- RMSEA (Root Mean Error of Approximation مؤشر جذر متوسط مربع )

 الخطأ التقريبي.

تقل عن  لاأالتي تعرف بمعاملات الصدق أو التشبع التي يجب الأوزان الإنحدارية المعيارية و  قبول
(4..4) 

      عند مستوى  وهي دالة( لمتغير العمل المرن بأبعاده 003.2.4) 2Xبناء عليه بلغت قيمة و  
(α ≤ 0.05) ( 040حرية .)( مما يعني أن متغير 1.418أن قيمة الحد الأدنى للتباين ) تبين وقد

تتجاوز قيمة الحد الأدنى  ألاالعمل المرن بأبعاده ذو مستوى موائمة جيدة، لأنه من المفترض 
 Arbuckle (2442 .)( حسب اقتراح .للتباين )

( GFIت قيمة )( مؤشرات الموائمة الكلية لمقياس العمل المرن حيث بلغ04-3الجدول )ويبين 
( على التوالي حيث أن هذه القيم قريبة من الموائمة التامة. كما 4.904( و )AGFI( )4.9.0و)

( وهي مقاربة لقيمة 4.920( و )4.902( و )CFI( )4.293( و )TLI( و )NFIبلغت قيم )
( RAMSEالواحد الصحيح. فيما بلغت قيمة الجذر التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبي )

وهذا دليل على ملائمة المتغيرات المستخدمة في هذه الدراسة  ( وهي قريبة من الصفر0.032)
 .لبعضها البعض

 



65 
 

 
 

(22-3)الجدولَ  
 مؤشراتَالموائمةَالتامةَلمقياسَالعملَالمرنَبأبعاده

 الأنموذج 
 الانموذج الافتراضي 

Default Model 
 الانموذج المشبع
Saturated 

Model 

 الانموذج المستقل
Independence 

Model 
 RAMSE 0.032 - 0.109الجذر التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبي 

 X2 143.250 0.000 090.032 قيمة مربع كاي
 DF 040 0 120درجات الحرية

 X2/DF 0.002 - ..200الحد الأدنى للتباين
 GFI 4.9.0 1.00 0.767مؤشر موائمة الجودة 

AGFI 904.4مؤشر موائمة الجودة المعدل  - 0.736 
مؤشر الموائمة الطبيعي  NFI 4.293 0.44 4.444 

 TLI 4.902 - 0.000مؤشر توكرولويس 
 CFI 4.920 1.00 0.000مؤشر الموائمة المقارن 
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 ( الاوزان الانحدارية ومعاملات التحديد لابعاد العمل المرن بفقرراته:0-3الشكل )

 
 

وهي ( لمتغير العمل المرن بأبعاده 59.716) 2Xظيفي فقد بلغت قيمة أما فيما يتعلق بالرضا الو 
أن قيمة الحد الأدنى للتباين  وقد تبين ،(34حرية ) بدرجات (α ≤ 0.05)عند مستوى  دالة

( مما يعني أن متغير العمل المرن بأبعاده ذو مستوى موائمة جيدة، لأنه من المفترض 1.756)
 Arbuckle (2442 .)( حسب اقتراح .لتباين )تتجاوز قيمة الحد الأدنى ل ألا
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( GFIحيث بلغت قيمة )وأبعاده  الرضا الوظيفي( مؤشرات الموائمة لمقياس 00-3يبين الجدول )و 
( على التوالي حيث أن هذه القيم قريبة من الموائمة التامة. كما 4.9.3( و )AGFI( )4.920و )

( وهي مقاربة لقيمة الواحد .4.92( و)4.902( و)CFI( )4.900( و)TLI( و)NFIبلغت قيم )
( وهي RAMSE( )4.400الصحيح. فيما بلغت قيمة الجذر التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبي )

 قريبة من الصفر.
 

(22-3الجدولَ)  
بأبعادهَالرضاَالوظيفيمؤشراتَالموائمةَالتامةَلمقياسَ  

 الأنموذج 
 الانموذج الافتراضي 

Default Model 
المشبع الانموذج  

Saturated 
Model 

 الانموذج المستقل
Independence 

Model 
 RAMSE 0.000 - 0.109الجذر التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبي 

 X2 59.716 0.000 040..040 قيمة مربع كاي
 .DF 30 0 0درجات الحرية

 X2/DF 0.2.0 - 23.024الحد الأدنى للتباين
 GFI 4.920 1.00 4.023مؤشر موائمة الجودة 

 ..AGFI 4.9.3 - 4.3مؤشر موائمة الجودة المعدل
 NFI 4.900 0.44 4.444 مؤشر الموائمة الطبيعي 

 TLI 0.967 0 0.000مؤشر توكرولويس 
 CFI 0.975 1.00 0.000مؤشر الموائمة المقارن 
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 بفقرراته:  الوظيفي الرضا لابعاد التحديد ومعاملات الانحدارية الاوزان( 2-3الشكل )

 

ََ
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َ:ثباتَأداةَالدراسة(3-7َ)َ

لجميع  (Cronbach's alpha)التأكد من ثبات أداة الدراسة، تم تطبيق معادلة كرونباخ ألفا  بهدف

 ( يوضح ذلك.00-3مقاييس الدراسة، جدول )

َ(12-3جدولَ)
َلداخليَلمقاييسَالدراسة(َللكشفَعنَمعاملاتَالاتساقَاCronbach's alphaكرونباخَألفاَ)َنتائج

 المقياس
 كرونباخَألفا عددَالفقرات

 0148 2 ممارسات العمل 

 0152 2  ممارسات التوظيف

 0154 3   ترتيبات العمل

 0140 16 ككلمقياسَالعملَالمرنَ

 0149 2  اتجاهات الوظيفة

 .019 2  أداء الموظف

 0198 11 ككلمقياسَالرضاَالوظيفيَ

 

(، حيث 0140لمقاييس "العمل المرن" ككل بلغ )( أن معامل الاتساق 8.-3يتضح من الجدول )

(، بينما بلغ معامل الاتساق لمقياس 0148" )ممارسات العملمعامل الاتساق لمقياس "بلغ 

. كما بلغ (0154" )ترتيبات العمل(، كما بلغ معامل الاتساق لمقياس "0152" )ممارسات التوظيف"

معامل الاتساق لمقياس (، حيث بلغ 0198ضا الوظيفي" ككل )لر لمقاييس "امعامل الاتساق 

وجميعها ، (.019" )أداء الموظف(، بينما بلغ معامل الاتساق لمقياس "0149" )اتجاهات الوظيفة"

 لتطبيق هذه الدراسة. مرتفعةَومقبولةمعاملات اتساق 
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َ:تصحيحَأداةَالدراسة(3-8َ)َ

نت   اسيالخم( فقرة، حيث تم استخدام مقياس ليكرت للتدرج 23ن )بصورتها النهائية م الاستبانةتكوَّ

(، 8) اوافق(، 2) اوافق بشدةوكانت اوزان الاجابات هي: بهدف قياس آراء أفراد عينة الدراسة، 

أمام الإجابة التي تعكس (َ√)(، وذلك بوضع إشارة .)بشدة  لا اوافق(، 2) لا اوافق(، 3) محايد

عتماد على التصنيف التالي للحكم على المتوسطات الحسابية كالتالي: درجة موافقتهم، كما تمَّ الا

 طول الفئة. 0140=  2( / .-2وتساوي: ) 2 / قيمة(أقل  –)أعل قيمة 

 دون منخفضة جدا . فما-140. -

 منخفضة. 2130-.14.من  -

 متوسطة. 3180إلى  .213من  -

 مرتفعة. 8120 – .318من -

 مرتفعة جدا . 8120أكثر من  -

 

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ
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 :متغيراتَالدراسة(3-9َ)

َالمتغيراتَالمستقلة:

مقياس العمل المرن وله ثلاثة مقاييس: "ممارسات العمل" و"ممارسات التوظيف" و"ترتيبات  -

 العمل".

 :ينوهم مقياس المتغيراتَالتابعة:

  "اتجاهات الوظيفة" و"أداء العمل".: مقياسينوله  الرضاَالوظيفيمقياس  -

 

َ:يةالمعالجاتَالإحصائ(3-22َ)

 إجراؤها مت التي المناسبة الإحصائية والمعالجات الأساليب استخدام تم الدراسة أسئلة على للإجابة

 الآتي: النحو وعلى (،25SPSS Version) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الرزم حزمة باستخدام

 رات الدراسة.يأفراد عينة الدراسة وفقا  لمتغإجابات استخراج التكرارات والنسب المئوية لتوزيع  -

استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمقاييس الدراسة ككل وفقرات كل مقياس  -

 على حدة.

وتحليل الانحدار المتعدد ( Simple Linear Regression) البسيط تحليل الانحدارإجراء  -

(Multiple regression ) يفي ا الوظعن أثر مقاييس العمل المرن على مقاييس الرضللكشف

 والمقياس ككل.

