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Abstract: This research aims to explore and 

analyze the relationship and impact of the 

flexible work system variable in the colleges of 

Salahaddin University. This is done by adopting 

flexible work options, regulations and organized 

policies, employee support, management 

support, job or work type as independent 

variable dimensions, versus the organizational 

obesity dimensions represented by (job bloating, 

functional integration, low productivity). The 

study population consisted of (2949) lectures in 

the colleges of Salahaddin University - Erbil 

city. The questionnaire was distributed to (468) 

of them, while the actual sample size that was 

subjected to the analysis was (341). The research 

used the descriptive-analytical approach, and a 

set of statistical tests were conducted to verify 

the hypotheses using the statistical software 

(SPSS v.28). The results showed a negative 

statistically significant correlation between the 

flexible work system and organizational obesity. 

The results also indicate that increasing work 

flexibility contributes to reducing the levels of 

organizational obesity. Based on these findings, 

the research recommends the need to raise 

awareness of the benefits of the flexible work 

system and to provide the necessary technical 

infrastructure, which contributes to improving 

academic and administrative performance. 
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ء عينة رابحث تحليلية لآ :ن في الحد من البدانة التنظيميةدور نظام العمل المر

 ربيلأ -كليات جامعة صلاح الدين الأساتذة في 
 

 سليم أحمد حسيبة  ريبوار محمد على

 اربيل-جامعة صلاح الدين/كلية الادارة والاقتصاد

 مستخلصال

يهدف هذا البحث إلى استكشاف وتحليل العلاقة والتأثير متغير نظام العمل المرن في كليات   

على)خيارات العمل المرن، قوانين والسياسات المنظمة، جامعة صلاح الدين، وذلك من خلال اعتماد 

دعم العاملين، دعم الادارة، نوع الوظيفة أو العمل(، كأبعاد المتغير مستقلة، مقابل أبعاد البدانة 

والمتمثلة في)التضخم الوظيفي، التكاسل الوظيفي، تدني الانتاجية(، تكون مجتمع البحث  التنظيمية

مدينة أربيل، وتم توزيع الاستبيان  -ات جامعة صلاح الدين( أستاذاً في كلي2949من)

وقد استخدم البحث  ،(أستاذاً 341(منهم، فيما بلغ حجم العينة الفعلية التي خضعت للتحليل)468على)

المنهج الوصفي التحليلي، وأجريت مجموعة من الاختبارات الإحصائية للتحقق من الفرضيات 

، أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط سلبية ذات دلالة SPSS v.28)بواسطة البرنامج الحاسوبي)

إحصائية بين نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية، وتشير النتائج إلى أن زيادة مرونة العمل تسهم 

في خفض مستويات البدانة التنظيمية، وبناءً على هذه النتائج، تقترح البحث بضرورة تعزيز الوعي 

مرن، وتوفير البنية التحتية التقنية اللازمة، بما يسهم في تحسين الأداء الأكاديمي بمزايا نظام العمل ال

 لإداري.وا

نظام العمل المرن، البدانة التنظيمية، خيارات العمل المرن، التكاسل الوظيفي،  ت المفتاحية:الكلما

 التضخم الوظيفي، مدينة أربيل.

 المقدمة

تواجه العالم اليوم تطورات وتغيرات متسارعة نتيجة ثورة الاتصالات والمعلومات والتراكم   

التقدم العلمي والتقني، وتسعى المنظمات الأعمال المعاصرة إلى  استمرارالمعرفي، مما أدى إلى 

د من مواكبة هذه التطورات لتحقيق واكتساب ميزة تنافسية والتميز عن منافسيها، ولتحقيق ذلك، لاب

تبني فكر متجدد وأسس تنظيمية فعالة، وتطوير علاقات العمل ونمط التفاعل داخل المنظمة، من أجل 

، شهد مفهوم والتفوقالإنجاز بمستوى عالٍ من الكفاءة والفاعلية، مما يعزز من الاستمرارية والتميز 

ً متزايداً من قبل الباحثين والممارسين في مجالا ت الموارد البشرية نظام العمل المرن اهتماما

والإدارية، ويعزى الاهتمام إلى التحولات في بيئات الأعمال، وضرورة التزايد إلى تبني الأساليب 

تنظيمية مرنة تمُكن المنظمات من تعزيز كفاءة وفعالية العاملين، ويعُتبر نظام العمل المرن أحد نموذج 

لى تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والاساليب الإدارية التنظيمية المعاصرة التي تستهدف إ

والالتزامات المهنية، يتيح للموظفين أداء مهامهم الوظيفية وفقاً لجدول زمني مرن بدلاً من الالتزام 

بساعات العمل التقليدية أو تواجدهم في مكان العمل بشكل مستمر، ويساهم في رفع جودة الأداء 

، مما يؤدي إلى تطوير وتحسين الأداء العام للمنظمة وإنجاز المنظمة ويدعم القدرة التنافسية للمنظمات

 الأهداف المنشودة.
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 المنهجية البحث المبحث الأول:

في ظل التوجهات الحديثة نحو تحسين كفاءة الأداء وتقليل الهدر في الموارد، : مشكلة البحث .أولاا 

تواجه المنظمات، لما لها آثار سلبية على برزت ظاهرة البدانة التنظيمية كأحد التحديات الإدارية التي 

فعالية وجودة العمل، وتعُرف البدانة التنظيمية بأنها حالة من التضخم غير الضروري في مستويات 

والهياكل التنظيمية، أو زيادة في أعداد الموارد البشرية دون تحقيق قيمة مضافة حقيقية، بناءً على 

ليب الإدارية الحديثة التي يمكن أن تسهم في تقليل التعقيد ذلك، يعُد نظام العمل المرن من الأسا

التنظيمي، ومن هنا يسعى هذا البحث إلى فهم العلاقة بين تطبيق نظام العمل المرن ومستوى البدانة 

 التنظيمية في كليات جامعة صلاح الدين، وبناء عليه تتمثل المشكلة البحثية في:

تأثيره في مستوى البدانة التنظيمية في كليات جامعة صلاح ما مدى تطبيق نظام العمل المرن، وما  .1

 الدين بمدينة أربيل؟

 ماهي طبيعة العلاقة بين نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية في كليات جامعة صلاح الدين؟ .2

ا   :أهمية البحث .ثانيا

 :)الأكاديمية( الأهمية النظرية .أ

بين نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية، وكيفية تسلط هذه البحث الضوء على أهمية فهم العلاقة  .1

 الاستفادة من هذه العلاقة في تحسين الأداء التنظيمي.

تكمن أهمية البحث هاتين المتغيرتين من الحاجة إلى فهم العلاقة المحتملة بين تطبيق نظام العمل  .2

 المرنة ومدى تأثيرها في الحد من البدانة التنظيمية.

أهمية المتغيرات المدروسة، يلاحظ الباحث أن الدراسات السابقة التي تناولتها لا تزال على الرغم من  .3

وذلك من خلال  قليلة نسبياً، تسعى هذه البحث إلى تضيق الفجوة المعرفية القائمة في هذا المجال،

الآخرين  تقديم تحليل علمي منهجي للعلاقة بين نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية، يمكن للباحثين

 الاستناد إليها لتوسيع نطاق البحث وتعميقه في هذا الموضوع.

 )الميدانية( الأهمية التطبيقية .ب

توفير بيانات واقعية تساعد إدارات الكليات والجامعات في تقييم مدى انتشار البدانة التنظيمية داخل  .1

والهياكل التنظيمية بما يقلل وتقديم إطار عملي يمُكن من خلاله إعادة تصميم العمليات  مؤسساتها،

 التكرار الوظيفي ويعزز الكفاءة في استثمار الموارد البشرية.

دعم صناع القرار الأكاديمي في اعتماد سياسات مرنة تستند إلى نتائج البحث، تسهم في تطوير بيئة  .2

 العمل.

انة التنظيمية مساعدة إدارات الموارد البشرية في تصميم أنظمة عمل مرنة تساهم في تقليل البد .3

 .وتحسين توزيع الأدوار والمهام

ا  في ضوء تحديد مشكلة البحث تهدف البحث إلى تقديم تحليل معمق للمفاهيم نظام : أهداف البحث .ثالثا

مشكلة البحث وأهميته  إطارالعمل المرن والبدانة التنظيمية، واستكشاف العلاقة النظرية بينهما، وفي 

 يهدف البحث إلى تحقيق الأهداف الآتية:

 تسليط الضوء على نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية وتقديم إطار نظري متكامل لهما. .1

 تحديد مستوى تطبيق نظام العمل المرن في الكليات المبحوثة. .2

 لبحث. تطوير نموذج للبحث قابل للاختبار، يوضح العلاقات بين متغيرات ا .3
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 ارتباط

 تأثير

 نظام العمل المرن 

 خيارات العمل المرن

 قوانين وسياسات الجامعة

 دعم العاملين

 دعم الادارة

 نوع الوظيفة أو العمل

 

 التنظيميةالبدانة 

 

 التضخم الوظيفي

 التكاسل الوظيفي

 انخفاض الإنتاجية

 

بحث وتحليل العلاقات بين نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية، والاستفادة من النتائج في استخلاص  .4

 الاستنتاجات وتقديم المقترحات.

ا  يعرض نموذج البحث تمثيلاً مرئياً للبحث، ويوضح طبيعة العلاقات : المخطط الفرصي للبحث .رابعا

ملة، ويهدف هذا النموذج فهم شامل ومتعمق لبنية البحث بين المتغيرات واتجاهات التأثير المحت

 ( يوضح ذلك.1ومتغيراتها،والشكل رقم )

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المخطط الفرضي للبحث. :(1)شكل 

 من إعداد الباحثين.: المصدر

ا  للتحقيق أهداف البحث الحالية، قامت الباحث بصياغة مجموعة من : فرضيات البحث .خامسا

توقعات مبنية على أسس نظرية ومنهجية، تسعى الباحث الفرضيات، تمثل هذه الفرضيات تنبؤات أو 

 إلى اختبارها من خلال هذه البحث، كما يأتي:

ولبدانة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نظام العمل المرن  الفرضية الرئيسة الأولى:

 .التنظيمية

 وتتفرع عنها الفرضيات الفرعية الآتية:  

 إحصائية بين خيارات العمل المرن والبدانة التنظيمية. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين قوانين وسياسات المنظمة والبدانة التنظيمية 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم العاملين والبدانة التنظيمية 

  والبدانة التنظيمية. الادارةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نوع الوظيفة أو العمل والبدانة التنظيمية 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين خيارات العمل المرن والتضخم الوظيفي 

  الوظيفي.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين قوانين وسياسات المنظمة والتضخم 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم العاملين والتضخم الوظيفي 

 والتضخم الوظيفي. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم الادارة 
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 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نوع الوظيفة أو العمل والتضخم الوظيفي 

 صائية بين نظام العمل المرن والتضخم الوظيفي.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إح 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين خيارات العمل المرن والتكاسل الوظيفي 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين قوانين وسياسات المنظمة والتكاسل الوظيفي 

 تكاسل الوظيفيتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم العاملين وال 

 والتكاسل الوظيفي توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم الادارة 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نوع الوظيفة أو العمل والتكاسل الوظيفي 

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نظام العمل المرن والتكاسل الوظيفي 

 دلالة إحصائية بين خيارات العمل المرن وانخفاض الإنتاجية. توجد علاقة ارتباط ذات 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين قوانين وسياسات المنظمة وانخفاض الإنتاجية 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم العاملين وانخفاض الإنتاجية 

 وانخفاض الإنتاجية. لادارةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين دعم ا 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نوع الوظيفة أو العمل وانخفاض الإنتاجية 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين نظام العمل المرن وانخفاض الإنتاجية 

 توجد تأثير ذو دلالة إحصائية للنظام العمل المرن على البدانة التنظيمية. الفرضية الرئيسية الثانية:

 وتتفرع عنها الفرضيات الفرعية الآتية:  

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخيارات العمل المرن على البدانة التنظيمية 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لقوانين وسياسات المنظمة على البدانة التنظيمية 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم العاملين على البدانة التنظيمية 

 على البدانة التنظيمية. توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم الادارة 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنوع الوظيفة أو العمل على البدانة التنظيمية 

 تضخم الوظيفي.توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخيارات العمل المرن على ال 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لقوانين وسياسات المنظمة على التضخم الوظيفي 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم العاملين على التضخم الوظيفي 

 على التضخم الوظيفي. توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم الادارة 

  العمل على التضخم الوظيفي.توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنوع الوظيفة أو 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنظام العمل المرن على التضخم الوظيفي 

 توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لخيارات العمل المرن على التكاسل الوظيفي 

 توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لقوانين وسياسات المنظمة على التكاسل الوظيفي 

 ئية لدعم العاملين على التكاسل الوظيفيتوجد تأثير ذو دلالة إحصا 

 على التكاسل الوظيفي توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم الادارة 

 توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنوع الوظيفة أو العمل على التكاسل الوظيفي 

 توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنظام العمل المرن على التكاسل الوظيفي 

 حصائية لخيارات العمل المرن على انخفاض الإنتاجية.توجد تأثير ذو دلالة إ 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لقوانين وسياسات المنظمة على انخفاض الإنتاجية 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم العاملين على انخفاض الإنتاجية 

http://www.doi.org/10.25130/tjaes.22.74.1.1


Tikrit Journal of Administrative and Economic Sciences, Vol. 22, No. 74, Part (2): 420-455 

Doi: www.doi.org/10.25130/tjaes.22.74.2.20 

 

425 

 على انخفاض الإنتاجية. توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم الادارة 

 أثير ذو دلالة إحصائية لنوع الوظيفة أو العمل على انخفاض الإنتاجية.توجد ت 

 .توجد تأثير ذو دلالة إحصائية لنظام العمل المرن على انخفاض الإنتاجية 

ا  ً ومنهجياً، وذلك بهدف : منهج البحث .سادسا تعتمد البحث المنهج الوصفي التحليلي إطاراً علميا

استكشاف العلاقة بين متغيرات البحث المختلفة، وتحليل أوجه  اختبار فرضيات البحث، يتمثل ذلك في

التأثير والتباين والفروق الجوهرية بينها، يركز هذا المنهج بشكل عميق على استطلاع وتحليل آراء 

 .الكليات في قيد البحث ةساتذا

ا  والزمنية تمثلت حدود البحث بعدد من المجالات البشرية والمكانية : حدود البحث .سابعا

 والموضوعية، وكما يأتي:

 اربيل. -تناولت البحث الكليات جامعة صلاح الدين في مدينةالحدود المكانية:  .1

تمثلت في مدة اعداد البحث التطبيقية في الكليات المبحوثة، والتي بدأت بتوزيع الحدود الزمانية:  .2

 .30/5/2025- 20/4/2025إستمارة الاستبانة وإسترجاعها وتحليلها من 

شملت البحث اختباراً لفرضياتها على مجتمع البحث المكون من الأساتذ الكليات  الحدود البشرية: .3

 (.341)عددهم جامعة صلاح الدين، إذ بلغ 

 اقتصرت البحث على نظام العمل المرن ودوره في الحد من البدانة التنظيمية.الحدود الموضوعية:  .4

ا  د تحديد مجتمع البحث خطوة حاسمة ومحورية في تصميم البحث يعٌ: مجتمع وعينة البحث. ثامنا

العلمي، إذ يتوقف عليها بشكل كبير نجاح البحث أو فشلها، فمجتمع البحث هو المصدر الرئيس الذي 

يتم من خلال جمع البيانات والمعلومات الضرورية لتحقيق أهداف البحث والإجابة عن أسئلته، يتألف 

( 2949أربيل، تكون مجتمع من) –ليات جامعة صلاح الدين في مدينة مجتمع البحث من أساتذة ك

(منهم، فيما بلغ 468مدينة أربيل، وتم توزيع الاستبيان على) -أستاذاً في كليات جامعة صلاح الدين

(أستاذاً وتم اختيارهم باستخدام أسلوب العينة العشوائية 341حجم العينة الفعلية التي خضعت للتحليل)

( من خلال إرسالها Google Formsد تم توزيع الاستبانة الكترونياً عبر استخدام نماذج )البسيطة، وق

 إلى البريد الإلكتروني الأكاديمي.