 

َ

َ

َ
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 الرابعَالفصل 

َالنتائجَعرضَ

 

 :َالمقدمة(4-1َ)

 :َالوصفيةَالإحصاءات(4-2َ)

 :َالمرنََالعمل(4-2-1َ)

 :َالوظيفيَالرضا(4-2-2َ)

 :َالرئيسيةَالفرضية(4-2-3َ)

ََ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ

َ



73 
 

 
 

َالفصلَالرابع

َعرضَالنتائج

َ(َالمقدمة:4-2)

 ديد مستوى تح إلىالتي هدفت  الدراسة التي توصلت إليها لنتائجلا الفصل عرضا  يتضمن هذ

ين أثر ذلك على الرضا الوظيفي لدى العاملو  التوظيف وترتيبات العمل المختلفةممارسات العمل و 

من حيث مستوى أدائهم واتجاهاتهم نحو الوظيفة بشكل عام. كما يتضمن الإحصاءات الوصفية 

 قاييس الدراسة.وفقرات م بعادلأ

َ:الإحصاءاتَالوصفيةَ(4-0)

َ:العملَالمرنََ(4-0-2)

َ(1-4جدولَرقمَ)
 لمقاييسَالعملَالمرنَككلالمتوسطاتَالحسابيةَوالانحرافاتَالمعياريةَ

المتوسطََالمتغيراتَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

 2 مرتفعة 0.31 3.72َممارساتَالعمل 0

 3 متوسطة 0.40 3.63َظيفممارساتَالتوَ 2

 0 مرتفعة 0.40 3.75َترتيباتَالعمل 3
ََمرتفعة  3.70َمقاييسَالعملَالمرنَككلَ
 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمقاييس العمل المرن ككل، .-8الجدول ) يعرض

( 3152( الذي نص على: "ترتيبات العمل" بأعلى متوسط حسابي )3رقم ) المتغيرحيث جاء 

( الذي نص على: "ممارسات العمل" بأقل متوسط .وكانت الدرجة مرتفعة، بينما جاء المقياس رقم )
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( وكانت 3150ككل بمتوسط حسابي ) المتغيراتوكانت الدرجة مرتفعة، وجاءت  (3152حسابي )

 الدرجة مرتفعة.

 

َ:مقياسَممارساتَالعمل(4-2-1-1َ)

َ(2-4جدولَرقمَ)
َممارساتَالعملَمقياسَلفقراتلانحرافاتَالمعياريةَالمتوسطاتَالحسابيةَوا

المتوسطََالفقرةَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

توجد أسس علمية سليمة تطبق عند تحديد  0
 إجراءات العمل بالشركة التي أعمل بها.

 3 متوسطة 0.68 3.63

تتيح السياسات المطبقة خيارات للعاملين في  2
 عملهم. جدولة وقت

 2 مرتفعة 0.74 3.78

الشركة المتعلقة بعدد ساعات  إجراءاتتعتبر  3
 العمل غير قابلة للتعديل.

 . متوسطة 0.73 3.55

تطبيق أحد بدائل العمل المرن لا يؤثر على  0
 مجريات العمل، في الوظيفة الحالية.

 0 متوسطة 0.63 3.58

يصعب اعتماد برامج العمل المرن في حالة  .
 العمل يحتاج تواصلا مع الزبائن.كون 

 0 مرتفعة 0.63 4.07

ََمرتفعة  3.72َمقياسَممارساتَالعملَككلَ
 

ممارسات العمل، حيث لمقياس ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 2-8ن الجدول )يبي

 عمليصعب اعتماد برامج العمل المرن في حالة كون ال( التي نصت على: "2جاءت الفقرة رقم )

( وكانت 0133( وبانحراف معياري بلغ )8105" بأعلى متوسط حسابي )يحتاج تواصلا مع الزبائن

 الشركة المتعلقة بعدد إجراءاتتعتبر "( التي تنص على: 3الدرجة مرتفعة، بينما جاءت الفقرة رقم )
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( 0.53( وبانحراف معياري بلغ )3122بأقل متوسط حسابي ) "ساعات العمل غير قابلة للتعديل

 ( وكانت الدرجة مرتفعة.3152وكانت الدرجة متوسطة، وجاء المقياس ككل بمتوسط حسابي )

َ

 :مقياسَممارساتَالتوظيف(4-2-1-2َ)

َ(3-4جدولَرقمَ)
َممارساتَالتوظيفمقياسَلفقراتَالمتوسطاتَالحسابيةَوالانحرافاتَالمعياريةَ

المتوسطََالفقرةَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

0 
يتمتع القائمون على عملية اختيار المرشحين للعمل 
بقدر مناسب من المهارات المطلوبة التي تمكنهم من 

 اتخاذ القرار بموضوعية.
 3 متوسطة 0.70 3.61

2 
يمارس القائمون على عملية اختيار الموظفين عملهم 

 بنزاهة.
 2 مرتفعة 0.69 3.69

3 
ي اختيار واضحة ف إجراءاتيوجد في الشركة 

 المرشحين للعمل بكل وضوح.
 . متوسطة 0.64 3.50

0 
توفر الشركة سياسات تدعم خيارات العمل المرن في 

 0 متوسطة 0.71 3.57 الاحتفاظ بالعاملين.

. 
يؤثر عدم إدراك العاملين لبدائل العمل المرن على 

 0 مرتفعة 0.80 3.76 الإقبال عليه.

ََمتوسطة  3.63َمقياسَممارساتَالتوظيفَككلَ
 

 ممارسات التوظيف،لمقياس ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 3-8الجدول ) يوضح

يؤثر عدم إدراك العاملين لبدائل العمل المرن على ( التي نصت على: "2حيث جاءت الفقرة رقم )

رجة مرتفعة، ( وكانت الد0140( وبانحراف معياري بلغ )3153" بأعلى متوسط حسابي )الإقبال عليه

واضحة في اختيار  إجراءاتيوجد في الشركة ( التي تنص على: "3بينما جاءت الفقرة رقم )
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( وكانت 0138بلغ ) نحراف معياري وبا( 3120" بأقل متوسط حسابي )المرشحين للعمل بكل وضوح

 ( وكانت الدرجة متوسطة.3133الدرجة متوسطة، وجاء المقياس ككل بمتوسط حسابي )

 

َ:مقياسَترتيباتَالعمل(4-2-1-3َ)

َ(4-4جدولَرقمَ)
َلفقراتَمقياسَترتيباتَالعملالمتوسطاتَالحسابيةَوالانحرافاتَالمعياريةَ

المتوسطََالفقرةَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

0 
تساعد ساعات العمل اليومية على التوفيق بين 

 3 مرتفعة 0.69 3.78 العمل والحياة الشخصية.

2 
تساعد بدائل العمل المرن في توفير وقت كاف 

 0 متوسطة 0.74 3.65 للاهتمام بالحياة الشخصية.

يساعد اختيار العاملين لساعات بدء ونهاية العمل  3
 في تقليص عدد الغيابات والتأخيرات 

 0 مرتفعة 0.64 4.10

0 
يساهم توزيع مهام الوظيفة مع زميل آخر في 

 الانضباط في العمل.
 . متوسطة 0.72 3.61

. 
تناسبني إمكانية العمل بوقت جزئي مقارنة بوقت 

 العمل الحالي.
 2 مرتفعة 0.74 3.69

0 
يسهل اعتماد أحد بدائل العمل المرن كون العمل 

 0 متوسطة 0.74 3.65 يحتاج شخصا  واحدا لإنجازه.

ََمرتفعة  3.75َمقياسَترتيباتَالعملَككلَ
 

، ترتيبات العمللمقياس سطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( المتو 8-8يتبين من الجدول )

 ونهاية العملء يساعد اختيار العاملين لساعات بد: "( التي نصت على3حيث جاءت الفقرة رقم )

( 0138( وبانحراف معياري بلغ )81.0بأعلى متوسط حسابي ) "في تقليص عدد الغيابات والتأخيرات

مهام الوظيفة  يساهم توزيع( التي تنص على: "8جاءت الفقرة رقم )وكانت الدرجة مرتفعة، بينما 
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( وبانحراف معياري بلغ .313" بأقل متوسط حسابي )عملالفي  في الانضباطمع زميل آخر 

( وكانت الدرجة 3152( وكانت الدرجة متوسطة، وجاء المقياس ككل بمتوسط حسابي )0152)

 مرتفعة.

 

َ:الرضاَالوظيفي(4-0-0َ)

َ(5-4)َجدولَرقم
َالمتوسطاتَالحسابيةَوالانحرافاتَالمعياريةَلمقاييسَالرضاَالوظيفيَككل

المتوسطََالمتغيراتَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

 2 مرتفعة 0.43 3.60َاتجاهاتَالوظيفة 0

 0 مرتفعة 0.45 3.66َأداءَالموظف 2

ََمرتفعة  3.63َمقاييسَالرضاَالوظيفيَككل 
 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمقاييس الرضا الوظيفي ككل، 2-8ن الجدول )بيي

( 3133( الذي نص على: "أداء الموظف" بأعلى متوسط حسابي )2رقم ) المتغيرحيث جاء 

( الذي نص على: .رقم ) المتغير، بينما جاء مرتفعة( وكانت الدرجة 0182وبانحراف معياري بلغ )

وكانت الدرجة  (0183( وبانحراف معياري بلغ )3130لوظيفة" بأقل متوسط حسابي )"اتجاهات ا

 .مرتفعة( وكانت الدرجة 3133متوسطة، وجاءت المقاييس ككل بمتوسط حسابي )

َ
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َ:مقياسَاتجاهاتَالوظيفةَ(4-2-2-1)

َ(6-4جدولَرقمَ)
َوظيفةاتجاهاتَالمقياسَلفقراتَالمتوسطاتَالحسابيةَوالانحرافاتَالمعياريةَ

المتوسطََالفقرةَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

توجد أسس علمية سليمة تطبق عند تحديد  0
 إجراءات العمل بالشركة التي أعمل بها.

 0 مرتفعة 0.81 3.72

تتيح السياسات المطبقة خيارات للعاملين في  2
 جدولة وقت عملهم.

 2 مرتفعة 0.72 3.66

الشركة المتعلقة بعدد ساعات  اتإجراءتعتبر  3
 العمل غير قابلة للتعديل.

 0 متوسطة 0.64 3.54

تطبيق أحد بدائل العمل المرن لا يؤثر على  0
 مجريات العمل، في الوظيفة الحالية.

 . متوسطة 0.52 3.45

يصعب اعتماد برامج العمل المرن في حالة كون  .
 العمل يحتاج تواصلا مع الزبائن.

 3 مرتفعة 0.73 3.65

َ مرتفعة  3.60َمقياسَاتجاهاتَالوظيفةَككلَ
 

( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمقياس اتجاهات الوظيفة، حيث 3-8الجدول ) يبين

توجد أسس علمية سليمة تطبق عند تحديد إجراءات العمل ( التي نصت على: ".جاءت الفقرة رقم )

( وكانت .014( وبانحراف معياري بلغ )3152وسط حسابي )" بأعلى متبالشركة التي أعمل بها

تطبيق أحد بدائل العمل المرن لا ( التي تنص على: "8الدرجة مرتفعة، بينما جاءت الفقرة رقم )

( وبانحراف معياري 3182" بأقل متوسط حسابي )يؤثر على مجريات العمل، في الوظيفة الحالية

وكانت الدرجة  (3130المقياس ككل بمتوسط حسابي ) ( وكانت الدرجة متوسطة، وجاء0122بلغ )

 .مرتفعة
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َ:أداءَالموظفَ(4-2-2-2)

َ(7-4جدولَرقمَ)
َلفقراتَمقياسَأداءَالموظفالمتوسطاتَالحسابيةَوالانحرافاتَالمعياريةَ

المتوسطََالفقرةَالرقم
َالحسابي

الانحرافَ
َالرتبةَالدرجةَالمعياريَ

0 
لعمل لمرشحين ليتمتع القائمون على عملية اختيار ا

بقدر مناسب من المهارات المطلوبة التي تمكنهم 
 من اتخاذ القرار بموضوعية.

 2 مرتفعة 0.79 3.72

يمارس القائمون على عملية اختيار الموظفين  2
 عملهم بنزاهة.

 0 مرتفعة 0.70 3.61

3 
واضحة في اختيار  إجراءاتيوجد في الشركة 

 المرشحين للعمل بكل وضوح.
 . متوسطة 0.58 3.51

0 
توفر الشركة سياسات تدعم خيارات العمل المرن 

 في الاحتفاظ بالعاملين.
 3 مرتفعة 0.75 3.64

. 
يؤثر عدم إدراك العاملين لبدائل العمل المرن على 

 0 مرتفعة 0.74 3.85 الإقبال عليه.

َ مرتفعة  3.66َمقياسَأداءَالموظفَككلَ
 

سابية والانحرافات المعيارية لمقياس أداء الموظف، حيث ( المتوسطات الح5-8يتبين من الجدول )

( التي نصت على: "يؤثر عدم إدراك العاملين لبدائل العمل المرن على الإقبال 2جاءت الفقرة رقم )

( وكانت الدرجة مرتفعة، بينما 0158( وبانحراف معياري بلغ )3142عليه" بأعلى متوسط حسابي )

واضحة في اختيار المرشحين  إجراءاتعلى: "يوجد في الشركة ( التي تنص 3جاءت الفقرة رقم )

( وكانت الدرجة 0124( وبانحراف معياري بلغ ).312للعمل بكل وضوح" بأقل متوسط حسابي )

 .مرتفعةوكانت الدرجة ( 3133متوسطة، وجاء المقياس ككل بمتوسط حسابي )
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،َالمرنَبأبعادهَ)ممارساتَالعمللاَيوجدَأثرَلتطبيقَنظامَالعملََالفرضيةَالرئيسية:َ(4-0-3)

َأداءَ َالوظيفة، َ)اتجاهات َبأبعاده َالوظيفي َالرضا َعلى َالعمل( َترتيبات َالتوظيف، ممارسات

َ(.α ≤ 0.05)الموظف(َفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ

 ويشتق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

دَأثرَلممارساتَالعملَعلىَاتجاهاتَالوظيفةَفيَيوجلاََالفرضيةَالفرعيةَالأولى:(4-2-3-1َ)

َ(.α ≤ 0.05عندَمستوىَالدلالةَ)َالشركاتَالمبحوثة

َ(8-4جدولَ)
عنَأثرَلممارساتَالعملَعلىَاتجاهاتَ(َللكشفSimple Linear Regressionَ)َالبسيطَتحليلَالانحدار

َالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثة

 tقيمةََالمتغيرَالمستقل
دلالةَ

إحصائيةَ
"t"َ

قيمةَ
eta 

"Fَدلالةَ"Fَقيمةَ 2Rقيمةَ Rقيمةَ
َالإحصائية

Durbin

-

Watson 

نتيجةَ
َالفرضية

 ترفض 1.493 0.000 32.755 0.076 0.276 0.276 0.000 4.446َممارساتَالعمل

 اتجاهاتَالوظيفة***َالمتغيرَالتابع:َ

 

(، وكما 4.444وبدلالة إحصائية ) (32.755)( بلغت Fقيمة )( أن 2-0يتبين من الجدول )

 وهو ممارسات العمل المستقل المتغير( وهي تمثل معامل الارتباط بين R( )0.276بلغت قيمة )

 اتجاهات الوظيفة.التابع والمتغير 

تجاهات ا والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )0.076وبلغت قيمة )

( t) وحيث بلغت قيمة ،مستقل "ممارسات العمل"الناتجة عن الاختلافات في المتغير الالوظيفة 

 (.eta( والتي تمثل قيمة )%2.76( وبنسبة تفسير )0.000( وبدلالة إحصائية )4.446)

 يوجد أثر لممارسات العمل على اتجاهاتلا : وبالتالي ترفض الفرضية الأولى والتي تنص على
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يوجد أثر ، وتقبل الفرضية البديلة (α ≤ 0.05عند مستوى الدلالة ) الوظيفة في الشركات المبحوثة

 .(α ≥ 0.05عند مستوى الدلالة ) لممارسات العمل على اتجاهات الوظيفة في الشركات المبحوثة

 

لاَيوجدَأثرَلممارساتَالعملَعلىَأداءَالموظفَفيََالفرضيةَالفرعيةَالثانية:(4-2-3-2َ)

َ(.α ≤ 0.05الشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ)

َ(9-4جدولَ)
عنَأثرَلممارساتَالعملَعلىَأداءَ(َللكشفSimple Linear Regressionَ)َالبسيطَتحليلَالانحدار

َالموظفَفيَالشركاتَالمبحوثة

دلالةَ tقيمةََالمتغيرَالمستقل
َ"tإحصائيةَ"

قيمةَ
eta 

"Fَدلالةَ"Fَقيمةَ 2Rقيمةَ Rقيمةَ
َالإحصائية

Durbin
-

Watso
n 

نتيجةَ
َالفرضية

َترفض 1.584 0.000 29.048 0.068 0.261 0.261 4.444 4.700َممارساتَالعمل

 أداءَالموظف***َالمتغيرَالتابع:َ

(، وكما 0.000وبدلالة إحصائية ) (29.048)( بلغت Fقيمة )( أن 9-0يتبين من الجدول )

 وهو ممارسات العمل المستقل المتغير( وهي تمثل معامل الارتباط بين R( )0.261بلغت قيمة )

 أداء الموظف.لتابع اوالمتغير 

داء الموظف أ والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )0.068وبلغت قيمة )

( t( )4.700وحيث بلغت قيمة ) ،الناتجة عن الاختلافات في المتغير المستقل "ممارسات العمل"

وبالتالي ترفض  (.eta( والتي تمثل قيمة )%2.61( وبنسبة تفسير )4.444وبدلالة إحصائية )

لاَيوجدَأثرَلممارساتَالعملَعلىَأداءَالموظفَفيَالشركاتَ: الفرضية الأولى والتي تنص على

(َ َالدلالة َمستوى َعند علاقة ذات دلالة ، وتقبل الفرضية البديلة توجد (α ≤ 0.05المبحوثة
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الدلالةََأثرَلممارساتَالعملَعلىَأداءَالموظفَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَإحصائية 

(α ≥ 0.05.) 