ا   محددات البحث .تاسعا

مقاومة بعض المديرين والموظفين لتبني نظام العمل المرن، نتيجة نقص الثقافة  المحددات البشرية: .1

 التنظيمية، مما يؤثر على فاعلية تطبيق النظام.

نظام العمل المرن، مما يحد من قدرتها على  واستفادةضعف الوعي بأهمية  المحددات التنظيمية: .2

 الاستفادة من إمكانات نظام العمل المرن.

تتضمن المحددات التكنلوجية لنظام العمل المرن في ضعف البنية التحتية  التكنلوجية:المحددات  .3

التكنلوجية المتكاملة، التي تدعم الاتصال والتنسيق بين الموظفين، مما يحد من فعالية تطبيق نظام 

 العمل المرن.

مع البيانات والمعلومات تم الاعتماد على الاستبانة لأنها تعد الأداة الرئيسة لج: أداة البحث .عاشراا 

اللازمة، وقد صُممت فقرات الاستبانة بعناية، مع مراعاة الوضوح والتجانس في الصياغة، لضمان 

استيعاب المشاركين لمتغيرات البحث بشكل فعال، تم الرجوع إلى الأدبيات النظرية ذات الصلة 

البحث، تم الاطلاع على بالموضوع لصياغة عبارات تعكس المفاهيم والمصطلحات المستخدمة في 

الدراسات والأبحاث السابقة التي تناولت نفس المتغيرات أو متغيرات مشابهة، تم استشارة آراء 
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الأساتذة والخبراء في مجال البحث للحصول على توجيهاتهم وملاحظاتهم حول تصميم الاستبانة 

 النحو الآتي: وضمان جودتها، وتتضمن استمارة الاستبانة حدة محاور الرئيسية، وعلى

يعُني المحور الأول بجمع المعلومات الشخصية من المستجيبين، يتضمن هذا المحور  المحور الأول:

ستة متغيرات رئيسة هي )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة، اللقب العلمي، الحالة 

 العائلية(.

 ينقسم هذا المحور على جزأين رئيسين:تصميم وتنفيذ مقاييس متغيرات البحث، المحور الثاني: 

( 29)الجزء يتضمن هذا الجزء أبعاد المتغير المستقل )نظام العمل المرن(، ويشمل هذا  الجزء الأول:

 موزعة على أبعادها. ةعبار

( 18)الجزء يتناول هذا الجزء من البحث البدانة التنظيمية كمتغير تابع، ويشمل هذا الجزء الثاني: 

 على أبعادها.موزعة  ةعبار

( لتقييم الاستجابات وتفسيرها)موافق Likert Scaleوقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي)  

بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(، ويعد هذا المقياس من أكثر الأدوات استخداماً 

عن  عبموضوفي العلوم الإدارية والاجتماعية، إذ يتيح للباحث جمع خيارات المستجيبين التي تعبر 

من المقايس الذي يتميز ببساطة وشموليته والدقة، مما  نهلأاتجاهاتهم وتقديراتهم في سياقات مختلفة، 

يجعله أداة فعالة في جمع البيانات، وتبين إجابات المستجيبين)أتفق بشدة، أتفق( إلى قوة تأثير متغيري 

البحث، في حين تعبر إجابات المستجيبين)لا أتفق بشدة، لا أتفق( عن ضعف الفعالية وتأثير متغيري 

( 1)محايد( فإنه يعبر عن الاعتدال والوسيط لمتغيري البحث، والجدول رقم )البحث، وما بينهما

 للبحث. يوضح هيكل الاستبانة

 هيكل الاستبانة: (1) جدول

 تسلسل
المتغيرات 

 الرئيسية
 المتغيرات الفرعية

تسلسل 

 الفقرات

مجموع 

 العبارات
 المصدر

المحور 

 الأول

المعلومات 

المجيب 

 الاستمارة

المعلومات الشخصية 

 للأفراد

 المستجيبين)الجنس،

 العمر، المؤهل العلمي،

 باللقعدد سنوات الخبرة، 

 الحالة العائلية( العلمي،

 من إعداد الباحثين 6 1-6

ي
ر الثان

حو
الم

 

ل
لأو

زء ا
ج

ال
 

نظام 

العمل 

 المرن

 (،2016)هند، 8 8 -1 خيارات العمل المرن

(، 2021)توفيق،

 (،2021)دبدب،

(ALghamdy&

Bedaiwi,2023) 

 5 13-9 قوانين وسياسات المنظمة

 6 19-14 دعم العاملين

 4 24-20 دعم الادارة

 5 29-25 نوع الوظيفة أو العمل

ي
زء الثان

ج
ال

 

 

البدانة 

 التنظيمية

 (،2024)نزيهة، 6 6-1 التضخم الوظيفى

 (،2012)خليف،

)محمود 

 (2023وأخرون،

 (2017)محمد،

 6 12-7 التكاسل الوظيفي

 4 17-13 انخفاض الإنتاجية

 المصدر: من إعداد الباحثين
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 المبحث الثاني: الإطار النظري للبحث

نظام العمل المرن هو أحد المفاهيم الادارية المعاصرة : مفهوم نظام العمل المرن وتعريفها .أولاا 

يوفر للعاملين المزيد من الحرية لأداء واجباتهم وهو النظام القائم على الجدول الزمني الذي 

والتزاماتهم في بيئة العمل، ويسمح هذا النظام للعاملين بالموازنة بين حياتهم الشخصية والمهنية 

(، والعمل 2022:13 وتركز انظمة العمل الحديثة على توفير نظام عمل مرن للعاملين )المشالخة،

للعمل يخرج عن الإطار السائد للمنظمة محل الاعتبار، ويشير المرن بمفهومه الأوسع هو أي نموذج 

أيضا إلى مجموعة واسعة من التغيرات التي طرأت على نظام العمل التقليدي فضلا عن زيادة سيطرة 

( عدد من 2(. ويوضح الجدول رقم )Dale, 2023: 23العاملين على مكان عملهم وتوقيته )

 التعريفات نظام العمل المرن.

 تعاريف نظام العمل المرن :(2) جدول

 التعاريف الباحث والسنة والصفحة

(Sophie pagard,2024: 45) 
هو قدرة الموظفين على اتخاذ القرارات التي تؤثر على 

 متى وأين ومدة مشاركتهم في المهام المتعلقة بالعمل.

 

(Angayarkanni et al,2024:30) 

هو مجموعة متنوعة من الممارسات التي توفر 

للموظفين سيطرة أكبر على متى وأين وكيف يقومون 

بمسؤولياتهم في العمل، تشمل الأشكال الشائعة 

بعد والجدولة لترتيبات العمل المرنة مثلا العمل عن 

 وتقاسم الوظائف، وأسابيع العمل المضغوطة، المرنة،

 والعمل بدوام جزئي.

 

(Moraru,2023:23) 

هو إجراء تعديل في ساعات العمل أو مواقع العمل 

حيث يتم الاتفاق بين الموظفين والمنظمة أو  التقليدية،

ً للوائح والقواعد الداخلية  بين الموظف ومديره وفقا

 المعمول بها.

(Goudswaard et al,2013:22) 

الترتيبات التي تبينيها المنظمات والموظفين لتخصيص 

اط وقت العمل المنتظمة من أجل تلبية احتياجاتهم أنم

المتغيرة مثل التقلبات في متطلبات الخدمة والإنتاج أو 

 التزامات العمل.

 

 (19: 2014)عمورة،

 

نظام يوفر الخيار للفرد عندما يريد العمل فقد يسمح له 

بالدوام في الساعات التي تناسبه ولكن مع الحفاظ على 

 الرئيسية أو المحددة في العمل.التواجد في الساعات 

 المصدر: إعداد من قبل الباحثين استنادا إلى المصادر المذكورة اعلاه.

بعد الاطلاع على تعريفات متعددة في دراسات مختلفة وفترات زمنية مختلفة لنظام العمل   

زن بين العمل المرن، قد توصل الباحث إلى أن معظمها يتفقون على أن نظام العمل المرن يعزز التوا

والحياة الشخصية، مما يساهم في تحسين رفاهية الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، هذا النظام يتيح للأفراد 
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القدرة على تنظيم أوقاتهم بمرونة، مما يساعدهم على تحقيق توازن أفضل بين المسؤوليات المهنية 

 من المنظمة والموظفين.والاحتياجات الشخصية، ونظام العمل المرن يعود بالفائدة على كل 

ا  تتبع أهمية نظام العمل المرن من النتائج الإيجابية الكثيرة التي يحققها : أهمية نظام العمل المرن .ثانيا

إذ يعطي نظام العمل المرن للعاملين توازناً أفضل بين العمل  ومنها على مستوى الفرد والمنظمات،

العمل من زيادة الانتاجية وانخفاض النفقات العامة  والحياة ومستويات أقل من الغياب ويستفيد صاحب

(، ويشير 228: 2024 )السلوم والمعارك، وتحسين الثقة والعلاقة بين صاحب العمل والعامل

97):Fairuz Rahman, 2019) :على أن أهمية النظام العمل المرن تبرز في الأنشطة الآتية 

 الموظفين الموهوبين والاحتفاظ بهم.تساهم النظام العمل المرن في جذب مجموعة من  .1

 تساهم في الحفاظ على الموقف التنافسي للمنظمة في السوق. .2

 أن تطبيق نظام العمل المرن تساهم في تحسين معنويات الموظفين في المنظمات. .3

توفير تكاليف العمل الإضافي من خلال السماح الموظفين بالعمل المرن فضلا عن منح الموظفين  .4

 ً  من الاستقلالية. مستوى معينا

ا  يعُد نظام العمل المرن أحد الاتجاهات الحديثة في ممارسات إدارة : أبعاد نظام العمل المرن .ثالثا

الموارد البشرية، ويهدف إلى تعزيز الكفاءة وتحقيق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، إن اعتماد 

معدلات الغياب، ورفع مستوى الرضا الوظيفي، على هذا النظام يسُهم في تحسين الإنتاجية، وتقليل 

 وفي هذا السياق، يمكن تحديد عدد من الأبعاد الرئيسة التي يشملها نظام العمل المرن، وهي كما يأتي:

خيارات العمل المرنة هي عبارة عن أنواع الاستعدادات التي تسمح للموظفين خيارات العمل المرن:  .1

 لهـية عمـان وكيفـن التحكم فيما يتعلق بموعد ومكالمنظمة بالحصول على مستوى أعلى م

(Nadeem & Henry, 2013: 32-49 وتعُد خيارات العمل المرن من الأبعاد الأساسية التي ،)

تحدد مدى شمولية وفعالية تطبيق أنظمة العمل الحديثة، ويعد هذه خيارات عاملاً جوهرياً في جذب 

التنافسية، مما ينعكس إيجابياً على الأداء والرضا الوظيفي، المواهب والاحتفاظ بها ضمن بيئات العمل 

ً لبحث حديثة ( فإن توفير مجموعة متنوعة من Kossek & Thompson, 2016: 239) ووفقا

خيارات المرونة يعُزز من شعور الموظفين بالثقة التنظيمية والعدالة، ويمكن أن تكون اتفاقيات العمل 

( الترتيبات الرسمية هي تلك Maxwell et al., 2007: 138-161) المرنة رسمية أو غير رسمية

الترتيبات التي تم إنشاؤها من خلال تعديلات على عقد العمل وسياسة العمل المرن للمنظمة، والتي 

ن أن ـي حيـرية، فـوارد البشـره والمـى مديـي إلـب كتابـتتضمن عادةً قيام الموظف بتقديم طل

 ارـره. وأشـف ومديـن الموظـاق بيـة أو أتفـن محادثـدث مـتحية ـر الرسمـات غيـالترتيب

((Watanabe & Yamauchi, 2019: 309 خيارات العمل المرن يساهم في خفض  إلى أن تعدد

نوايا ترك العمل وزيادة الولاء التنظيمي، شرط أن يتم منح الموظفين الحرية في اختيار المناسب 

فأن التباين في الخيارات مثل العمل  (Chung & Vander Host, 2020: 5لطبيعة عملهم. ووفقاً )

عن بعد، الدوام الجزئي، والأسبوع العمل المضغوط، والمشاركة الوظيفة يمُكن الأفراد من اختيار 

 النمط الأنسب لهم، مما ينعكس على الرضا الوظيفي والاستمرارية.

الداعمة من المنظمة أحد الأبعاد الرئيسة يعد وجود السياسات واللوائح  قوانين وسياسات المنظمة: .2

في تطبيق نظام العمل المرن، إذ تمثل هذه السياسات الإطار الذي ينظم العلاقة بين الإدارة والموارد 

البشرية فيما يتعلق بترتيات العمل غير التقليدية، إذ إن وجود سياسات واضحة ومكتوبة يسهم في 

ص التحيز والعشوائية، ويمنح الموظفين شعوراً بالثقة والأمان ضمان العدالة التنظيمية، ويقلل من فر
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( إلى أن تسهم هذه السياسات كذلك في منع Hill et al., 2008: 152) الوظيفي، كما تشير بحث

الاستخدام غير المنظم للعمل المرن من خلال آليات التقديم والتقييم والتقويم، كما أن هذه السياسات 

ؤ بين وحدات وأقسام المنظمة من حيث منح الفرص، وتعزز ثقافة التنظيمية تسهم في تحقيق التكاف

قائمة على الإنصاف والمساءلة، وتدعم في الوقت ذاته سمعة المنظمة في السوق كمكان عمل المرن 

وجاذب للكفاءات، وعلى هذا الأساس فأن وجود سياسات ولوائح المنظمية داعمة يمثل بعداً لا يمكن 

 ييم مدى نجاح أو فاعلية تطبيق نظام العمل المرن في أي بيئة تنظيمية.تجاهله عند تق

لا يقتصر نجاح تطبيق نظام العمل المرن على السياسات والقوانين الرسمية  دعم الأفراد العاملين: .3

وحدها، بل يتطلب أيضاً مناخاً اجتماعياً وتنظيمياً يتميز بالتعاون والتقبل بين الزملاء، لذا يعد دعم 

( Hammer et al., 2009: 844) الأفراد العاملين من الأبعاد الجوهرية للنظام العمل المرن، يؤكد

إلى أن وجود بيئة عمل داعمة على مستوى الزمالة يشجع الموظفين على الاستفادة الفعلية من ترتيبات 

ترتيبات إلى أن غياب دعم الزملاء يمكن أن يحول  (Clark, 2001: 359) العمل المرن. وتشير

العمل المرن إلى عبء على الموظف بدلاً من أن تكون مصدراً للتحفيز، مما يعكس أهمية هذا البعد 

أن بناء ثقافة التنظيمية تشجع Chung, 2017: 12)) في نجاح النظام العمل المرن ككل. كما توضح

ً قيادياً، إذ أن هذا النوع من الدعم لا  يتشكل عشوائياً بل هو على دعم الزملاء يتطلب وقتاً وتدريبا

( إلى أن دعم Putnam et al,2014:452) نتيجة تخطيط إداري واعٍ. من ناحية أخرى، أكدت

الزملاء في العمل المرن لا يجب أن يكون فقط على مستوى المشاعر، بل ينبغي أن يترجم إلى استعداد 

 حقيقي لتغطية بعض المهام أو تعديل الجداول العمل.

( أن المديرين والمشرفين يلعبون دورا Duxbury & Haines, 1991: 89يرى ) دعم الادارة: .4

هاما ومحورياً في تنفيذ وتطبيق استراتيجية نظام العمل المرن، فعادة هذه الفئة هي المسؤولة عن 

بحث وتقييم طلبات الأفراد الموظفين لترتيبات العمل المرنة، وتعد مواقف ادارة قوة دافعة لثقافة مكان 

لإدارة مل وهنا يجب أن يتزود المديرون والمشرفون بالمعلومات والأدوات اللازمة التي يحتاجونها الع

ترتيبات العمل بفعالية، يحتاج المديرون إلى إدراك الضرورة للمرونة العمل، بما في ذلك دور نظام 

إلى  (Allen et al, 2013: 350) فكما أشار، العمل المرنة كأداة جذب واستبقاء قيمة للموظفين الأكفاء

أن دعم الادارة يزيد من احتمالية استخدام الموظفين للمرونة المتاحة ويقلل من شعورهم بالتوتر 

المرتبط بالتوفيق بين العمل والحياة الشخصية، عندما يظُهر القادة دعمهم للمرونة، سواء من خلال 

نون أكثر استعداداً لاستخدام ترتيبات السياسات أو الممارسات اليومية، يشعر الموظفون بالأمان ويكو

العمل المرن، من دون هذا الدعم، قد تصبح السياسات وقوانين غير مفعلة، لذا فأن تدريب المديرين 

على كيفية إدارة الفرق المرنة، وتوعيتهم بأهمية المرونة، يعٌد من الخطوات الجوهرية في إنجاح 

 ل الأكثر تأثيراً في تبني نظام العمل المرن.تطبيق هذا النظام، لأنه دعم الأدارة هو عام

تعُد نوع الوظيفة أو طبيعة العمل من العوامل والمحددات الرئيسية التي تؤثر نوع الوظيفة أو العمل:  .5

في مدى إمكانية تطبيق نظام العمل المرن في المنظمات، إذ إن المهام التي تعتمد على الأداء المستقل 

 ً  أكثر توافقاً مع المرونة، بالمقارنة الوظائف التي تتطلب تواصلاً مباشراً أو الاستخدام الرقمي غالبا

ً تقل فيها فرص تطبيق ترتيبات العمل المرن، بناء على ذلك تصبح مواءمة نوع  أو تواجداً ميدانيا

 العمل أو الوظيفة مع نمط المرونة شرطاً أساسياً لتطبيق فعال لهذا النظام.

( أن العمل المرن يناسب أكثر الوظائف التي Bailey & Kurland, 2017: 389) يوضح  

تتطلب استقلالية في الأداء، ولاتعتمد على تواصل دائم مع فرق العمل أو العملاء، وعليه فإنقابلية 
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 تطبيق نظام العمل المرن ترتبط بدرجة كبيرة بالمهام الأساسية للوظيفة. وقد بينت نتائج البحث

(Allen et al, 2015: 45)  ًفي تحديد مدى استفادة  حاسما أن نوع وطبيعة الوظيفة كان عاملا

الموظفين من المرونة، إذ أظهر العاملون في الوظائف ذات الطابع الإبداعي أو التحليلي معدلات 

 أعلى في استخدام ترتيبات العمل مقارنة بمن يعملون في بيئات تشغيلية تقليدية.

( إلى أن التحول الرقمي في بعض القطاعات OECD, 2021: 12) وفي بحث حديثة، أشار  

مثل المالية، التعليم، وتكنلوجيا المعلومات جعل تطبيق العمل المرن أكثر انتشاراً، بينما بقيت وظائف 

 أخرى أقل قدرة على الاستفادة من المرونة.

 البدانة التنظيمية

يقترن مصطلح البدانة بالصحة ويشير إلى السمنة وزيادة : نظيمية وتعريفهمفهوم البدانة الت .أولاا 

الوزن عن الحدود المعيارية الصحية أو التراكم المفرط وغير الطبيعى للدهون التي تسبب اختلالاً 

مصطلح البدانة التنظيمية عبارة عن حالة زيادة اعداد أما في التوازن داخل الجسم وتلحق ضررا 

 المعيارية مما يسبب حالة من عدم التوازن بين الأفراد ومهامهم العاملين المتخصصين عن الحدود

(Herold, 2020: 3)ويعبر ، (Corbin, 2021: 12)  البدانة التنظيمية بكثرة العاملين وكثرة الأراء

في المواضيع المطروحة والتي تسبب تداخل وتقاطع فيما بينهما مما يسبب اخطاء في القرارات 

لى الاداء الوظيفي بشكل عام،كذلك يشير مصطلح البدانة التنظيمية إلى حشود المتخذة وينعكس سلباً ع

على مهام أقل مما يتناسب مع  (Mohammed, et al., 2022: 492)العاملين الذين يعملون 

حشدهم، ويرى البدانة التنظيمية بأنها الزيادة في اعداد العاملين في اقسام المنظمة وفروعها دون 

لهم،وهذا يؤدي إلى زيادة النفقات العامة للمنظمة من خلال زيادة الأجور والرواتب الحاجة الفعلية 

المدفوعة من دون زيادة الإنتاجية، وتضخم الهيكل التنظيمي وتدنى الإنتاجية وضعف التنسيق، وهذا 

مؤشر واضح على تراجع المنظمة وعدم قدرتها على استغلال الفرص المتاحة، وتفشي حالات 

 من العديد في بوجودها الظاهرة هذه وتتسم للمنظمة،ا ينتج عنه تدني في الانتاجية الشاملة التكاسل مم

 الأجور زيادة خلال من العامة، النفقات تتزايد الموظفين عدد في الزيادة لهذه ونتيجة العالم، اقتصاديات

      والمرتبات.

ً أمام المنظمات في    هذه الحالة  تحقيق الكفاءة والابتكار،البدانة التنظيمية تمثل تحدياً حقيقيا

دون أن يترافق ذلك بزيادة الكفاءة والإنتاجية، التي  تنتج عن زيادة الطبقات الإدارية بشكل مفرط،

كما أن التواصل بين  مما يعوق القدرة على اتخاذ قرارات سريعة وفعالة، تؤدي إلى تعقيد العمليات،

وعرفت البدانة التنظيمية بتعريفات متعددة  الاستجابة للتغيرات،مما يؤدي إلى إبطاء  الأقسام قد يتأثر،

 (.3ثين كما هو موضح في الجدول رقم )بحسب أراء وتوجهات مجموعة من الكتاب والباح

 تعريفات البدانة التنظيمية وفقاً لآراء مجموعة من الكتاب والباحثين :(3جدول )

 التعاريف الباحث والسنة والصفحة

 

 (14 :2023 )فاضل،

 إنها وجود الزيادة الكبيرة في اعداد العاملين غير المتخصصين،

المسببين لمشاكل عدم القدرة بتوظيف العاملين المتخصصين 

 وعدم التمكن من استقطاب الكفاءات او توظيفهم.

 (240: 2023 )محمد وأخرون،

تشير الى تضخم الهيكل التنظيمي وتدهور في معدلات الانتاجية 

مما يعكس تراجعا في أداء المنظمة وعدم  التنسيق،وضعف 

 قدرتها على استغلال الفرص المتاحة بشكل مناسب.
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 التعاريف الباحث والسنة والصفحة

 (130: 2012 )خليف،

إنها الوضع المرضي الذي يظهر فيه زيادات غير مبررة في 

عدد الموظفين بالمنظمة على حساب العمل، مقترناً ذلك بسيادة 

يسهم في تدني الإنتاجية وتقليل  حالات التكاسل الوظيفي،مما

 الأداء.

Gordon, et al., 2017: 11 

مما يؤثر على التغيرات  عبارة عن وباء يصيب المنظمات،

في العمل، والأنشطة الترفيهية، ومع زيادة انتشار البدانة 

يؤدي الى زيادة انتشار النتائج  التنظيمية في المنظمات،

 السلبية لآليات العمل.

 (57: 2018 )احمد،

إنها الحالة غير الصحية في المنظمات،وتتمثل بزيادة أعداد 

الموظفين في المنظمة من دون الحاجة اليهم،والذي يؤدي الى 

التكاسل واللامبالاة في إنجاز الوظائف وسوء استخدام 

الموارد،وبالتالي يؤدي الى انخفاض الانتاجية وفقدان الفرص 

لي تواجه المنظمات العديد من لتحقيق الميزة التنافسية وبالتا

التهديدات التي تفقدها قدرتها على رفع مستواها بين بقية 

 المنظمات.

 من إعداد الباحثين اعتماداً على المصادر الواردة اعلاه. المصدر:

ا  كما قلنا سابقا أن البدانة التنظيمية تشير إلى تضخم الهيكل التنظيمي : أسباب البدانة التنظيمية. ثانيا

وهذا مؤشر واضح على تراجع المنظمة وعدم قدرتها على استغلال  وتدنى الإنتاجية وضعف التنسيق،

الفرص المتاحة، وتفشي حالات التكاسل وتدني في الانتاجية الشاملة للمنظمة، وتتسم هذه الظاهرة 

ات من خلال بوجودها في العديد من اقتصاديات العالم، ونتيجة لهذه تتزايد النفقات للدولة والمنظم

 ((Faris & Ali, 2021: 4 زيادة الأجور المدفوعة دون زيادة مقابلة في الإنتاجية. ويوكد كل من

 بأن هناك أسباب عديدة وراء ظهور البدانة التنظيمية منها:

وغياب التغير،  التوظيف الزائد هو واحد من المشاكل التي تؤثر على تقدم المنظمات وتطويرها، .1

وغياب وضوح  وعدم تحديث الهياكل التنظيمية القديمة، الموارد البشرية المؤهلة،فضلا عن نقص 

 السلطات والمسؤوليات الإدارية.

فضلا عن التحيز،  غياب وجود تقييم جيد للعاملين حتى في وجود التقييم فإن المعايير غير واضحة، .2

يسية للفساد الإداري خاصة الفساد وتعد البدانة التنظيمية هي من الأسباب الرئ العام،خاصة في القطاع 

 المالي.