 

لاَيوجدَأثرَلممارساتَالتوظيفَعلىَإتجاهاتَالوظيفةََالفرضيةَالفرعيةَالثالثة:(4-2-3-3َ)

َ(.α ≤ 0.05فيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ)

َ(22-4جدولَ)
عنَأثرَلممارساتَالتوظيفَعلىَ(َللكشفSimple Linear Regressionَ)َالبسيطَتحليلَالانحدار

َاتَالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثةإتجاه

 tقيمةََالمتغيرَالمستقل
دلالةَ

َ"tإحصائيةَ"
قيمةَ
eta 

قيمةَ
R َ2قيمةR َقيمةFَ

"Fَدلالةَ"
َالإحصائية

Durbi

n-

Watso

n 

نتيجةَ
َالفرضية

ممارساتَ
َالتوظيف

3.849 0.000 0140- 
0.18

9 
 ترفض 1.457 0.000 14.811 0.036

 يفةاتجاهاتَالوظ***َالمتغيرَالتابع:َ

 

(، وكما 0.000وبدلالة إحصائية ) (14.811)( بلغت Fقيمة )( أن 04-0يتبين من الجدول )

ظيف وهو ممارسات التو  المستقل المتغير( وهي تمثل معامل الارتباط بين R( )0.189بلغت قيمة )

 اتجاهات الوظيفة.التابع والمتغير 

تجاهات ا فات في المتغير التابعوالتي تمثل نسبة تفسير الاختلا (2R( )4.430وبلغت قيمة )

( tقيمة ) وحيث بلغت ممارسات التوظيف"،الناتجة عن الاختلافات في المتغير المستقل "الوظيفة 

 (.eta( والتي تمثل قيمة )%02.9( وبنسبة تفسير )4.444( وبدلالة إحصائية )3.209)

اهات الوظيفة ظيف على إتجلا يوجد أثر لممارسات التو : وبالتالي ترفض الفرضية والتي تنص على

َأثرَوتقبل الفرضية البديلة (α ≤ 0.05في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة ) َيوجد :
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 ≤ αلممارساتَالتوظيفَعلىَإتجاهاتَالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ)

0.05.) 

َ

َعلىَأداءَالموظفَفيَلاَيوجدَأثرَلممارساتَالتوظيفَالفرضيةَالفرعيةَالرابعة:(4-2-3-4َ)

َ(.α ≤ 0.05الشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ)

َ(22-4جدولَ)
َعنَأثرَلممارساتَالتوظيفَعلىَأداء(َللكشفSimple Linear Regressionَ)َالبسيطَتحليلَالانحدار

َالموظفَفيَالشركاتَالمبحوثة

 tقيمةََالمتغيرَالمستقل
دلالةَ

إحصائيةَ
"t"َ

قيمةَ
eta 

Fَقيمةَ 2Rَقيمة Rقيمةَ
"Fَدلالةَ"

َالإحصائية
Durbin

-

Watson 

نتيجةَ
َالفرضية

ممارساتَ
 ترفض 1.549 0.000 14.959 0.036 0.190 0.190 0.000 5.401َالتوظيف

 أداءَالموظف***َالمتغيرَالتابع:َ

 

(، وكما 0.000وبدلالة إحصائية ) (14.959)( بلغت Fقيمة )( أن 00-0يتبين من الجدول )

ظيف وهو ممارسات التو  المستقل المتغير( وهي تمثل معامل الارتباط بين 0.190) (Rبلغت قيمة )

 أداء الموظف.التابع والمتغير 

داء الموظف أ والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )4.430وبلغت قيمة )

( t) بلغت قيمةوحيث  الناتجة عن الاختلافات في المتغير المستقل وهو ممارسات التوظيف،

 (.eta( والتي تمثل قيمة )%09.4( وبنسبة تفسير )4.444( وبدلالة إحصائية )040..)

لا يوجد أثر لممارسات التوظيف على أداء الموظف : وبالتالي ترفض الفرضية والتي تنص على

َأثرَوتقبل الفرضية البديلة (α ≤ 0.05في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة ) َيوجد :
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َ)لم َالدلالة َمستوى َعند َالمبحوثة َالشركات َفي َالموظف َأداء َعلى َالتوظيف  ≤ αمارسات

0.05.)َ

لاَيوجدَأثرَلترتيباتَالعملَعلىَإتجاهاتَالوظيفةََالفرضيةَالفرعيةَالخامسة:(4-2-3-5َ)َ

َ(.α ≤ 0.05فيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ)

َ(20-4جدولَ)
علىَإتجاهاتََعنَأثرَترتيباتَالعمل(َللكشفSimple Linear Regressionَ)َالبسيطَتحليلَالانحدار

َالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثة

المتغيرَ
 tقيمةََالمستقل

دلالةَ
إحصائيةَ

"t"َ

قيمةَ
eta 

قيمةَ Rقيمةَ
2R 

"Fَدلالةَ"Fَقيمةَ
َالإحصائية

Durbi

n-

Watso

n 

نتيجةَ
َالفرضية

 ترفض 1.749 01000 309.931 0.438 0.662 0.662 01000 6.491َترتيباتَالعمل

 اتجاهاتَالوظيفة***َالمتغيرَالتابع:َ

 

(، وكما 4.444وبدلالة إحصائية ) (349.930)( بلغت Fقيمة )( أن 02-0يتبين من الجدول )

مل وهو ترتيبات الع المستقل المتغير( وهي تمثل معامل الارتباط بين R( )4.002بلغت قيمة )

 اتجاهات الوظيفة.التابع والمتغير 

تجاهات ا والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )4.032وبلغت قيمة )

( tيمة )وحيث بلغت ق ،العمل" ترتيباتالناتجة عن الاختلافات في المتغير المستقل "الوظيفة 

 (.eta( والتي تمثل قيمة )%00.2( وبنسبة تفسير )4.444( وبدلالة إحصائية )0.090)

ات لا يوجد أثر لترتيبات العمل على إتجاه: فض الفرضية الأولى والتي تنص علىوبالتالي تر 

 يوجد أثروتقبل الفرضية البديلة  (،α ≤ 0.05الوظيفة في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة )

 (.α ≤ 0.05لترتيبات العمل على إتجاهات الوظيفة في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة )
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َ

لاَيوجدَأثرَلترتيباتَالعملَعلىَأداءَالموظفَفيََالفرضيةَالفرعيةَالسادسة:(4-2-3-6َ)َ

َ(.α ≤ 0.05الشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ)

َ(23-4جدولَ)
أثرَترتيباتَالعملَعلىَأداءَعنَ(َللكشفSimple Linear Regressionَ)َالبسيطَتحليلَالانحدار

َالموظفَفيَالشركاتَالمبحوثة

المتغيرَ
 tقيمةََتقلالمس

دلالةَ
إحصائيةَ

"t"َ

قيمةَ
eta 

قيمةَ Rقيمةَ
2R 

"Fَدلالةَ"Fَقيمةَ
َالإحصائية

Durbi

n-

Watso

n 

نتيجةَ
َالفرضية

 0.477 0.691 0.691 01000 5.795َترتيباتَالعمل
363.55

7 
 ترفض 1.704 0100

 أداءَالموظف***َالمتغيرَالتابع:َ

(، وكما 4.44وبدلالة إحصائية ) (363.557)( بلغت Fقيمة )( أن 03-0يتبين من الجدول )

مل وهو ترتيبات الع ( وهي تمثل معامل الارتباط بين المتغير المستقلR( )0.691بلغت قيمة )

 أداء الموظف.التابع والمتغير 

داء الموظف أ والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )0.477وبلغت قيمة )

( t( )5.795وحيث بلغت قيمة ) ،العمل" ترتيباتفي المتغير المستقل "الناتجة عن الاختلافات 

وبالتالي ترفض  (.eta( والتي تمثل قيمة )%69.1( وبنسبة تفسير )4.444وبدلالة إحصائية )

لا يوجد أثر لترتيبات العمل على أداء الموظف في الشركات المبحوثة : الفرضية والتي تنص على

يوجد أثر لترتيبات العمل على أداء وتقبل الفرضية البديلة (، α ≤ 0.05عند مستوى الدلالة )

 (.α ≤ 0.05الموظف في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة )

َ( Multiple Regressionوتم تطبيق الانحدار المتعدد ) َللكشف َالعمل َمجالات َأثر المرنَعن

َ(َيوضحَذلك.05علىَمقياسَالرضاَالوظيفيَككل،َجدولَ)َمجتمعة
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َ(24-4جدولَ)
علىََالمرنَمجتمعةعنَأثرَمجالاتَالعملَ(َللكشفMultiple Regressionَ)َالمتعددَتحليلَالانحدار

َمقياسَالرضاَالوظيفيَككل

 tقيمةََالمتغيرَالمستقل
دلالةَ

إحصائيةَ
"t"َ

قيمةَ
eta 

قيمةَ
R 

"Fَدلالةَ"Fَقيمةَ 2Rقيمةَ
َالإحصائية

Durbin

-

Watso

n 

نتيجةَ
َالفرضية

 0.226 01000 7.621َلعملممارساتَا

 ترفض 1.518 0.000 251.943 0.656 0.810
ممارساتَ

َالتوظيف
6.822 01000 0.202 

24.82َترتيباتَالعمل

5 
01000 0.733 

 مقياسَالرضاَالوظيفيَككل***َالمتغيرَالتابع:َ

(، وكما 4.44وبدلالة إحصائية ) (251.943)( بلغت Fقيمة )( أن 00-0يتبين من الجدول )

يس مقاي أبعادوهو  ( وهي تمثل معامل الارتباط بين المتغير المستقلR( )0.810بلغت قيمة )

 مقياس الرضا الوظيفي ككل.التابع العمل المرن والمتغير 

هو الرضا و  والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )4.0.0وبلغت قيمة )

وحيث  ،"ممارسات العمللمتغير المستقل "الأول ل البعدختلافات في الناتجة عن الاالوظيفي ككل 

( والتي تمثل قيمة %22.0( وبنسبة تفسير )4.444( وبدلالة إحصائية )t( )2.020بلغت قيمة )

(eta.) 