ضعف الرقابة الحكومية في متابعة المنظمات المشبوهة وكشف حالات الفساد لديها والمبالغات في  .3

 يشكل تراكمات ضخمة ونقصا في الشفافية والفساد المالية. النفقات التنموية،

ا  اد عدة التي تؤثر على هياكل التنظيمية وأداء البدانة التنظيمية لها أبع: أبعاد البدانة التنظيمية .ثالثا

هذه الأبعاد تظُهر كيفية تأثير التراكمات غير الضرورية في الهيكل التنظيمي، العمليات  المنظمات،

 وتظُهر كيف أن البدانة التنظيمية ليست مجرد مسألة هيكلية، وعلى كفاءة ومرونة المنظمة، والأنظمة،

اقتصادية واستراتيجية تؤثر في قدرة المنظمة على العمل بكفاءة  ثقافية، بل تشمل أيضاً جوانب إدارية،
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إن التعرف وفهم وتحليل هذه الأبعاد والعمل على تقليل آثارها يساعد في تحسين الأداء العام  ومرونة،

 فيما يأتي أبرز الأبعاد الرئيسية التي تساهم في نشوء وتكوين البدانة التنظيمية. للمنظمة،

: يعد التضخم الوظيفي من الظواهر الشائعة التي تعاني منها المجتمعات المتقدمة وظيفيالتضخم ال .1

ويوصف التضخم الوظيفي ببساطة بأنه فائض اعداد العاملين في  والنامية مع اختلاف نسب تأثيرها،

ثرة يحتاجهم العمل الانتاجي أو الاداري أو الفني بشكل فعلي ويمثل ك المنظمات والمؤسسات الذين لا

العاملين بأكثر من احتياجات المنظمة، ويعرف بأنه الزيادة في اعداد العاملين أو اعداد التنظيمات وما 

 مةـلك المنظـة لتـية والمتوقعـل الفعلـة العمـوق حاجـدلات تفـيصاحبها من زيادة الوظائف بمع

يكون فيها عدد العاملين في وعرف التضخم الوظيفي أيضاً بأنه الحالة التي  (.175: 1997 )عبدالله،

وهذا يعني أن نفس العمل يمكن أن يؤدي بعدد أقل من  موقع عمل أكبر من طاقة العمل الفعلية،

الموظفين دون أن يكون لهذا التخفيض في عدد العاملين أثر سلبي على العمل سواءً أكان ذلك من 

 (.71: 1982)إبراهيم، حيث حجم الإنتاج أم جودته

يعبر التكاسل الوظيفي عن السلوكيات السلبية التي يتصدرها الأفراد نتيجة عدم في: التكاسل الوظي .2

(. وتعاني معظم المنظمات الأعمال من Charbonneau, et al., 2017: 18 (شعورهم بالمسؤولية

اذ ينظر إلى  ظاهرة التكاسل الوظيفي التي تعد من الظواهر التي يتعين على المنظمات معالجتها،

الوظيفي كونه أداء الأعمال الموكلة إليه الموظف بأدنى مستوى ممكن وبذل أقل جهد في التكاسل 

( أيضًا أن الكسل (Williams, 2006: 5 (، ويرىKlehe & Anderson, 2007: 250) أدائه

الوظيفي هو ميل الأفراد إلى بذل جهد أقل في إكمال العمل أثناء العمل في مجموعات مقارنة بالعمل 

عندما تغيب عمليات الرقابة من قبل  ارتبط هذا المفهوم بالخدمة العامة والموظف فيها، بمفردهم،

لذا يمكن القول بأن التكاسل الوظيفي بأنه نوعا من الأمراض الادارية  المنظمة وضعف الرقابة الذاتية،

ذاتها لو  ويتمثل في ميل أفراد معينين داخل المجموعة إلى بذل جهد أقل عما يبذلونه لأداء المهمة

وهذا يشكل عقبة رئيسة أمام المنظمات والمجتمع كونه يشير إلى ميل العاملين أداء  كانوا بمفردهم.

أعمالهم بجهد أقل سواء كان ذلك على شكل جماعي أو فردي الأمر الذي يؤثر على طموحات المنظمة 

 (.Karadal & Saygin, 2013: 206) المستقبلية

على الرغم من أهمية موضوح الإنتاجية إلا أن وضع إطار تاجية(: تدني الانتاجية)انخفاض الان .3

ً حيث تعددت مفاهيمها وتعريفاتها والتي لها أكثر من معنى يختلف  لمفهومها مازال أمرا صعبا

هل يقصد بها كونها علاقة ممثلة بين المخرجات والمدخلات أم يقصد  باختلاف القصد من المفهوم،

كما  أم يقصد بها مؤشر من مؤشرات الكفاءة والفعالية، جاز مهام معينة،بها قياس مدى النجاح في إن

ً لتعدده في طرق قياس الإنتاجية وفي مدلولها من حيث المحتوى  يؤثر الاختلاف في المفهوم تبعا

(، بشكل عام يعرف الإنتاجية Bakewell,1980:2الاقتصادي أو من وجهة نظر الفكر الإداري)

لذلك ترتبط الإنتاجية ارتباطاً  خرجات بالمدخلات في عملية تحويل التصنيع،على أنها علاقة بين الم

هذا يعني بأختصار أن الإنتاجية تنخفض إذا لم يتم استخدام الموارد  الموارد وتوافرها، باستخداموثيقاً 

 (. يرىTangen, 2012: 18-20) بشكل صحيح أو إذا كان نقص فيها من ناحية أخرى

(Sourwine, 1988: 37)  أن أي مفهوم للإنتاجية يجب أن يراعي الكفاءة والفاعلية، والجودة

إلى أن الإنتاجية هي مقياس لكيفية إدارة  Riggs & Flix, 1983: 4)وأشار كل من ) والربحية.

 الموارد لتحقيق أهداف محددة، في أوقات محددة، بالكميات والجودة المطلوبة.
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يستهدف هذه القسم تقديم إطار النظري يوضح طبيعة العلاقة : العلاقة النظرية بين متغيرات البحث

النظرية بين متغيري البحث والمتمثلين في نظام العمل المرن كمتغير مستقل، والبدانة التنظيمية 

كمتغير معتمد لغرض ما ذهبت إليه البحث من وجود العلاقة بين المتغيرين، وبهدف توضيح العلاقة 

حث والمتمثلة في نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية، على أساس أن هذا النظرية بين متغيرات الب

الربط يقوم على المتغير المستقل الذي يتوقع أن يؤدي إلى تحولات تنظيمية تقلل من الجمود التنظيمي 

والتعقيد، وتسهم في ترشيق العمليات، فالبحوث تؤكد أن نظم العمل المرن، القائمة على المرونة في 

 :Preenen et al, 2016) مان والمكان والواجبات، تعُد من العوامل التي تقلل البدانة التنظيميةالز

العمل المرن يعيد تشكيل الهياكل التنظيمية ويقلل من الطبقات الإدارية، بصورة أكثر فاعلية،  .(606

 لتنظيميةمما يحد من الازدواجية والتكرار في العمل، وهي عناصر تسهم في تعزيز البدانة ا

(Goudswaard et al., 2013: 5 كما أن المنظمات التي تتبني نماذج مرنة في العمل تظُهر أكثر .)

قدرة على التكيف مع التغيرات، وتتجنب التضخم الوظيفي والإداري، بسبب اعتمادها على الكفاءة 

وزيادة الرضا  والنتائج بدلاً من الحضور والانضباط التقليدي، ما يؤدي إلى انخفاض التكاليف

الوظيفي، وهو ما ينسجم مع أهداف تقليل البدانة التنظيمية. والمنظمات التي تعاني من البدانة التنظيمية 

ً ما ترتبط بأنماط إدارة لا تس ل ـاذج العمـماد نمـن أن اعتـي حيـار، فـة والابتكـمح بالمرونـغالبا

 كليةـات الشـى العمليـز علـن التركيـدلاً مـج بـنتائى الـيز علـراءات والتركـيط الإجـزز تبسـديثة يعـالح

(Al-Zoubi&Al-Kilidar, 2021: 973 كما أن نظام العمل المرن يسهم في تحقيق الكفاءة.)

التشغيلية من خلال تقليل أعداد الموظفين، مما يسُهم في إعادة ضبط أحجام الموارد البشرية بما يتلائم 

هنا يمكن القول إن زيادة تطبيق العمل المرن يؤدي إلى انخفاض  من مع الحاجات الفعلية للمنظمة.

في مظاهر البدانة التنظيمية، وتعد هذه العلاقة محورية في إطار السعي نحو بناء ثقافة العمل المرنة 

 وقادرة على التكيف وكفاءة تشغيلية عالية.

 المبحث الثالث: الإطار الميداني للبحث

( 341) البحث من جميع كليات جامعة صلاح الدين بلغت عددهم تكونت عينة: وصف عينة البحث .أ

وقد تم توزيع الاستبانة الكترونياً عبر استخدام  اربيل،من أساتذة كليات جامعة صلاح الدين في مدينة 

 ( من خلال إرسالها إلى البريد الإلكتروني الأكاديمي.Google Formsنماذج )

ا لسمة الجنس:  .1 ( أن نسبة الذكور في العينة 4تضح من الجدول رقم )يتصنيف المستجيبين وفقا

(، وهذا يدل على أن الذكور يمثلون النسبة %46.63) (، وبلغت نسبة الإناس%53.37المبحوثة هي )

الأكبر من أفراد العينة، وقد يعكس ذلك طبيعة المجتمع المبحوث أو مستوى تجاوب المشاركين من 

 الجنسين.

ا لسمة العمر:  .2 ( أن الأفراد المستجيبين على وفقاً 4يتضح من الجدول رقم )تصنيف المستجيبين وفقا

سنة( وبلغت نسبتهم  49-40لسمة العمر، إذ تبين أن نسبة الكبرى منهم من الفئة العمرية )

تبة (، وفي المر%29.91سنة( بالمرتبة الثانية وبنسبة ) 39-30(، ثم جاءت فئة العمرية )38.71%)

سنة( 30(، وأخيراً، جاءت الفئة العمرية )أقل من %27.27سنة فأكثر( بنسبة ) 50الثالثة جاءت فئة )

(، يدل ذلك على أن الفئة العمرية التي تمثل مرحلة النضج هي الفئة الغالبة بين %4.11بنسبة )

ها بخبرة أكاديمية المستجيبين، وقد يشير هذا إلى أنهم في مرحلة النضج الأكاديمي التي يتمتعون في

 أكبر مقارنة بالفئات الأخرى.
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ا للمؤهل العلمي:  .3 ( توزيع العينة المبحوثة حسب 4يوضح الجدول رقم )تصنيف المستجيبين وفقا

المؤهل العلمي، إذ تبين أن أغلبية المستجيبين هم من حملة شهادة الدكتوراه، وقد بلغت نسبتهم 

(، تشهير هذا النتائج إلى %41.35شهادة الماجستير ) (، بينما بلغت نسبة الحاصلين على58.65%)

 أن حملة شهادة الدكتوراه يمثلون النسبة الأكبر ضمن العينة المبحوثة مقارنة بحملة شهادة الماجستير.

ا لعدد سنوات الخبرة:  .4 أن النسبة الكبرى من  (4يظهر في الجدول رقم )تصنيف المستجيبين وفقا

تليها فئة الذين 15(، %58.65) سنة فأكثر( والتي بلغت15) من برةالمستجيبين هي فئة سنوات الخ

(، ثم تأتي فئة الأفراد الذين لديهم سنوات %21.11سنوات( بنسبة )14-10لديهم سنوات الخبرة من )

(، وأخيراً جاءت فئة الأفراد الذين لديهم سنوات %10.56) وبنسبةسنوات( بنسبة 5الخبرة )أقل من

 (.%9.68بنسبة )سنوات(، 9-5الخبرة)

ا للقب العلمي:  .5 ً للقب 4يوضح الجدول رقم )تصنيف المستجيبين وفقا ( توضيع المستجيبين وفقا

، هي اساتذ الذين يحملون اللقب العلمي )مدرس(، تليها %35.19)) العلمي، إذ تبين أن نسبة الأكبر

ي فئة اساتذ الذين لديهم (، ثم تأت%30.79) فئة الأفراد الذين يحملون اللقب العلمي )أستاذ( بنسة

(، وأخيراً تأتي اساتذ الذين يحملون اللقب %24.93) يحملون اللقب العلمي )مدرس مساعد( بنسبة

 (.%9.09) العلمي )استاذ مساعد( بنسبة

( توزيع المستجيبين حسب الحالة 4يوضح الجدول رقم )تصنيف المستجيبين حسب الحالة العائلية:  .6

(، وأخيراً %17.89( هم متزوجون، تليها فئة العازبين بنسبة )%79.77) الأغلبيةالعائلية، إذ تبين أن 

 (.%2.35) جاءت فئة أخرى بنسبة

 البيانات الشخصية للمستجيبين: (4) جدول

 النسبة المئوية )%( التكرار الفئات السمات

 الجنس
 %53.37 182 ذكر

 %46.63 159 انثى

 العمر

 %4.11 14 سنة 30اقل من 

 %29.91 102 سنة 39 - 30

 %38.71 132 سنة 49 - 40

 %27.27 93 سنة فاكثر 50

 المؤهل العلمي
 %41.35 141 ماجستير

 %58.65 200 دكتوراه

عدد سنوات 

 الخبرة

 %10.56 36 سنوات 5اقل من 

 %9.68 33 سنوات 9 - 5

 %21.11 72 سنوات 14 -10

 %58.65 200 سنة قاكثر 15

 اللقب العلمي

 %24.93 85 مدرس مساعد

 %35.19 120 مدرس

 %30.79 105 استاذ

 %9.09 31 استاذ مساعد

 الحالة العائلية

 %17.89 61 اعزب

 %79.77 272 متزوج

 %2.35 8 اخرى

 المصدر: من إعداد الباحثين.  
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الفرضيات الرئيسة والفرعية للبحث  اختباريهدف هذا المبحث إلى : أنُموذج البحث وفرضياتها اختبار .ب

ً وتحليل أنموذجها للتعرف على العلاقات، والتأثير، والتباين، والفروقات بين متغيراتها،  إحصائيا

 والتحقق من مدى صحة الافتراضات، وعلى النحو الآتي: 

الرئيسة نحاول في هذه الفقرة اختبار الفرضية : فرضيات العلاقة بين متغيري البحث اختبار .ولاا أ

الأولى وفرضياتها الفرعية المتصلة بفرضية العلاقات. إذ تم استخدام تحليل الارتباط لمعرفة العلاقة 

بين متغيرات  الارتباطبعده الأداة الإحصائية المناسبة للتعرف على  والتابعة،بين المتغيرات المستقلة 

 البحث ذات البيانات الوصفية، وسيتم التحقق من مدى صحة تلك الفرضيات وذلك كما يأتي:

( نتائج تحليل العلاقة 5يبين الجدول رقم ): العلاقة بين نظام العمل المرن وأبعاده والبدانة التنظيمية .1

وتظُهر النتائج وجود علاقة ارتباط  ،بين نظام العمل المرن وأبعاده مع المتغير التابع البدانة التنظيمي

اط ـسلبية ذات دلالة إحصائية بين بعُد خيارات العمل المرن والبدانة التنظيمية، إذ بلغ معامل الارتب

، مما يشير إلى أن زيادة مرونة خيارات العمل تسهم بشكل واضح في تقليل مستويات 0.618)-)

النتائج وجود ارتباط سلبي معنوي بين بعُد القوانين كما بينت  البدانة التنظيمية داخل الكليات.