قياس م والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )4.0.0بلغت قيمة )كما 

 ،"رسات التوظيفممالمتغير المستقل "ل الثاني البعد ناتجة عن الاختلافات فيالالرضا الوظيفي ككل 

( والتي تمثل %24.2( وبنسبة تفسير )4.444( وبدلالة إحصائية )t( )0.222وحيث بلغت قيمة )

 (.etaقيمة )

قياس م والتي تمثل نسبة تفسير الاختلافات في المتغير التابع (2R( )4.0.0بلغت قيمة )بينما 

 ،"تيبات العملتر لمتغير المستقل "الثالث ل البعدالناتجة عن الاختلافات في ضا الوظيفي ككل الر 
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( والتي %23.3( وبنسبة تفسير )4.444( وبدلالة إحصائية ).t( )20.22وحيث بلغت قيمة )

مساهمة ترتيبات العمل كانت هي الأكثر والأكبر من بين  أنوالتي تدل على  (etaتمثل قيمة )

لا يوجد أثر  :وبالتالي ترفض الفرضية والتي تنص على  .العمل المرن على الرضا الوظيفيأبعاد 

 (.α ≤ 0.05في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة ) لترتيبات العمل على أداء الموظف

ت يوجد أثر لترتيبات العمل على أداء الموظف في الشركاوتقبل الفرضية البديلة بحيث تصبح: 

َ(.α ≥ 0.05ند مستوى الدلالة )المبحوثة ع
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َالاتصالاتَشركاتَفيَالوظيفيَوالرضاَالمرنََالعملَبينَماَالتأثيراتَ(َأنموذج2-4الشكلَ)

َالأردنية:

 

َ

َ

َ

َ
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َالفصلَالخامس

َوالتوصياتَالنتائجَمناقشةَ

 

ََ(َالمقدمة:5-2)

ََ(َمناقشةَالنتائجَالوصفيةَلمتغيراتَالدراسة:5-0)

ََ(َالتوصيات:5-3)

َ
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َالفصلَالخامسَ

َمناقشةَالنتائجَوالتوصيات

َ(َالمقدمة:5-2)

إلى لتي هدفت ا الدراسة والتوصيات التي توصلت إليها نتائجلمناقشة ال يتضمن هذا الفصل عرضا  

ممارسات العمل والتوظيف وترتيبات العمل المختلفة ويناقش أثر ذلك على الرضا التعرف على 

 الوظيفي لدى العاملين من حيث مستوى أدائهم واتجاهاتهم نحو الوظيفة بشكل عام. 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور العمل المرن ككل،  أظهرت النتائج أن -

( 3152( الذي نص على: "ترتيبات العمل" بأعلى متوسط حسابي )3ور رقم )حيث جاء المح

( الذي نص .( وكانت الدرجة مرتفعة، بينما جاء المحور رقم )0180وبانحراف معياري بلغ )

وكانت  (.013( وبانحراف معياري بلغ )3152على: "ممارسات العمل" بأقل متوسط حسابي )

( 0180( وبانحراف معياري بلغ )3133بمتوسط حسابي )وممارسات التوظيف الدرجة مرتفعة، 

( وكانت الدرجة 0122( وبانحراف معياري )3150وجاءت المحاور ككل بمتوسط حسابي )

 مرتفعة.

ن مما تطلبت و العمل  وأصحاب الأشخاصتنوع ظروف العمل وظروف وتعزى هذه النتيجة إلى 

اعدة وغيرها من التغيرات الاقتصادية إحداث نظم تتلاءم مع عصر العولمة والتكنولوجيا المس

لنظام في ا ترتيبات العمل تضمين شروط وضوابط استخدام، ووعي الشركات بأن والاجتماعية

الموظف كما تعزى هذه النتيجة إلى حرص الشركة الداخلي وبما ينسجم مع احتياجات وطبيعة 

ة بالتوظيف قات إضافية متعلقالاحتفاظ بالموظفين وعدم تكبد نفعلى ممارسات التوظيف تهدف إلى 

 بالإضافة إلى حرصقدرة الشركة على جذب موظفين ذو كفاءة ، وزيادة والتدريب لموظفين جدد
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 ساعات عمل تتناسب بشكل أفضل مع احتياجاتهم الشركة في تنظيم ممارسات العمل بحيث توجد

ناسب مع ضمن أوقات تتتعزيز القدرة على تقديم خدمة أفضل للاستجابة لاحتياجات العملاء إلى ل

 .احتياجاتهم

مع المتغيرات  التكيفله القدرة على العمل كما تعزى هذه النتيجة إلى توجه الشركات إلى إتباع نظام 

المرتبطة بالكميات والنوعيات ووقت العمل وشكل ساعات العمل والتكنولوجيا والتنظيم الوظيفي 

 بتكلفة قليلة. والعقود وسوق العمل

( التي خلصت إلى وجود رابط إيجابي 2004) Pagani and Origoلنتيجة مع دراسة واتفقت هذه ا

ما بين مرونة المكان الوظيفي والرضا الوظيفي وبالأخص مع وجود محفزات داخلية في العمل 

 الموظفون  أن إلى، التي توصلت (20.0دراسة صالح وحسين )مرتبطة بطبيعة العمل بذاته، و 

عن رغبتها بالدوام المرن لأنه يحقق وا م المرن أكثر من غيرهم وعبر يستفيدون من ساعات الدوا

 .لهم الأهدافالعديد من 

( التي وجدت أن النساء في الغالب هي التي تفضل نظام العمل المرن 20.3) Danielودراسة 

والجزئي على نظام العمل الثابت، وهي لأنه يتوافق مع تحقيق الواجبات المنزلية والاجتماعية 

 ختلفة.الم

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور الرضا الوظيفي ككلأظهرت النتائج أن  -

( الذي نص على: "أداء الموظف" بأعلى متوسط 2، حيث جاء المحور رقم )بدرجة متوسطة

( وكانت الدرجة متوسطة، بينما جاء المحور 0182( وبانحراف معياري بلغ )3133حسابي )

( وبانحراف معياري 3130نص على: "اتجاهات الوظيفة" بأقل متوسط حسابي ) ( الذي.رقم )

( وكانت 3133( وكانت الدرجة متوسطة، وجاءت المحاور ككل بمتوسط حسابي )0183بلغ )

 .مرتفعةالدرجة 
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وتعزى هذه النتيجة إلى إدراك الشركة إلى أن تعزيز الأداء الوظيفي واتجاهات الوظيفة يعد رد فعل 

قدرات وإدراك جهود الفرد والتي تبدأ بالرفع الرضا الوظيفي لدى الموظفين عن طريق تعزيز طبيعي ل

بالتالي و  االشعور بالانتماء لهوبالتالي تعزيز المشاركة الوظيفيّة وشعور الموظف بالدور أو المهام 

تهيئة  ىكما تعزى هذه النتيجة إلى حرص الشركة عللوظيفة الفرد  تحقيق وإتمام المهام المكونة

أداء وظيفي متكامل  لتحقيقداخل المنظمة  تساعد على الطموح والإبداع بالعملالظروف التي 

 يساعد في رفع شعور الرضا الوظيفي.

العمل أن ترتيبات Possenriede and Plantenga (20.8 )واتفقت هذه النتيجة مع دراسة 

. امئم والرضا الوظيفي بشكل عترتبط بشكل عام بزيادة كبيرة في الرضا عن وقت العمل الملا

دال إحصائيا لتطبيق النظام على الرضا  إيجابييوجد أثر التي بينت انه  (20.3لبصير )ودراسة 

الوظيفي بنوعيه الخارجي والداخلي، ويرجع هذا التأثير للمؤشرات التالية؛ خيارات العمل المرنة، 

التي ( 20.5العامري )، ودراسة لوظيفةقوانين وسياسات الشركة، دعم العاملين ونوع العمل أو ا

 .وجود علاقة طردية وقوية وذات دلالة إحصائية بين درجة السعادة ودرجة الرضابينت 

 

َراتَالدراسة:مناقشةَالنتائجَالوصفيةَلمتغي(5-0َ)

 :َنظامَالعملَالمرنَالأولالمتغيرَ

عملَالمرنَلتطبيقَنظامَالالرئيسية:َ"لاَيوجدَأثرَوجاءتَمناقشةَالنتائجَالتيَتعلقتَبالفرضيةَ

َبأبعادهَ َالوظيفي َالرضا َعلى َالعمل( َترتيبات َالتوظيف، َممارسات َالعمل، َ)ممارسات بأبعاده

" من (α ≤ 0.05))اتجاهاتَالوظيفة،َأداءَالموظف(َفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ

 خلال الفرضيات الفرعية التي تفرعت منها كالآتي:  
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يوجدَأثرَلممارساتَالعملَعلىَاتجاهاتَلاَرعيةَالأولىَوالتيَجاءَنصها:َ"مناقشةَالفرضيةَالف

َ(".α ≥ 0.05عندَمستوىَالدلالةَ)َالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثة

َ.أثرَلممارساتَالعملَعلىَاتجاهاتَالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثةَوجودأظهرتَالنتائجَ -

يعد من الأمور التنظيمية التي تربط وتعزى هذه النتيجة إلى أن ممارسات العمل وما تحتويه 

الأوضاع والعلاقات الوظيفية بين الموظف والوظيفة عن طريق الرضا عن نظم وأساليب وإجراءات 

 العمل وعن ظروف وشروط العمل ولدور هذه الممارسات ودورها في إيجاد الإشباع لدى الفرد التي

ارسات العمل الموظف من تحديد ما إذ وتساعد مم عليه أو العكس، مقبلا عمله عن راضي ا تجعله

أم لا وبالتالي  معها ومتناسب ا ةالمهنية والشخصي وميوله ورغباته لطموحاته كانت الوظيفة محققة

 الواقع وبالتالي تحديد الاتجاهات الوظيفة لديه.  في عليه يحصل وما عمله من الفرد يريده ما يددتح

( توصلت هذه الدراسة إلى أن خصائص 20.9) Neirotti et alواتفقت هذه النتيجة مع دراسة 

المختلفة تلعب دورا هاما ومؤثرا في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين،  الإيجابيةالعمل المرن 

 ولكن تأثيرها يكون قليلا على ممارسات التوظيف وتطبيقات الإدارة بشكل عام.