، مما يعكس أهمية 0.407)-والسياسات الجامعية والبدانة التنظيمية، إذ بلغ معامل الارتباط )

البدانة التنظيمية. أما فيما يتعلق بـدعم  السياسات والأنظمة التنظيمية المعتمدة في تقليل مظاهر

(، مما يدل على أن هذا بعد يلعب 0.499-باط مع البدانة التنظيمية )العاملين، فقد بلغ معامل الارت

وبخصوص دعم الإدارة، فقد  .دورًا فعالًا في تقليص البدانة التنظيمية وتعزيز فعالية الأداء المنظمي

، وهو ما يشير 0.383)-أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط سلبية معنوية مع البدانة التنظيمية بقيمة )

وفيما يتعلق بـنوع  .لأثر الإيجابي للدعم والتوجيه الإداري في الحد من العمليات غير الفعالةإلى ا

الوظيفة أو طبيعة العمل، فقد ظهر ارتباط سلبي ضعيف نسبياً لكنه معنوي مع البدانة التنظيمية، إذ 

انة التنظيمية، ، مما يدل على أن طبيعة المهام الوظيفية تؤثر أيضًا على مستوى البد0.342)-بلغ )

أخيرًا، تبين أن نظام العمل المرن ككل يرتبط بعلاقة سلبية و. وإن كان تأثيرها أقل من بقية الأبعاد

، مما يؤكد أن تبني نظام العمل المرن 0.630)-معنوية مع البدانة التنظيمية، إذ بلغ معامل الارتباط )

 .خل بيئة العمليسهم بدرجة كبيرة في تقليص مظاهر البدانة التنظيمية دا

 العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية: (5جدول )

 النتيحة قيمة الارتباط 

 من الفرضية الأولى 1قبول الفرضية الفرعية  -0.618** خيارات العمل المرن

 من الفرضية الأولى 2قبول الفرضية الفرعية  -0.407** وسياسات الجامعة نقواني

 من الفرضية الأولى 3قبول الفرضية الفرعية  -0.499** العامليندعم 

 من الفرضية الأولى 4قبول الفرضية الفرعية  -0.383** دعم الإدارة

 من الفرضية الأولى 5قبول الفرضية الفرعية  -0.342** نوع الوظيفة أو العمل

 قبول الفرضية الرئيسية الأولى -0.630** نظام العمل المرن

 المصدر: من إعداد الباحثين.

نتائج تحليل  )6) يوضح الجدول رقم: العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد التضخم الوظيفي .2

تشير النتائج إلى وجود علاقة ارتباط و ،التضخم الوظيفيوب العلاقة بين نظام العمل المرن وأبعاده 

المرن وبعد التضخم الوظيفي، إذ بلغت قيمة معامل سلبية ذات دلالة إحصائية بين بعد خيارات العمل 

، مما يؤكد أن هذه العلاقة ليست عشوائية وإن زيادة مرونة العمل ترتبط بانخفاض 0.571)-الارتباط )
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كما أظهرت البيانات وجود ارتباط سلبي معنوي بين بعد قوانين .التضخم الوظيفي بشكل معنوي

، مما يدل على أن 0.424)-، إذ بلغ معامل الارتباط )وسياسات الجامعة وبعد التضخم الوظيفي

السياسات واللوائح التنظيمية للجامعة تساهم بشكل ملموس في تقليل مظاهر التضخم الوظيفي داخل 

( مع 0.459-بالنسبة لدعم العاملين، فقد سجل هذا البعُد معامل ارتباط سلبي مقداره )و .الكليات

أما دعم  همية هذا البعد في تقليل التضخم الوظيفي وتعزيز الكفاءة.التضخم الوظيفي، مما يشير إلى أ

، ما يعكس دور هذا البعد 0.339)-الإدارة، فظهر ارتباط سلبي معنوي مع التضخم الوظيفي بقيمة )

وفيما يخص نوع الوظيفة أو العمل، فقد أظهرت النتائج وجود ارتباط .في تقليل التضخم الوظيفي

( مع التضخم الوظيفي، مما يعني أن طبيعة الوظائف تؤثر 0.232-لكنه معنوي )سلبي ضعيف نسبياً 

وأخيرًا، سجل نظام .أيضًا على درجة التضخم الوظيفي، وإن كان هذا التأثير أقل من باقي الأبعاد

، مما يؤكد أن تطبيق نظام 0.571-العمل المرن ككل ارتباطًا سلبياً معنوياً مع التضخم الوظيفي بقيمة 

عمل المرن بشكل عام مرتبط بشكل قوي وذو دلالة إحصائية بانخفاض التضخم الوظيفي داخل ال

 .الكليات

 العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد التضخم الوظيفي :(6جدول )

 النتيجة قيمة الارتباط الابعاد

 من الفرضية الأولى 6قبول الفرضية الفرعية  0.571**- خيارات العمل المرن

 من الفرضية الأولى 7قبول الفرضية الفرعية  -0.424** وسياسات الجامعة نينقوا

 من الفرضية الأولى 8قبول الفرضية الفرعية  -0.459** دعم العاملين

 من الفرضية الأولى 9قبول الفرضية الفرعية  -0.339** دعم الإدارة

 من الفرضية الأولى 10قبول الفرضية الفرعية  -0.232** نوع الوظيفة أو العمل

 من الفرضية الأولى 11قبول الفرضية الفرعية -0.571** نظام العمل المرن

( نتائج تحليل 7يوضح الجدول رقم ): العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد التكاسل الوظيفي .3

ارتباط سلبي دال العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد التكاسل الوظيفي. تشير النتائج إلى وجود 

، مما 0.542)-إحصائياً بين بعد خيارات العمل المرن والتكاسل الوظيفي، إذ بلغ معامل الارتباط )

يؤكد أن هذه العلاقة ذات دلالة إحصائية، وإن زيادة مرونة العمل ترتبط بانخفاض ملحوظ في مستوى 

أظهرت البيانات وجود ارتباط سلبي معنوي بين بعد قوانين وسياسات الجامعة  كما. التكاسل الوظيفي

(، مما يشير إلى أن السياسات واللوائح التنظيمية 0.360-والتكاسل الوظيفي، إذ بلغ معامل الارتباط )

وفيما  .المعتمدة في الجامعة تلعب دورًا مهمًا في الحد من مظاهر التكاسل الوظيفي داخل الكليات

مع التكاسل الوظيفي،  0.430)-ص دعم العاملين، فقد سجل هذا البعد معامل ارتباط سلبي مقداره )يخ

أما دعم الإدارة، فكان له .مما يعكس أهمية هذا البعد في تقليل ظاهرة التكاسل وتعزيز الأداء المنظمي

ل للإدارة في تقديم ، مما يعكس الدور الفاع0.399)-ارتباط سلبي معنوي مع التكاسل الوظيفي بقيمة )

وفيما يتعلق بنوع الوظيفة ، الدعم والتوجيه اللازمين للحد من انتشار التكاسل والمهام غير الضرورية

( مع التكاسل 0.328-أو العمل، أظهرت النتائج وجود ارتباط سلبي ضعيف نسبياً لكنه معنوي بقيمة )

الوظيفي، وإن كان  مستوى التكاسل الوظيفي، مما يشير إلى أن طبيعة الوظائف تؤثر أيضًا على

وأخيرًا، سجل نظام العمل المرن ككل ارتباطًا سلبياً معنوياً مع  تأثيرها أقل مقارنة ببقية الأبعاد.

(، مما يؤكد أن تطبيق نظام العمل المرن بشكل عام يرتبط ارتباطًا 0.572-التكاسل الوظيفي بقيمة )

 .ل الوظيفي داخل الكلياتقوياً وذو دلالة إحصائية بانخفاض التكاس
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 العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد التكاسل الوظيفي: (7) جدول

 النتيحة قيمة الارتباط الابعاد

 من الفرضية الأولى 12قبول الفرضية الفرعية  -0.542** خيارات العمل المرن

 الفرضية الأولىمن  13قبول الفرضية الفرعية  -0.360** وسياسات الجامعة نيقوان

 من الفرضية الأولى 14قبول الفرضية الفرعية  -0.430** دعم العاملين

 من الفرضية الأولى 15قبول الفرضية الفرعية  -0.399** دعم الإدارة

 من الفرضية الأولى  16قبول الفرضية الفرعية -0.328** نوع الوظيفة أو العمل

 من الفرضية الأولى 17الفرعية  قبول الفرضية -0.572** نظام العمل المرن

( نتائج تحليل 8يوضح الجدول رقم ): العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد انخفاض الإنتاجية .4

تشير النتائج إلى وجود علاقة ارتباط  الإنتاجيةالعلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد انخفاض 

سلبية ذات دلالة إحصائية بين بعُد خيارات العمل المرن وبعد انخفاض الإنتاجية، حيث بلغ معامل 

، مما يدل على أن زيادة مرونة خيارات العمل ترتبط بانخفاض ملموس في 0.467)-الارتباط )

قة ارتباط سلبية معنوية بين بعُد القوانين كما أظهرت البيانات وجود علا.مظاهر انخفاض الإنتاجية

، مما يشير إلى أن 0.254)-والسياسات الجامعية وانخفاض الإنتاجية، حيث بلغ معامل الارتباط )

السياسات واللوائح التنظيمية المتبعة في الجامعة تساهم بشكل فعاّل في الحد من مظاهر انخفاض 

بـدعم العاملين، فقد سجل هذا البعُد معامل ارتباط سلبي مقداره الإنتاجية داخل الكليات. أما فيما يتعلق 

( مع انخفاض الإنتاجية، وهو ما يعكس أهمية هذا البعد في تحسين الأداء المنظمي وتقليل 0.386-)

كذلك، أظهر بعُد دعم الإدارة ارتباطًا سلبياً معنوياً مع انخفاض و .مظاهر التراجع في الإنتاجية

مما يشير إلى أن دعم الإدارة تؤثر على مستوى  ،0.257)-بلغ معامل الارتباط )الإنتاجية، حيث 

انخفاض الإنتاجية، وإن كان تأثيرها أقل مقارنة ببقية الأبعاد. وفيما يخص نوع الوظيفة أو طبيعة 

مع انخفاض الإنتاجية، مما يشير إلى أن  0.317)-العمل، أظهرت النتائج وجود ارتباط سلبي بقيمة )

عة المهام الوظيفية تؤثر على مستوى انخفاض الإنتاجية. وأخيرًا، أظهرت نتائج التحليل أن نظام طبي

-العمل المرن ككل يرتبط بعلاقة سلبية معنوية مع انخفاض الإنتاجية، إذ بلغ معامل الارتباط )

ل في الحد (، مما يعزز الفرضية القائلة بأن تطبيق نظام العمل المرن يسهم بشكل واضح وفعا0.467ّ

 .من انخفاض الإنتاجية داخل الكليات

 العلاقة بين أبعاد نظام العمل المرن وبعد انخفاض الإنتاجية :(8جدول )

 النتيحة قيمة الارتباط الابعاد

 من الفرضية الأولى18قبول الفرضية الفرعية  -0.467** خيارات العمل المرن

 من الفرضية الأولى 19الفرعية  قبول الفرضية -0.254** وسياسات الجامعة نقواني

 من الفرضية الأولى 20قبول الفرضية الفرعية  -0.386** دعم العامل ي

 من الفرضية الأولى 21قبول الفرضية الفرعية  -0.237** دعم الإدارة

 من الفرضية الأولى 22قبول الفرضية الفرعية -0.317** نوع الوظيفة أو العمل

 من الفرضية الأولى 23قبول الفرضية الفرعية  -0.467** نظام العمل المرن

 المصدر: من اعداد الباحثين
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ا  يستعرض هذا المحور تحليل تأثير المتغير المستقل  :فرضيات التأثير بين متغيري البحث اختبار .ثانيا

الكلى المتمثلة بنظام العمل المرن في المتغير المعتمد المتمثل في البدانة التنظيمية على المستوى 

دار ـل الانحـمعام استخدامالفرضية الرئيسة الثانية ومتفرعاتها تم  ولاختبار، والجزئي

(Regression Coefficient)  كونها الأدوات الإحصائية المناسبة للتعرف على التأثير بين

 متغيرات البحث وأبعادها، إذ سيتم التحقق من مدى صحة تلك الفرضيات وذلك كما يأتي:

( وجود علاقة ارتباط سلبية 9يوضح الجدول رقم ) العمل المرن على البدانة التنظيمية: تأثير نظام .1

قوية بين نظام العمل المرن كمتغير مستقل والبدانة التنظيمية کمتغير تابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

جهة نظر ويبُرز هذا أهمية فهم مدى تأثير نظام العمل المرن على البدانة التنظيمية من و، ((0.630

يوضح وقد تم ذكره سابقا.  أربيل، –عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

للتحقق من ملاءمة نظام العمل المرن مع البدانة التنظيمية،  ANOVA)نفس الجدول أيضًا جدول )

لنظام  (B) ر(، معامل الانحداF=81.328 ،P-Value=0.000) لذا فأن النموذج مناسب بناءً على

، مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی لنظام العمل المرن تؤدي إلى 0.874)-العمل المرن هو )

مقدار التباين في )2R(معامل التحديد وتشير قيمة (.0.874البدانة التنظيمية بمقدار ) انخفاض في

من البدانة التنظيمية  (%39.7)يعكس تحديد المعامل أن  ،المتغير التابع الذي يفسره المتغير المستقل

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود  يتم تحديده بواسطة لنظام العمل المرن،

 لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية. 

 ظيميةنظام العمل المرن على البدانة التن تأثير: (9) جدول

 
 المصدر: من إعداد الباحثين.

فضلا عن ذلك، أظهرت نتائج البحث وجود علاقة ارتباط سلبية بين خيارات العمل المرن   

. (0.618)بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل والبدانة التنظيمية کمتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

العمل المرن على البدانة التنظيمية من وجهة نظر عينة وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير خيارات 

يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  .أربيل –من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

ANOVA)للتحقق من ملاءمة ) ( النموذج،، حيث كانت نتائجF=76.325 ،P-Value=0.000 ،)

مما  0.583)-لخيارات العمل المرن هو ) (B) الانحدارمما يشير إلى النموذج مناسب، وبلغ معامل 

البدانة التنظيمية  يعني أن زيادة وحدة واحدة فی خيارات العمل المرن تؤدي إلى انخفاض في مستوي

( من التباين في البدانة التنظيمية (%38.2أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد ،((0.583بمقدار 

العمل المرن، كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية  يمكن تفسيرها من خلال خيارات

تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية، كما 

أشرنا إلى ذلك سابقا، بأن هناك علاقة ارتباط سلبية بين قوانين وسياسات الجامعة بعدها أحد أبعاد 

وتبُرز هذه  ،((0.407ر المستقل والبدانة التنظيمية کمتغير التابع، حيث بلغ معامل الارتباط المتغي
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النتيجة أهمية فهم تأثير قوانين وسياسات الجامعة على البدانة التنظيمية من وجهة نظر عينة من 

جدول يوضح نفس الجدول أيضًا  .أربيل –أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

ANOVA النموذج، للتحقق من ملاءمة ( حيث كانت نتائجF=24.469 ،P-Value=0.000 مما ،)

( مما 0.406-لقوانين وسياسات الجامعة هو ) (B) يشير إلى النموذج مناسب. وبلغ معامل الانحدار

البدانة  يعني أن زيادة وحدة واحدة فی قوانين وسياسات الجامعة تؤدي إلى انخفاض في مستوي

من التباين في التكاسل (%16.6)أن نسبة  (R²) (. ويوُضح معامل التحديد(0.406لتنظيمية بمقدار ا

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة  يمكن تفسيرها من خلال قوانين وسياسات الجامعة، الوظيفي

أعتمد في  التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي

 البحث الحالية. 

قد تم ذكره سابقا، هناك علاقة ارتباط سلبية بين دعم العاملين بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل ل  

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير  ،(0.449)والبدانة التنظيمية کمتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

دعم العاملين على البدانة التنظيمية من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة 

، النموذج ( للتحقق من ملاءمةANOVAيوضح الجدول نفسه أيضًا جدول ) .أربيل –صلاح الدين 

. وبلغ معامل مناسبيشير إلى النموذج  (، مماF=40.652 ،P-Value=0.000حيث كانت نتائج )

دعم العاملين تؤدي  يمما يعني أن زيادة وحدة واحدة ف 0.597)-لدعم العاملين هو ) (B) الانحدار

أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد، (0.597)البدانة التنظيمية بمقدار  إلى انخفاض في مستوي

عم العاملين، كما تشير هذه دن تفسيرها من خلال من التباين في البدانة التنظيمية يمك (24.9%)

النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج 

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

هناك علاقة ارتباط سلبية بين دعم الإدارة بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل  سابقا،كما ذكرنا   

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير  ،((0.383والبدانة التنظيمية کمتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

ات جامعة دعم الإدارة على البدانة التنظيمية من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كلي

النموذج،  للتحقق من ملاءمة (ANOVA)يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  .أربيل –صلاح الدين 

(، مما يشير إلى النموذج مناسب. وبلغ معامل F=21.167 ،P-Value=0.000حيث كانت نتائج )

دي إلى ( مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی دعم الإدارة تؤ0.405-لدعم الإدارة هو ) (B) الانحدار

أن نسبة  (R²). ويوُضح معامل التحديد (0.405)البدانة التنظيمية بمقدار  انخفاض في مستوي

من التباين في البدانة التنظيمية يمكن تفسيرها من خلال دعم الإدارة، كما تشير هذه النتيجة  (14.7%)

الأنموذج الافتراضي  إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في

 الذي أعتمد في البحث الحالية.

كما أشرنا إلى ذلك سابقا، بأن هناك علاقة ارتباط سلبية بين نوع الوظيفة أو العمل بعدها أحد    

وتبُرز هذه ، (0.342)أبعاد المتغير المستقل والبدانة التنظيمية کمتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

تأثير نوع الوظيفة أو العمل على البدانة التنظيمية من وجهة نظر عينة من أعضاء النتيجة أهمية فهم 

يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  .أربيل –الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

(ANOVAللتحقق من ملاءمة ) ( النموذج، حيث كانت نتائجF=16.221 ،P-Value=0.000 ،)

( مما 0.369-) لنوع الوظيفة أو العمل هو (B) . وبلغ معامل الانحداربمناسمما يشير إلى النموذج 

البدانة التنظيمية  يعني أن زيادة وحدة واحدة فی نوع الوظيفة أو العمل تؤدي إلى انخفاض في مستوي
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( من التباين في البدانة التنظيمية (%11.7أن نسبة  (R²)ويوُضح معامل التحديد  (0.369)بمقدار 

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية  ها من خلال نوع الوظيفة أو العمل،يمكن تفسير

 الحالية. تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث

 تأثير كل بعد من أبعاد نظام العمل المرن على البدانة التنظيمية: (10) جدول

 
( وجود علاقة 11يوضح الجدول رقم ): الوظيفيتأثير ابعاد نظام العمل المرن على بعد التضخم  .2

الوظيفي بعدها أحد  ارتباط سلبية بين خيارات العمل المرن بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل والتضخم

فهم تأثير خيارات ( وتبُرز هذه النتيجة أهمية (0.571أبعاد المتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

كليات جامعة  العمل المرن على التضخم الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في

للتحقق من  (ANOVA)يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  .قد تم ذكره سابقا ،أربيل –صلاح الدين 

إلى النموذج  (، مما يشيرF=59.470 ،P-Value=0.000حيث كانت نتائج ) النموذج، ملاءمة

مما يعني أن زيادة وحدة  0.642)-لخيارات العمل المرن هو ) (B) . وبلغ معامل الانحدارمناسب

 (0.642)الوظيفي بمقدار  التضخم واحدة فی خيارات العمل المرن تؤدي إلى انخفاض في مستوي

من التباين في التضخم الوظيفي يمكن تفسيرها من  (%32.6)أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية  خلال خيارات العمل المرن،

 أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية. 

الجامعة والتضخم الوظيفي، إذ بلغ معامل  وجود علاقة ارتباط سلبية بين قوانين وسياسات  

( وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير قوانين وسياسات الجامعة على التضخم (0.424الارتباط 

 أربيل، –الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

النموذج، حيث  للتحقق من ملاءمة ANOVA)) قد تم ذكره سابقا. يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول
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. وبلغ معامل مناسب(، مما يشير إلى النموذج F=28.959 ،P-Value=0.000كانت نتائج )

مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی قوانين  0.504)-لقوانين وسياسات الجامعة هو ) (B) الانحدار

ويوُضح معامل  (0.504)التضخم الوظيفي بمقدار  وسياسات الجامعة تؤدي إلى انخفاض في مستوي

( من التباين في التضخم الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال قوانين (%18أن نسبة  (R²) التحديد

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى  الجامعة،وسياسات 

 لذي أعتمد في البحث الحالية.غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي ا

وجود علاقة ارتباط سلبية بين دعم العاملين والتضخم الوظيفي، حيث بلغ معامل الارتباط   

هذه النتيجة أهمية فهم تأثير دعم العاملين على التضخم الوظيفي من وجهة نظر  ز( وتبُر(0.459

قد تم ذكره سابقا. يوضح  أربيل، –عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

، F=32.794النموذج، حيث كانت نتائج ) للتحقق من ملاءمة (ANOVA)نفس الجدول أيضًا جدول 

P-Value=0.000 وبلغ معامل الانحدارمناسب(، مما يشير إلى النموذج . (B)  لدعم العاملين هو

التضخم  إلى انخفاض في مستوي مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی دعم العاملين تؤدي 0.655)-)

من التباين في التضخم  (%18)أن نسبة  (R²) ( ويوُضح معامل التحديد(0.655الوظيفي بمقدار 

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية  العاملين،الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال دعم 

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج 

 (0.427)وجود علاقة ارتباط سلبية بين دعم الإدارة والتضخم الوظيفي، إذ بلغ معامل الارتباط 

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير دعم الإدارة على التضخم الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء 

دول ـيوضح نفس الج .تم ذكره سابقا دق ،أربيل –لدين الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح ا

، F=15.935ج )ـائـت نتـث كانـحي وذج،ـالنم ةـلاءمـن مـق مـقـ( للتح(ANOVAدول ـا جــأيض

P-Value=0.000 وبلغ معامل الانحدارمناسب(، مما يشير إلى النموذج . (B) و ـم الإدارة هـلدع

 التضخم فی دعم الإدارة تؤدي إلى انخفاض في مستويمما يعني أن زيادة وحدة واحدة  0.427)-)

( من التباين في التضخم (%11.5أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد (0.427)الوظيفي بمقدار 

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية  الإدارة،الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال دعم 

 ر مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.تعود لعوامل تأثيرية أخرى غي

وجود علاقة ارتباط سلبية بين نوع الوظيفة أو العمل والتضخم الوظيفي، إذ بلغ معامل الارتباط 

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير نوع الوظيفة أو العمل على التضخم الوظيفي من وجهة  (0.232)

 .تم ذكره سابقا دق ،أربيل –الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين نظر عينة من أعضاء 

حيث كانت نتائج  النموذج، للتحقق من ملاءمة (ANOVA)يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول 

(F=6.989 ،P-Value=0.000مما يشير إلى النموذج مناسب. وبلغ معامل الانحدار ،) (B)  لنوع

مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی نوع الوظيفة أو العمل تؤدي إلى  0.299)-الوظيفة أو العمل هو )

أن نسبة  (R²)ويوُضح معامل التحديد  (0.299)التضخم الوظيفي بمقدار  انخفاض في مستوي

كما تشير  العمل،من التباين في التضخم الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال نوع الوظيفة أو (5.4%)

لنسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج هذه النتيجة إلى أن ا

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

وجود علاقة ارتباط سلبية قوية بين نظام العمل المرن كمتغير المستقل والتضخم الوظيفي   

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير  (0.571)بعدها أحد أبعاد المتغير التابع، حيث بلغ معامل الارتباط 
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نظام العمل المرن على التضخم الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات 

( للتحقق ANOVAيوضح الجدول نفسه أيضًا جدول ) .تم ذكره سابقا ،أربيل –جامعة صلاح الدين 

(، مما يشير إلى النموذج F=59.632 ،P-Value=0.000حيث كانت نتائج ) النموذج، من ملاءمة

( مما يعني أن زيادة وحدة واحدة 945-نظام العمل المرن هو ) (B) . وبلغ معامل الانحدارمناسب

. ويوُضح (945)الوظيفي بمقدار  التضخم فی نظام العمل المرن تؤدي إلى انخفاض في مستوي

الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال  من التباين في التضخم(%32.6)أن نسبة  (R²) معامل التحديد

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى  المرن،نظام العمل 

 غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

 تأثير كل بعد من أبعاد نظام العمل المرن على التضخم الوظيفي: (11)جدول 

 
 من اعداد الباحثين وفقاً للنتائج تحليل الاحصائي. المصدر:

( وجود علاقة 12يوضح الجدول رقم ): تأثير ابعاد نظام العمل المرن على بعد التكاسل الوظيفي .3

ارتباط سلبية بين خيارات العمل المرن بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل والتكاسل الوظيفي بعدها أحد 

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير خيارات  (0.542)التابع، حيث بلغ معامل الارتباط أبعاد المتغير 

العمل المرن على التكاسل الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة 

 (ANOVA)يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  كما أشرنا إلى ذلك سابقا. أربيل، –صلاح الدين 

(، مما يشير إلى F=51.046 ،P-Value=0.000النموذج،، حيث كانت نتائج ) قق من ملاءمةللتح

مما يعني أن زيادة  0.618)-لخيارات العمل المرن هو ) (B) النموذج مناسب. وبلغ معامل الانحدار

التكاسل الوظيفي بمقدار  خيارات العمل المرن تؤدي إلى انخفاض في مستوي يوحدة واحدة ف

( من التباين في التكاسل الوظيفي يمكن (%29.3أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد( (0.618
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كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود  تفسيرها من خلال خيارات العمل المرن،

 لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية. 