َ

وجدَأثرَلممارساتَالعملَعلىَأداءَمناقشةَالفرضيةَالفرعيةَالثانيةَوالتيَجاءَنصها:َ"لاَي

َ(."α ≤ 0.05)َالموظفَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالة

ممارسات العمل على أداء الموظف ثر لأعلاقة ذات دلالة إحصائية وجد يأظهرت النتائج أنه 

 (.α≤ 0.05في الشركات المبحوثة عند مستوى الدلالة )

ا، تمنح العامل رؤية ومعرفة بمتطلباتها واحتياجاتهعمل وتعزى هذه النتيجة إلى أن ممارسات ال

مارسة الوظيفة، عند م يه، وتنوع مهارات الوظيفة المطلوب توافرها لدله وأهمية الوظيفة التي يمارسها
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علية الوقوف على حجم النتائج الف خلالهاالتغذية الراجعة للوظيفة التي يمكن من الحصول على و 

ات العمل ممارستتناسب حيث يجب أن  ؛مميزظيفة وبالتالي تحقيق أداء أداء الو التي تحققت عند 

 .احتياجات الموظف معمع احتياجات وواقع عمل الشركة 

 ممارسات عملالفرد العامل إذا شعر أن حصوله على عناصر كما تعزى هذه النتيجة إلى 

يحصل  ء عال حتىمرتبطة بضرورة تحقيق مستوى معين من الأداء، فسيعمل على تحقيق أدامرنة 

 . تلك الممارساتعلى 

كما تعزى هذه النتيجة لدور ممارسات العمل في انضباط الموظفين بشكل عام مما يؤثر سلبا 

على إنتاجيتهم وأدائهم للمهام الواجب تنفيذها والمطلوبة منهم، ولدوره في تحقيق تواصل الموظفين 

ح العمل الجماعي والأدوار والمسميات مع بعضهم البعض وبين الموظفين والمسئولين وبناء رو 

 التي تؤثر على الأداء. المختلفةالوظيفية 

تحفز التي توصلت إلى أن  Singh and Jain (2403)واتفقت هذه النتيجة مع دراسة 

 .تحقيق التوازن بين العمل والحياةيكون بمكان العمل  الناس نحو الأداء الاستثنائي في

( التي وجدت أن طريقة تطبيق العمل 2400) Altindag and Sillerكما اتفقت مع دراسة 

المرن لها تأثير كبير على أداء الموظفين، حيث أن العديد من طرق العمل المرن يكون لها أثر 

 إيجابي على استدامة العمل والموظفين وتقليل الدوران الوظيفي ووفائهم لعملهم. 

َ

َ

َ

َ
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َ َجاء َوالتي َالثالثة َالفرعية َالفرضية َعلىَمناقشة َالتوظيف َلممارسات َأثر َيوجد َ"لا نصها:

َ(."α ≤ 0.05)اتجاهاتَالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ

أثرَلممارساتَالتوظيفَعلىَاتجاهاتَالوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثةَوجد أظهرت النتائج أنه ي

َ(.α≥ 0.05عندَمستوىَالدلالةَ)

كلها من  وخيارات مختلفة تنبثق أشكالا ت التوظيف لتأخذممارساتطور  تعزى هذه النتيجة إلى وقد

 فكرة مراعاة ظروف العاملين الشخصية ورغباتهم الخاصة في تحديد ساعات العمل التي تناسبهم،

وتقديم  ،والخبرات مهاراتالتوفير الفرص للتطوير المستمر وتوظيف وكما تحرص جميعها على 

هذه النتيجة إلى اعتمادها في العديد من الأحيان إلى للموظفين، وقد تعزى الخدمة بشكل مستمر 

 متغيرات وسيطة تربط بين المتغيرين ممارسات التوظيف واتجاهات الوظيفة. 

( توصلت هذه الدراسة إلى أن خصائص 2409) Neirotti et alواتفقت هذه النتيجة مع دراسة 

فين، حقيق الرضا الوظيفي لدى الموظالمختلفة تلعب دورا هاما ومؤثرا في ت الإيجابيةالعمل المرن 

 ولكن تأثيرها يكون قليلا على ممارسات التوظيف.

 

َالمتغيرَالثاني:َالرضاَالوظيفي

مناقشةَالفرضيةَالفرعيةَالرابعةَوالتيَجاءَنصها:َ"لاَيوجدَأثرَلممارساتَالتوظيفَعلىَأداءَ

َ(".α ≤ 0.05)الموظفَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ

يوجدَأثرَلممارساتَالتوظيفَعلىَأداءَالموظفَفيَالشركاتَالمبحوثةَرت النتائج أنه أظه

َ(α≥ 0.05عندَمستوىَالدلالةَ)
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ى كشف تسعى إل طبيعة أداء الموظف في الشركات بأنها عملية مستمرة وتعزى هذه النتيجة إلى

 وتوظيف الموضوعةنقاط القوى والضعف لدى الموظفين ومدى نجاحهم في تحقيق الأهداف 

مهاراتهم وخبراتهم ويكون ذلك من خلال أداء الأعمال ضمن فترة من الزمن في حين تأخذ يكون 

أثر ممارسات التوظيف لفترة قصيرة كما ترتبط ممارسات التوظيف بتقدير الشركات لحاجاتها من 

 الموارد البشرية.

كما  ظيفة لدى الموظفينكما تعزى هذه النتيجة إلى تأثير ممارسات التوظيف على اتجاهات الو 

عمله وتجاه  شعور العامل الإيجابي تجاهك في النتيجة السابقة؛ حيث ترتبط اتجاهاتهم الوظيفية بلذ

نتاج أكبر زاد الإ الإيجابي، فكلما كان هذا الشعور خلال قيامه بهذا العمل المهام التي يقوم بها

 ف. المرتبط برفع أداء الموظ وبذل الجهد والإخلاص والإبداع

َ

مناقشةَالفرضيةَالفرعيةَالخامسةَوالتيَجاءَنصها:َ"لاَيوجدَأثرَلترتيباتَالعملَعلىَاتجاهاتَ

َ(."α ≤ 0.05)الوظيفةَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ

يوجد أثر لترتيبات العمل على اتجاهات الوظيفة في الشركات المبحوثة عند  أظهرت النتائج أنه

 (.α≥ 0.05مستوى الدلالة )

من الأمور الضرورية لأن الأفراد  الشركةاتجاهات العاملين في وتعزى هذه النتيجة إلى أن 

في  لشركةاالعاملين تكون لديهم اتجاهات معينة نحو العمل ونحو رؤسائهم ونحو فلسفة وسياسة 

ز ، من خلال تعزيالشركةفي  الموظفينهي المحرك لدوافع  وبكون الاتجاهاتتنفيذ مهامها، 

تحملها ي التي والماديةالظروف النفسية ، حيث ترتبط ممارسات العمل على لاتجاهات الإيجابيةا
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ها على وانعكاس بيئة العمل وخارجهاالموظف داخل الشركة والتي تنعكس على نوعية الحياة داخل 

 اتجاه الفرد وسلوكه نحو الوظيفة.

فمن الممكن  عليه، الشركةتكافئهم المسلك الذي كما تعزى هذه النتيجة إلى توجه الموظف إلى 

، معينة ركةش اختيارحافز قوي لأثاره مستوى السلوك يدفع إلى  ممارسات العملإذن أن يكون توقع 

 لها دور في أنكما كعوامل تعزيز لأنماط مختلفة من السلوك الفردي،  ممارسات العملتعمل و 

لوكية اتجاهه أو يتم اكتساب أنماط س السلوك في اتجاه معين أو يتغير إشباع حاجات معينة  تسير

الالتزامـات  معتـوازن بيـن واجبـات العمـل تلك السياسات التي لها دور في  جديدة جزئيا على أساس

طبيعته تيح الشــعور بالراحــة والرضــا عــن العمــل و التي ت تقليل الضغط والتوتروبالتالي الشـخصية 

  بالعمل لدى الشركة وعــدم الحاجــة لتغييــر الوظيفــة ستمراروبالتالي عن رغبته في الا، المرنة

هنالك عدة عوامل تؤثر على مستوى  أن( 2409حاج بوغراقة )واتفقت هذه النتيجة مع دراسة 

والحوافز المادية والمعنوية كالإجازات  والإمكاناتالعاملين مثل الرضا الوظيفي وشكل الدوام  أداء

( اثبت أن تنظيم العمل وخاصة العمل المرن يسهم بشكل Govender2402 ،)، ودراسة مثلا

 كبير في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين.

َ

مناقشةَالفرضيةَالفرعيةَالسادسةَوالتيَجاءَنصها:َ"لاَيوجدَأثرَلترتيباتَالعملَعلىَأداءَ

َ(.α ≤ 0.05)الموظفَفيَالشركاتَالمبحوثةَعندَمستوىَالدلالةَ

يوجد أثر لترتيبات العمل على أداء الموظف في الشركات المبحوثة عند  هأظهرت النتائج أن

 (.α≥ 0.05مستوى الدلالة )
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ر راحة وإيجاد جو أكثالوقت  تنظيم وجدولةدور ترتيبات العمل في وتعزى هذه النتيجة إلى 

ا يتيح مواستغلال الوقت بشكل أفضل م ،عدم خســارة الوقت في التنقــل مــن وإلى العمــلللموظف و 

 يق أهدافتمكن من تحقي حتى المترتبة على الموظف المختلفةللمهام والواجبات التخطيط  إمكانية

 كنفي إدراك ما يموالمحدد لها، كما تسهم ترتيبات العمل  في الوقت المتاحه ، وأولوياتالعمل

عن ، ينعمخلال الوقت وملائم لظروفه وإمكانياته المتاحة  تحقيقه بشكل واقعي  للموظف من 

  كما تعمل ترتيبات العمل الأساسية، مهالوقت الكافي لأداء كل مها هلدي طريق معرفة ما إذ كان

ع م الشخصية والمهنية على حد سواء الموظف تحقيق أهداف فيالعمل بثبات  على ضمان سير

على  التغلبقدرة الموظف في  كما تعزى هذه النتيجة دور ممارسات العمل على ، مراعاة لظروفه

جيد نوع من التوازن التحقق  بصورة المهام  ةجدول والقدرة علىالمهام الطارئة وغير المخطط لها، 

ل بالعمالوقت المرن هو الوقت الذي يقوم فيه الموظف فيعد نظام  .بين العمل والحياة الشخصية

 ملة العتغطيلنهاية اليوم  بشكل يسهم في القيام بعمله في جدولة وقتهمن خلال بدوام كامل 

وتحقيق أداء أعلى بمعالجة أمور قد تكون عبارة عن نقاط الضعف في طبيعة العمل  المطلوب منه

 النمطي.

مرتبطة  الفرد العامل إذا شعر أن حصوله ظروف عمل جيدةكما تعزى هذه النتيجة إلى 

ون ها فيكيبضرورة تحقيق مستوى معين من الأداء، فسيعمل على تحقيق أداء عال حتى يحصل عل

 .الأداء الوظيفي لإثارةحافز قوي 

وظفين يزيد من إنتاجية أغلب الم الشكل النمطي للدوامكما تعزى هذه النتيجة إلى أن التحرر من 

وظف ، وإعطاء المواختيــار ســاعات العمــل المناســبة، وذلك يعود لتوفير ظروف مناسبة للتركيز

 .المســبق مــع المديــر أو الزملاء في العمــلمن دون الحاجــة للترتيــب  أثناء العملحرية 



99 
 

 
 

هنالك عدة أن أكدت التي ( 2409حاج بوغراقة )دراسة نتائج اتفقت هذه النتيجة مع قد و 

افز والحو  والإمكاناتالعاملين مثل الرضا الوظيفي وشكل الدوام  أداءعوامل تؤثر على مستوى 

( التي اثبت أن هنالك علاقة Govender2402,. ودراسة )المادية والمعنوية كالإجازات مثلا

 إيجابية ما بين مستوى الأداء ونظام العمل المرن.

ا ا عموم   العمل نظام نأ القول يمكننا نتائج من مناقشته تم وما الفرضيات اختبارات على وإعتماد 

 اة اد ضبحأ وقائية، متطلبات من كورونا لجائحة زتعرضه اليوم العالم في السائدة الظروف وضمن

 النظام وفري بينما المختلفة، الأعمال ومنظمات العاملين من لكل مشتركة منافع لتحقيق مهمة ادارية

 وبما وجداوله ووردياته العمل بتوقيتات يتعلق فيما العاملين ورغبات احتياجات لتحقيق استجابة

 في جودة ن،العاملي قبل من بالعمل اعلى التزام مستوى  للشركات يحقق فهو رضاهم مستوى  يرفع

 . للكلف وخفض الإنتاجية في تحسين ،الأداء

 لوظيفيا رضاه مستوى  يرفع عنما وإنتاجية جودة أكثر ويكون  ويتطور يتحسن العامل فأداء

 تعطي لعملا وقواعد والإجراءات بالتوقيتات العالي والالتزام الإنتاجية وارتفاع الأداء جودة وتحسين

 لمنظمات دعوة وهذه للشركة، التنافسية للميزة وتعزيز أكثر باحوأر  اقل وكلف جيدة ومنتجات خدمات

 مزايا من يحقق بما والانتقاع المرن  العمل نظام لتطبيق الهاشمية الأردنية المملكة في الأعمال

 .ومنافع

َ

َ

َ

َ

َ



100 
 

 
 

َ:التوصيات(5-3َ)

جاء اسة و ليها الدر على النتائج التي توصلت ا قام الباحث بوضع مجموعة من التوصيات بناء  
 أبرزها ما يلي: 

من أجل رفع ممارسات العمل المرن  على شركات الاتصالات الثلاث العمل على توسيع -

الوصول و حركة دوران  يلالموظفون في عملهم، وتقلوزيادة استقرار مستوى الرضا الوظيفي 

 .الولاء الوظيفي إلى

تكون مناسبه لوسياساته أنظمة العمل المرن  فيالعمل على التطوير والتحسين المستمر لتكون  -

 . ةوالتشغيليمع التغيرات والتطورات التكنولوجية  ومتماشيةلأكبر عدد من الموظفين 

ادل المهام وتبللموظفين في موضوعات مثل تنظيم الوقت وجدولة الأعمال  إعداد برامج تدريبية -

 ممارستهم نظام العمل المرن.  يتم ذلك من خلال  أنوالعمل الفرقي على 

  .تاوالكفاءلخبرات والمؤهلات ل إضافةلترقية امعايير بعاد نظام العمل المرن في أ إدخال -

  . وتحديد اجور العاملين والمكافأتتقديم الحوافز ل نظام العمل المرن كأساس اعتماد  -

التطبيق  تحقيقفي الشركات لتأخذ بنظر الاعتبار  الاستراتيجيةالخطط  إعدادتطوير عملية  -

 .مل المرن لعنظام الالصحيح 

مشابهة تتناول موضوع العمل المرن يؤخذ بها وجهة نظر مستقبلية إجراء دراسات أخرى  -

 تلفة عن التي في الدراسة الحالية.الموظفين أنفسهم والمديرين وربطها بمتغيرات مخ

 

 

 

 



101 
 

 
 

َمقترحاتَلمشاريعَبحثية:

 عن بعد في المؤسسات المعرفية. والأداء. دراسة ميدانية للعمل المرن 0

 . دراسة ميدانية للعمل المرن في المؤسسات الصناعية.2

 . اتجاهات تطبيق العمل المرن في المؤسسات الحكومية.3

: دراسة مقارنة بين وجهتي نظر العاملين الأعمال. العمل المرن وتطبيقاته في مؤسسات 0

 . والإدارة)الموظفين( 
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 22نظام العمل المرن رقم  ،03، المادة قانونَالعملَالأردني(. 2402تعليمات العمل المرن. )
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 .092-023(: 2) 0 ،والتنميةَالاقتصادَمجلة. الجزائرية
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(. تباين الرضا الوظيفي وفقا لأبعاد الذكاء الانفعالي لدى 2402صالح، علي وعلي، رباب. )
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َ.تالإمارا ،العربية المتحدة الإماراتجامعة  ،(رسالة ماجستير). للتعليمَفيَمدينةَالعين

َالعاملينَأداءَعلىَوأثرهَالوظيفيَالرضا(. .240. )مشاعر العوني، َديوانَعلىَبالتطبيق:

 .السودان النيلين، جامعة ،(ماجستير رسالة). الضرائب
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 .023-.04(: 30) 93 ،الرافدين
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20-92. 
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َالملاحق:

 (:0الملحق رقم )

َقائمةَبأسماءَمحكميَأداةَالدراسةَ)الاستبانة(

َالجامعةَالرتبةَالاسمَالرقم
 الاردنية أستاذ دكتور أ.د محمد النعيمي  .0
 عمان العربية أستاذ دكتور أ.د شوقي ناجي جواد  .2
 الاسراء أستاذ دكتور أ.د زكريا الدوري   .3
 البلقاء اذ دكتورأست أ.د ياسر منصور  .0
 الشرق الاوسط أستاذ دكتور أ.د احمد علي صالح  ..
 الشرق الاوسط أستاذ مشارك  د. عبدالله البطاينة  .0
 الشرق الاوسط أستاذ مشارك  د. سمير الجبالي  .2
 البتراء أستاذ مشارك  د. عبدالكريم الزعبي  .2
 الشرق الاوسط أستاذ مشارك  د. ديما القواسمي  .9
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 (:2حق رقم )المل