وجود علاقة ارتباط سلبية بين قوانين وسياسات الجامعة بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل   

( وتبُرز هذه (0.360والتكاسل الوظيفي بعدها أحد أبعاد المتغير التابع، حيث بلغ معامل الارتباط 

ة من النتيجة أهمية فهم تأثير قوانين وسياسات الجامعة على التكاسل الوظيفي من وجهة نظر عين

يوضح الجدول  .وقد تم ذكره سابقا أربيل، –أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

-F=18.314 ،Pحيث كانت نتائج ) النموذج، للتحقق من ملاءمة (ANOVAنفسه أيضًا جدول )

Value=0.000مما يشير إلى النموذج مناسب. وبلغ معامل الانحدار ،) (B)  لقوانين وسياسات

مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی قوانين وسياسات الجامعة تؤدي إلى  0.434)-جامعة هو )ال

أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد (0.434)التكاسل الوظيفي بمقدار  انخفاض في مستوي

( من التباين في التكاسل الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال قوانين وسياسات الجامعة، كما (13%

النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج  تشير هذه

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

كما ذكرنا سابقاً، هناك علاقة سلبية بين دعم العاملين والتكاسل الوظيفي، إذ بلغ معامل   

فهم تأثير دعم العاملين على التكاسل الوظيفي من وجهة وتبُرز هذه النتيجة أهمية  ((0.430الارتباط 

دول ـح الجـيوض .لـأربي –نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

، F=27.905ائج )ـانت نتـيث كـح وذج،ـالنم ةـن ملاءمـقق مـ( للتحANOVAدول )ـا جـه أيضـنفس

P-Value=0.000ج مناسب. وبلغ معامل الانحدار(، مما يشير إلى النموذ (B)  لدعم العاملين هو

التكاسل  ( مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی دعم العاملين تؤدي إلى انخفاض في مستوي0.632-)

من التباين في التكاسل  (%18.5)( أن نسبة R²ويوُضح معامل التحديد ) (0.623)الوظيفي بمقدار 

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية  .العاملين الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال دعم

 تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

كما أشرنا إلى ذلك سابقا، بأن هناك علاقة سلبية بين دعم الإدارة بعدها أحد أبعاد المتغير المستقل 

وتبُرز هذه  (0.399)وظيفي بعدها أحد أبعاد المتغير التابع، حيث بلغ معامل الارتباط والتكاسل ال

النتيجة أهمية فهم تأثير دعم الإدارة على التكاسل الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة 

 (ANOVA)يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  .أربيل –التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

(، مما يشير إلى F=23.354 ،P-Value=0.000حيث كانت نتائج ) النموذج، للتحقق من ملاءمة

مما يعني أن زيادة وحدة  0.511)-لدعم الإدارة هو ) (B) وبلغ معامل الانحدار ،النموذج مناسب

ويوُضح (0.511)التكاسل الوظيفي بمقدار  واحدة فی دعم الإدارة تؤدي إلى انخفاض في مستوي

من التباين في التكاسل الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال دعم  (%16)أن نسبة  (R²)  ل التحديدمعام

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة  .الإدارة

 في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

ود علاقة ارتباط سلبية بين نوع الوظيفة أو العمل والتكاسل الوظيفي، وج كما ذكرنا سابقاً،  

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير نوع الوظيفة أو العمل على (0.328) إذ بلغ معامل الارتباط 

 –التكاسل الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

حيث كانت نتائج  النموذج، ( للتحقق من ملاءمةANOVAجدول نفسه أيضًا جدول )يوضح ال .أربيل
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(F=14.877 ،P-Value=0.000 مما يشير إلى النموذج ،)وبلغ معامل الانحدارمناسب . (B)  لنوع

نوع الوظيفة أو العمل تؤدي إلى  ( مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی0.299-الوظيفة أو العمل هو )

أن نسبة  (R²)( ويوُضح معامل التحديد (0.430التكاسل الوظيفي بمقدار  انخفاض في مستوي

كما تشير  .من التباين في التكاسل الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال نوع الوظيفة أو العمل (10.8%)

مل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوا

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

وجود علاقة ارتباط سلبية قوية بين نظام العمل المرن كمتغير  كما أشرنا إلى ذلك سابقا،  

( وتبُرز (0.572بعدها أحد أبعاد المتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط  المستقل والتكاسل الوظيفي

ذه النتيجة أهمية فهم تأثير نظام العمل المرن على التكاسل الوظيفي من وجهة نظر عينة من أعضاء ه

يوضح الجدول نفسه أيضًا جدول  .أربيل –الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

(ANOVA) النموذج، للتحقق من ملاءمة ( حيث كانت نتائجF=59.953 ،P-Value=0.000 ،)

مما يعني  (0.961-نظام العمل المرن هو ) (B) . وبلغ معامل الانحدارمناسبلى النموذج مما يشير إ

التكاسل الوظيفي بمقدار  أن زيادة وحدة واحدة فی نظام العمل المرن تؤدي إلى انخفاض في مستوي

من التباين في التكاسل الوظيفي يمكن  ((%32.7أن نسبة   (R²) ( ويوُضح معامل التحديد(0.961

كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود  .تفسيرها من خلال نظام العمل المرن

 لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

 تأثير كل بعد من أبعاد نظام العمل المرن على التكاسل الوظيفي: (12) جدول

 
 اعداد الباحثين. المصدر: من

( وجود علاقة ١3يوضح الجدول رقم ) على بعد انخفاض الانتاجية: نظام العمل المرنتأثير ابعاد  .4

( (0.467ارتباط سلبية بين خيارات العمل المرن وانخفاض الانتاجية، حيث بلغ معامل الارتباط 
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لانتاجية من وجهة نظر عينة وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير خيارات العمل المرن على انخفاض ا

كما ذكرنا سابقا. يوضح الجدول  أربيل، –من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

، F=34.237ج )ـانت نتائـث كـحي وذج،ـالنملاءمة ـ( للتحقق من مANOVAنفسه أيضًا جدول )

P-Value=0.000 الانحدار. وبلغ معامل مناسب(، مما يشير إلى النموذج (B)  لخيارات العمل

مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی خيارات العمل المرن تؤدي إلى انخفاض  0.488)-المرن هو )

( (%21.8أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد (0.488)انخفاض الانتاجية بمقدار  في مستوي

كما تشير هذه النتيجة ، عمل المرنمن التباين في انخفاض الانتاجية يمكن تفسيرها من خلال خيارات ال

إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي 

 الذي أعتمد في البحث الحالية. 

علاقة سلبية بين قوانين وسياسات الجامعة بعدها أحد بأن هناك  كما أشرنا إلى ذلك سابقا،  

أبعاد المتغير المستقل وانخفاض الانتاجية بعدها أحد أبعاد المتغير التابع، حيث بلغ معامل الارتباط 

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير قوانين وسياسات الجامعة على انخفاض الانتاجية من  (0.250)

يوضح الجدول  .أربيل –الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين  وجهة نظر عينة من أعضاء

-F=8.450 ،Pحيث كانت نتائج ) النموذج، للتحقق من ملاءمة (ANOVA)نفسه أيضًا جدول 

Value=0.004 وبلغ معامل الانحدارمناسب(، مما يشير إلى النموذج . (B)  لقوانين وسياسات

زيادة وحدة واحدة فی قوانين وسياسات الجامعة تؤدي إلى مما يعني أن  0.280)-الجامعة هو )

أن نسبة  (R²) ويوُضح معامل التحديد (0.280)انخفاض الانتاجية بمقدار  انخفاض في مستوي

(من التباين في التكاسل الوظيفي يمكن تفسيرها من خلال قوانين وسياسات الجامعة، كما (6.4%

رية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثي

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

كما ذكرنا سابقاً، هناك علاقة ارتباط سلبية بين دعم العاملين وانخفاض الانتاجية، إذ بلغ   

على انخفاض الانتاجية  ( وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير دعم العاملين(0.386معامل الارتباط 

يوضح  .أربيل –من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

النموذج، حيث كانت نتائج  للتحقق من ملاءمة 9ANOVAالجدول نفسه أيضًا جدول )

(F=21.574 ،P-Value=0.000 مما يشير إلى النموذج ،)وبلغ معامل الانحدارمناسب . (B)  لدعم

مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی دعم العاملين تؤدي إلى انخفاض في  0.512)-العاملين هو )

من (%14.9)أن نسبة  (R²)  ( ويوُضح معامل التحديد(0.512انخفاض الانتاجية بمقدار  مستوي

التباين في انخفاض الانتاجية يمكن تفسيرها من خلال دعم العاملين، كما تشير هذه النتيجة إلى أن 

النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد 

ية بين دعم الإدارة وانخفاض بأن هناك علاقة ارتباط سلب كما أشرنا إلى ذلك سابقا،، في البحث الحالية

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير دعم الإدارة على انخفاض  (0.237)الانتاجية، إذ بلغ معامل الارتباط 

يوضح  .أربيل –الانتاجية من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

-F=7.318 ،Pحيث كانت نتائج ) النموذج، من ملاءمة ( للتحققANOVAالجدول نفسه أيضًا جدول )

Value=0.008 وبلغ معامل الانحدارمناسب(، مما يشير إلى النموذج . (B) ( 0.277-لدعم الإدارة هو )

انخفاض الانتاجية بمقدار  مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی دعم الإدارة تؤدي إلى انخفاض في مستوي

من التباين في انخفاض الانتاجية يمكن تفسيرها  (%5.6)أن نسبة (R²) ديد ( ويوُضح معامل التح(0.277

من خلال دعم الإدارة، كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى 

 غير مضمنة في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.
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كما ذكرنا سابقاً، بأن هناك علاقة ارتباط سلبية بين نوع الوظيفة أو العمل بعدها أحد أبعاد   

المتغير المستقل وانخفاض الانتاجية باعتبارها أحد أبعاد المتغير التابع، إذ بلغ معامل الارتباط 

نتاجية من وجهة وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير نوع الوظيفة أو العمل على انخفاض الا (0.317)

دول ـح الجـيوض .لـأربي –نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح الدين 

، F=13.695ج )ـانت نتائـث كـحي وذج،ـالنم ةـن ملاءمـللتحقق م (ANOVAدول )ـضًا جـه أيـنفس

P-Value=0.000 وبلغ معامل الانحدارمناسب(، مما يشير إلى النموذج . (B) وع الوظيفة أو لن

( مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی نوع الوظيفة أو العمل تؤدي إلى انخفاض 0.379-العمل هو )

( (%10.1أن نسبة  (R²)( ويوُضح معامل التحديد (0.379انخفاض الانتاجية بمقدار  في مستوي

، كما تشير هذه من التباين في انخفاض الانتاجية يمكن تفسيرها من خلال نوع الوظيفة أو العمل

النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في الأنموذج 

 الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

كما ذكرنا سابقاً، بأن هناك علاقة ارتباط سلبية قوية بين نظام العمل المرن كمتغير المستقل   

وتبُرز هذه النتيجة أهمية فهم تأثير نظام العمل  ((0.467وانخفاض الانتاجية، إذ بلغ معامل الارتباط 

ليات جامعة المرن على انخفاض الانتاجية من وجهة نظر عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في ك

النموذج،،  ( للتحقق من ملاءمةANOVAيوضح نفس الجدول أيضًا جدول ) .أربيل –صلاح الدين 

(، مما يشير إلى النموذج مناسب، وبلغ معامل F=34.234 ،P-Value=0.000حيث كانت نتائج )

مل المرن ( مما يعني أن زيادة وحدة واحدة فی نظام الع0.717-نظام العمل المرن هو ) (B) الانحدار

 (R²)  ( ويوُضح معامل التحديد(0.717انخفاض الانتاجية بمقدار  تؤدي إلى انخفاض في مستوي

 من التباين في انخفاض الانتاجية يمكن تفسيرها من خلال نظام العمل المرن، (%21.9)أن نسبة 

ى غير مضمنة في كما تشير هذه النتيجة إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية تعود لعوامل تأثيرية أخر

 الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالية.

 الإنتاجيةعلى انخفاض  نظام العمل المرنتأثير كل بعد من أبعاد : (13جدول )

 
 المصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على نتائج التحليل الاحصائي.
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 المبحث الرابع: الاستنتاجات والمقترحات

 :الاستنتاجات. أولاا 

أظهرت نتائج التحليل الانحدار الخطي البسيط بوجود تأثير نظام العمل المرن كمتغير المستقل على  .1

البدانة التنظيمية کمتغير التابع، ويبُرز مدى تأثير نظام العمل المرن على البدانة التنظيمية من وجهة 

 نظر المستجيبين.

عالية وواسعة في آراء المبحوثين تجاه تبين نتائج التحليل الاحصائي عن وجود اتفاق بمستويات  .2

وصف البعد انخفاظ الإنتاجية، وتستنتج من هذه النتائج إلى أن هناك وعي واضح بين المشاركين 

 بوجود تراجع في إنتاجية الكليات المبحوثة.

أظهرت نتائج البحث أن غالبية المستجيبين يتمتعون بعدد كبير من سنوات خبرة واسعة ويتصفون  .3

 عالية، وهو ما يمثل مرحلة النضج المهني التي تمكنهم من أداء اعمالهم بكفاءة وفعالية.بمهارات 

بينت نتائج البحث وفقاً للخصائص الشخصية للمستجيبين بأن غالبية من الأفراد المستجيبين حاصلون  .4

م في على شهادة دكتوراه، وتشير هذه النتائج إلى أن معظمهم يمتلكون مؤهلات علمية عالية تساعده

 أداء اعمالهم بكفاءة.

كشفت نتائج التحليل الاحصائي للبحث عن وجود توافق عالٍ لدى الأفراد المستجيبين تجاه أبعاد نظام  .5

العمل المرن المقترحة، حيث سجلت البعُد خيارات العمل المرن أعلى نسبة أتفاق، مما يؤكد على 

وفر خيارات العمل مرنة في بيئة العمل وجود توجه إيجابي واضح من قبل أفراد المستجيبين نحو ت

 مثل مرونة الوقت أو العمل.

أكدت نتائج التحليل الأحصائي على وجود أتفاق بمستويات جيدة في آراء الأفراد المستجيبين، حول  .6

أبعاد البدانة التنظيمية، جاءت في المرتبة الأولى البعد التكاسل الوظيفي من حيث أتفاق، مما يجعله 

 .رز على وجود البدانة التنظيمية في المؤسسات قيد البحثالمؤشر الأب

ا   :المقترحات. ثانيا

تقترح البحث بضرورة تحقيق تكامل بين الأقسام مختلفة داخل كليات المبحوثة، وتجديد حيوية العمل  .1

 وتقليل الروتين واستغلال مواهب وقدرات الموظفين بشكل أفضل.

عملية اتخاذ القرار في الأمور التي تؤثر على بيئة تقترح البحث بضرورة إشراك الموظفين في  .2

العمل، والهدف منها رفع رفع الشعور بالانتماء، وتكوين ثقافة التنظيمية قائمة على المشاركة 

 والمسؤولية مما يقلل مظاهرة اللامبالاة والتكاسل.

الأداء، وزيادة  يقُترح البحث بإجراء تحليل لأسباب التكاسل الوظيفي، ووضع استراتيجيات لتعزيز .3

 الوعي بأهمية الالتزام الوظيفي، ومواجهة التحديات التي قد تؤدي إلى التكاسل.

يقُترح البحث بضرورة مراجعة وتعديل الهياكل والإجراءات التنظيمية، يتناول ذلك تحديد  .4

 المسؤوليات والمهام بشكل أكثر وضوحاً، وإزالة الازدواجية في العمليات لتعزيز الكفاءة.

يقُترح البحث بضرورة إجراء بحث معمق لتحديد العوامل الرئيسة المؤثرة، والتحديات المحتملة،  .5

 والفوائد المتصورة التي يرى كلا جنسين، بخصوص بنظام العمل المرن.

يقُترح البحث بضرورة عملية تحسين الإنتاجية، تبدأ بتحليل الأسباب للتراجعها، يليها وضع حلول  .6

 وتقييم لضمان تحقيق الأهداف المرجوة.مفصلة، مع متابعة 

يقُترح البحث بضرورة العمل على نشر الوعي بنظام العمل المرن عبر بناء الثقافة التنظيمية داعمة،  .7

وتوعية مستمرة بالفوائد، والمراقبة والتقييم المستمرين، وتوفير الأدوات التكنلوجية اللازمة، وذلك 

 لضمان أقصى استفادة منه.
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 المصادر

 المصادر العربية .أولاا 
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 بحث منشور. الخادمة على الجمعيات الخيرية الأردنية"،

تصحر الوظيفي: بحث (،"البدانة التنظيمية وأثرها في عملية ال2012) خليف، سلطان أحمد، -2 .2

جامعة البصرة كلية الإدارة  استطلاعية لآراء عينة من العاملين في المعهد التقني الموصل"،

 العراق. البصرة، والاقتصاد،
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مسحية على الأجهزة الحكومية المدنية في مدينة الرياض، مجلة الإدارة والمتغيرات التنظيمية"، بحث 

 .2العدد (37) العامة معهد الإدارة العامة الرياض المجلد

 "،لإدارة العامة بالرياض والمنعقدة"وثائق ندوة التضخم بمعهد ا (،1982) عثمان ابراهيم، السيد، -2
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 (1) الملحق

 استمارة الإستبانة

 

 العراق –حكومة إقليم كوردستان 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 أربيل -جامعة صلاح الدين

 كلية الإدارة والاقتصاد

 قسم إدارة الأعمال

 

 

 

 

 م/ استمارة الأستبانة

 تحية طيبة 

نظام العمل المرن ودوره في الحد من ماجستير بعنوان" البين أيديكم استمارة استبيان لدراسة      

البدانة التنظيمية" دراسة تحليلية لآراء عينة من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة صلاح 

صاص العلوم وهي جزء من متطلبات نيل شهادة الماجستير في إختإقليم كوردستان،  -أربيل -الدين

الإدارية،نهدف من هذه الدراسة إلى فهم العلاقة بين نظام العمل المرن والبدانة التنظيمية. نتطلع إلى 

مساهمتكم القيمة من خلال الإجابة على فقرات الاستبيان،حيث أن خبراتكم وآرائكم ستساهم بشكل 

نات التي سيتم التعامل معها كبير في إثراء الدراسة وتحقيق أهدافها،مع التأكيد على سرية البيا

لأغراض البحث العلمي فقط، واعرب عن بالغ تقديري لتعاونكم المثمر معنا، تفضلوا بقبول فائق 

 الاحترام والتقدير.

 ملاحظات تفصيلية:

  يرجي من المشاركين الكرام التفضل بالإجابة عن جميع الأسئلة،حيث اكتمال البيانات المتحصل عليها

 عملية التحليل.شرط لازم لإتمام 

 

 المشرفة                                                               طالب الماجستير

 حسيبة سليم أحمد د.                                             ريبوار محمد على مصطفى       

 قسم ادارة الاعمال -جامعة صلاح الدين                     قسم ادارة الاعمال    -جامعة صلاح الدين

    

 :المعلومات الفردية. اولاا 

 انثى              ذكر النوع الاجتماعي: :   -1

 سنة فأكثر50   سنة٤9 -40 سنة39-30 سنة30أقل من العمر:  -2

       ماجستير دكتوراه   المؤهل العلمي: -3

 عدد سنوات الخبرة: -4

 سنة فأكثر15 سنوات14-10       سنوات9-5 سنوات 5منأقل 
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 أستاذ أستاذ مساعد  مدرس مدرس مساعداللقب العلمي:  -5

 الحالة العائلية:  -6

 أخرى           متزوج أعزب 

 

ا  ماذا  إذا أتيحت لك لاختيار نظام عمل يناسبك أحسن من الحالي،إنجازه: طبيعة العمل المراد  .ثانيا

 )يمكن وضع أكثر من خيار(: تختار

 مفهوم كل بديل بدائل العمل المرن
 الخيار

 (√وضع)

 

ساعات العمل 

 المرنة

حرية اختيار وقت بدء وانتهاء الدوام ضمن نطاق زمني محدد، 

بشرط إكمال عدد الساعات المطلوبة يوميًا، مثلًا، يمكن للموظف أن 

 18:00و 15:00صباحًا وينهيه بين  10:00و 7:00يبدأ العمل بين 

 .مساءً حسب اختياره، طالما أنه يستوفي عدد الساعات المتفق عليها

 

 مشاركة الوظيفة
تقاسم مهام الوظيفة مع زميل آخر، وبذلك تقاسم وقت العمل اليومي، 

 وكذلك الأجر.
 

أسبوع عمل 

 مضغوط

وبالتالي توفير يوما آخر كإجازة  العمل لساعات إضافية في اليوم،

(أيام والحصول على يوم 4( ساعات يومياً لمدة )10العمل )مثلا: 

 خامس كإجازة

 إضافة إلى عطلة الأسبوع.

 

العمل بنظام 

 جزئي

العمل بالساعة مثلا: الموظفون بدوام جزئي هم  -العمل بوقت جزئي 

الموظفون الذين يعملون أقل من ساعات العمل القانونية، مثل ست 

 ساعة في الأسبوع، وبأجر جزئي.عشرة ساعة بدلا من ثلاثين 

 

 العمل عن بعد
العمل خارج إطار الكلية مثلا:العمل من البيت،باستخدام شبكة 

 الانترنت.
 

 ولا واحدة مما سبق)أفضل ما أنا عليه(

ا   المتغيرات الدراسة .ثالثا

 نظام العمل المرن المحور الأول:

هو نموذج تنظيمي يتيح للموظفين قدراً من الحرية والمرونة في تحديد وقت ومكان   

 في المكان المناسب الذي يمٌثل رأيكم.)√( يرجى التكرم بوضع علامةعملهم. وكيفية أداء مهام 

 العبارات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 بالشدة

 خيارات العمل المرن -أ

1 
عملي اليومية في تحقيق التوازن بين تساعدني ساعات 

 العمل والحياة الشخصية.
     

2 
تسهم بدائل العمل المرن )المقترحة سابقًا( في توفير 

 وقت كافٍ للاهتمام بالحياة الشخصية والعائلية.
     

3 
إذا أتُيحت لي الفرصة، سأعيد جدولة وقت عملي 

 بطريقة مختلفة.
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 العبارات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 بالشدة

4 
إمكانية اختيار أعضاء هيئة التدريس لساعات بدأ ونهاية 

 العمل تساعد في تقليص عدد الغيابات والتأخرات.
     

5 
إن إمكانية تقاسم مهام الوظيفة مع زميل آخر تجعلني 

 أكثر انضباطًا في عملي.
     

6 

العمل بنظام جزئي يمكن أن يكون خيارًا مناسباً لبعض 

وفقًا لاحتياجاتهم المهنية أعضاء هيئة التدريس 

 والشخصية.

     

7 
أجد أن العمل لساعات إضافية في اليوم مع توفير يوم 

 آخر كإجازة يناسبني.
     

8 
تسهم إمكانية العمل خارج الكلية في تقليل مشاكل التنقل 

 إلى العمل.
     

 وسياسات الجامعةقوانين  -ب

9 
عند تحديد أرى أن هناك أسسًا علمية سليمة تطُبق 

 إجراءات العمل في الكلية التي أعمل فيها.
     

10 
توجد سياسات وقوانين تتيح خيارات لأعضاء هيئة 

 التدريس في جدولة وقت عملهم.
     

11 
قوانين الكلية المتعلقة بعدد ساعات العمل وتوزيعها 

 .اليومي والأسبوعي صارمة وغير قابلة للتعديل
     

12 

سياسات تدعم خيارات العمل المرن في حال وجود 

المذكورة سابقًا، سيساعد ذلك في الاحتفاظ بأعضاء هيئة 

 التدريس.

     

13 
تشجع السياسات التي تدعم خيارات العمل المرنة 

 أعضاء هيئة التدريس على تطوير قدراتهم ومهاراتهم.
     

 دعم العاملين -ج

14 
عملهم قد  عدم إشراك أعضاء هيئة التدريس في جدولة

 يؤثر سلبًا على رضاهم الوظيفي
     

15 
يتعرض أعضاء هيئة التدريس لمستويات متفاوتة من 

 الضغوط المهنية.
     

16 
يؤثر عدم فهم أعضاء هيئة التدريس وقبولهم لبدائل 

 العمل المرنة على استيعابها وتنفيذها.
     

17 
المرن يرى أعضاء هيئة التدريس أن تطبيق نظام العمل 

 .يوفر راحة أكبر في أداء أعمالهم
     

18 
يتوقع أعضاء هيئة التدريس أن الانضمام إلى نظام 

 العمل المرن قد يؤخر ترقيتهم.
     

19 
نظام العمل المرن  تطبيقيعتقد أعضاء هيئة التدريس أن 

 سيخفض من أجورهم.
     

 دعم الادارة -د

20 
جدولة يتيح القسم لأعضاء هيئة التدريس 

 عملهم)جدولة الدروس(.
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 العبارات ت
أتفق 

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 بالشدة

21 
تتبنى الكلية سياسة مرنة في منح أذونات الخروج وفقاً 

 لاحتياجات العمل.
     

22 

هناك تفاهم أكثر من قبل رؤساء اقسام الاناث 

بالمقارنة مع رؤساء اقسام الذكور لتحسين جداول 

 العمل)جدولة الدروس(.

     

23 

التدريس أن يكونوا أكثر يتُوقع من أعضاء هيئة 

التزامًا بعملهم وأقل تغيباً وتأخيرًا نظرًا لأنهم يعملون 

 بنظام العمل المرن.

     

24 
قد تواجه الكلية تحديات في متابعة أداء أعضاء هيئة 

 التدريس في نظام العمل المرن.
     

 نوع الوظيفة أو العمل -ه

25 
اعتماد أحد في وظيفتي الحالية، أرى أنه من الممكن 

 بدائل العمل المرن دون التأثير على مجريات العمل.
     

26 
في حالة كون العمل يتطلب تواصلاً مع الطلاب، 

 .يصعب اعتماد برامج العمل المرن
     

27 
في حالة الأعمال التي تتطلب تواصلاً مع الزملاء 

 )فريق العمل(، تقل إمكانية اعتماد نظام العمل المرن.
     

28 
إذا كان العمل يحتاج إلى شخص واحد فقط لإنجازه، 

 يكون من السهل اعتماد أحد بدائل العمل المرن.
     

29 
تعتبر أعمال الإدارة العليا الأقل حظًا في إمكانية تطبيق 

 نظام العمل المرن.
     

 المحور الثاني: البدانة التنظيمية:

هي مصطلح يشير إلى حالة المنظمات التي تعاني من تضخم في هياكلها الإدارية  البدانة التنظيمية:

انخفاض في والبيروقراطية، تتسبب في تراجع كفاءة المنظمة وتؤدي إلى ارتفاع التكاليف مقابل 

 في المكان المناسب الذي يمٌثل رأيكم. )√( يرجى التكرم بوضع علامة الإنتاجية والابتكار.

 العبارات ت
 أتفق

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 بشدة

 التضخم الوظيفي -أ

1 
تعاني الهياكل التنظيمية والتقسيمات الإدارية في الكلية من 

 قلة الوضوح.
     

2 
عدد أعضاء هيئة التدريس في الكلية يتجاوز عدد المهام 

 الموكلة إليهم.
     

      فعلية إليها.هناك مبالغة في إنشاء بعض الوظائف دون حاجة  3

4 
تواجه الكلية صعوبة في التعامل مع الاختناقات التي 

 تواجهها.
     

5 
يواجه بعض أعضاء هيئة التدريس تحديات في الالتزام 

 بالمتطلبات الوظيفية وفقاً لسياسات الكلية.
     

6 
تتميز إجراءات العمل بالتعقيد وطول الوقت المطلوب 

 .لإنجازها
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 العبارات ت
 أتفق

 بشدة
 محايد أتفق

لا 

 أتفق

لا أتفق 

 بشدة

 التكاسل الوظيفي -ب

7 
بعض أعضاء هيئة التدريس ليس لديهم الاهتمام الكافي 

 لإنجاز أنشطة العمل.
     

8 
بعض أعضاء هيئة التدريس لا يظهرون اهتمامًا بحل 

 مشاكل العمل.
     

9 
يحاول بعض أعضاء هيئة التدريس تسليط الضوء على 

 سلبيات الكلية وتضخيمها إن وجدت.
     

10 
بعض أعضاء هيئة التدريس القليل من الجهد عند يبذل 

 العمل مع زملائهم بسبب الاتكالية.
     

11 
يقضي بعض أعضاء هيئة التدريس وقتاً طويلًا في 

 محادثات غير مجدية أثناء العمل.
     

12 
هناك نقص في التوافق والانسجام بين أعضاء هيئة 

 التدريس.
     

 انخفاض الإنتاجية -ج

13 
يعاني بعض أعضاء هيئة التدريس من ضعف القدرة على 

 الوفاء بمتطلبات وظائفهم.
     

14 
للكلية قدرة محدودة على التكيف مع المستجدات البيئية. 

 وهذا تؤثر على نسبة انتاجية.
     

15 

لإدارة العليا )العمادة( لا تولي اهتمامًا كافيًا لرفع الروح 

وهذا تؤثر سلياً على  التدريس.المعنوية لأعضاء هيئة 

 معنويات اعضاء الهيئة التدريسية.

     

16 
تقييم أداء أعضاء هيئة التدريس في الكلية لا يتم بشكل 

 لذا تؤثر سلبا على اداء التدريسيين. .فعال
     

17 
يواجه بعض أعضاء هيئة التدريس صعوبة في مواكبة 

 التطورات الحديثة في أساليب التدريس.
     

18 
تفتقر الكلية إلى استراتيجيات فعالة لتحفيز وتحسين أداء 

 أعضاء هيئة التدريس.
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