 الاستبانة

 السادة الافاضل العاملين في قطاع شركات الاتصالات الأردنية  إلى

 تحية طيبة وبعد،،،

يقومَالباحثَبدراسةَبعنوانَ"َأ ثرَتطبيقَنظامَالعملَالمرنَعلىَالرضاَالوظيفيَلدىَموظفيَ
 شركاتَالاتصالاتَالأردنيةَ"

ة الأعمال من جامعة الشرق اجستير في إدار وذلك استكمالا  لمتطلبات الحصول على درجة الم
وعلى هذا الأساس قام الباحث بتطوير الاستبانة التالية، وبما أنكم من المهتمين في هذا  ،الأوسط
 فقراتها لىع والاجابة بتمعن قرائتها حضرتكم من نرجو لذا والمعنيين في الامرة مباشرة، المجال،

 .فقرة كل في رأيكم تعكس التي( √) اشارة بوضع

ا العلمي البحث خدمة في الباحث مساعدة في الفعال رثالا لارائكم وسيكون   لوماتالمع بان علم 
 .امةت بسرية معها التعامل سيتمو  العلمي، البحث لاغراض فقط هي الاستبانة في الواردة

َ

َمعَفائقَالاحترامَوالتقديرَ

َ

 الباحث:                                                          إشراف: 

 مصطفى أحمد داود دبدب                  د. نهلة نهاد الناظر 
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َأولًا:َ

َالمعلوماتَالديموغرافية:َ

َفيَالمكانَالمناسب:√( يرجىَاختيارَالإجابةَالمناسبةَعنَطريقَوضعَإشارةَ)

َ.النوعَالاجتماعي2  ذكر  أنثى
َ  َ  َ

َ
َسنة42َأقلَمنَ-32َ َسنة32َاقلَمنَ  َ.َالعمر0 

َفأكثرَسنة52ََ َسنة52َأقلَمنَ-42   َ
َ  َ  َ

َ
َبكالوريوس َالدبلوم  َ.َالمؤهلَالوظيفي3َ 

َدكتوراه َماجستير   َ
َ  َ  َ

َ
َإدارةَوسطىَ َعلياإدارةَ  َ.َالمستوىَالوظيفي4 

َ َتنفيذيةإدارةَ   َ
َ  َ  َ

َ
َسنة22ََأقلَمنََ–5َمنَ َسنوات5َاقلَمنَ  فةَ.َالخبرةَالعمليةَفيَالوظي5 

َالحالية
ََسنةَفأكثر25َ َسنة25َأقلَمنَ-22َمن   َ

َ  َ  َ
َ

َسنة22َََأقلَمن-5َمنَ َسنوات5َقلَمنَأ  .َالخبرةَالعمليةَفيَشركات6َ 
َالاتصال

ََسنةَفأكثر25َ َسنة25ََأقلَمنَ-22من   َ

َ
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َ:َثانيًاَ

 المقياس المستخدم سيكون مقياس ليكرت الخماسي: .0

َلاَأوافقَبشدةَلاَأوافقَمحايدَأوافقَأوافقَبشدة
. 0 3 2 0 

َ

َ

َ:َثالثًا
َمحاورَوفقراتَالاستبانة:َ

َ
َرقمَالفقرة

َالتقييم
َالفقرة

أوافقَ
َبشدة

لاََمحايدَأوافقَ
َاوافق

َلاَاوافقَبشدة

5َ4َ3َ0َ2َ

َملالعَبممارساتَوالمتعلقةَالاتصالاتَشركاتَوإجراءاتَسياساتَعنَعبارة :َالعملَالمرن:الأولالمحورَ
َتنفيذَريقةوطَعملهمَبساعاتَبالتحكمَللموظفينَبدائلَمنَتوفرهَوماَالعملَوترتيباتَظيفالتوََوممارسات

ََ.الوقتَوإدارةَالعمل
َإمكانيةَمعَالاتصالات،َشركاتَفيَالإداريةَالعملَوإجراءاتَسياساتَتحديدَهو:َالعملَممارسات. 0

 .المرنََالعملَبدائلَأحدَتعيين
يدَإجراءاتَالعملَتوجدَأسسَعلميةَسليمةَتطبقَعندَتحد  .0

 بالشركةَالتيَأعملَبها.
     

      تتيحَالسياساتَالمطبقةَخياراتَللعاملينَفيَجدولةَوقتَعملهم.  .2
الشركةَالمتعلقةَبعددَساعاتَالعملَغيرَقابلةََإجراءاتتعتبرَ  .3

 للتعديل.
     

أحد بدائل العمل المرن لا يؤثر على مجريات العمل، في  تطبيق  .0

 ة.الحالي الوظيفة
     

يصعب اعتماد برامج العمل المرن في حالة كون العمل يحتاج   ..

 تواصلا مع الزبائن.
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َحينالمرشَواختيارَإنتقاءَفيَالإتصالاتَشركاتَتمارسهاَالتيَالسياساتَهي.َممارساتَالتوظيف:0َ
َ.ووضوحَشفافيةَبكلَللعمل

يتمتعَالقائمونَعلىَعمليةَإختيارَالمرشحينَللعملَبقدرَ  .0
ناسبَمنَالمهاراتَالمطلوبةَالتيَتمكنهمَمنَإتخاذَالقرارَم

 .بموضوعية

     

      .يمارسَالقائمونَعلىَعمليةَإختيارَالموظفينَعملهمَبنزاهة  .2
واضحةَفيَاختيارَالمرشحينَللعملََإجراءاتيوجدَفيَالشركةَ  .2

 بكلَوضوح.
     

ظَاتوفرَالشركةَسياساتَتدعمَخياراتَالعملَالمرنَفيَالإحتف  .9
 .بالعاملين

     

      .علىَالإقبالَعليهَيؤثرَعدمَإدراكَالعاملينَلبدائلَالعملَالمرنَ  .04
َالمرنََلعملاَبدائلَتنظمَوالتيَالاتصالاتَشركاتَتتخذهاَالتيَوالإجراءاتَالسياساتَهي:َالعملَترتيبات
َ.مهامتوزيعَالوَالعملََأوقاتَتنظيمَعلىَالعاملينَوتساعد

اليوميةَعلىَالتوفيقَبينَالعملَوالحياةَعملَالتساعدَساعاتَ  .00
 الشخصية.

     

تساعدَبدائلَالعملَالمرنَفيَتوفيرَوقتَكافَللاهتمامَبالحياةَ  .02
 .الشخصية

     

ونهايةَالعملَفيَتقليصَءَيساعدَاختيارَالعاملينَلساعاتَبد  .03
 عددَالغياباتَوالتأخيراتَ

     

فيََلانضباطفيَامعَزميلَآخرَمهامَالوظيفةََيساهمَتوزيع  .00
 عمل.ال

     

      تناسبنيَإمكانيةَالعملَبوقتَجزئيَمقارنةَبوقتَالعملَالحالي.  ..0
اعتمادَأحدَبدائلَالعملَالمرنَكونَالعملَيحتاجَشخصاًََيسهل  .00

َواحداَلإنجازه.
     

َ َالوظيفيَالرضاَالثاني:المحور َهو َةالشركَمستوىََعلىَالموظفَبهَيشعرَالذيَالإيجابيَالشعور:
َ.المختلفةَالعملَوترتيباتَوالتوظيفَالعملَممارساتَنتيجةَوالقناعةَرتياحبالَا
اتجاهاتَالوظيفة:َهوَمشاعرَالموظفَالإيجابيةَتجاهَعملهَوالمتمثلةَبشعورهَبالأمانَوالثقةَ .2

َوالعدالةَوالشفافيةَوالاحترامَوالتقديرَووضوحَالأهدافَوالخدماتَالمناسبة.َ
      شركةتشعرَبالأمانَالوظيفيَفيَال  .0
      للقيامَبعملكَعلىَأكملَوجهَكافيةيوجدَلديكَالمعلوماتَال  .2
َ     يتعاملَمديركَالمباشرَمعكَبعدالةَكافية  .3
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      .بعينَالاعتبارَعندَاتخاذهَللقرارَيأخذَمديركَأفكارك  .0
      تجدَتقديراَمنَقبلَمديريكَفيَحالَقيامكَبعملَمميزَأوَإضافي  ..
َالموظفَوالتيَتعكسَتقييمَأداءهَوفقَأداءَالموظف:َهوَا .0 لدرجةَأوَالتقديرَالتيَيحصلَعليها

َالنماذجَالمستخدمةَفيَشركاتَالاتصالات.َ
يقومَمديركَالمباشرَبمناقشةَأدائكَخلالَعمليةَالتقييمَ)توضيحَ .0

 نقاطَالضعفَوإمكانيةَالتطوير(
     

      كاَلوظيفتيعتبرَالنموذجَالحاليَالمستخدمَلتقييمَالأداءَمناسب .2
      تعكسَنتيجةَتقييمَالأداءَالخاصةَبكَحقيقةَأدائكَبالعملَفعليا .2
      يوجدَلديكَثقةَبماَيتمَأخباركَبهَمنَقبلَالإدارة .9

     َ.يزيدَمنَخبراتكَالعمليةالذيَيقومَمديركَالمباشرَبتطويرَأدائكَ .04
 


