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 ص:مخّ الم  
 ،التنظيمي الالتزاـ عمى التّنظيميّة المرونة أبعاد تأثير مدى معرفة وقياس البحث إلى يدؼي

 فيالتنظيمي  الالتزاـ حوؿ( المؤىّؿ العممي النوع،)البحث لمتغيّرات تبعاً  الفروؽ ومعرفة
 السّوريّة الأمانة في تكوّف المجتمع الأصمي مف جميع العامميف. لمتّنمية السّوريّة الأمانة
 كأداة، الاستبانة تطويرو  الوصفي المنيج اعتماد ت ّـ( عاملًا، و 1647الغ عددىـ)والب لمتّنمية
 التي الاستطلاعية العينة شموؿ عدـ مراعاة مع ،(80واستُردّ منيا) عاملاً ( 115عمى) وُزّعت
 :وأنّ  النتائج وأظيرت ،الأداة وثبات صدؽ حساب إجراءات عمييـ طُبّقت عاملاً ( 14)بمغت
 الموارد مرونة التشغيميّة، المرونة)بأبعادىا التّنظيميّة لممرونة إحصائية ةدلال ذو أثر يوجد

 أفّ  وتبيف. البحث محؿ المؤسّسة في التّنظيمي الالتزاـ في( الاستراتيجيّة المرونة البشريّة،
 ة،الاستراتيجيّ  المرونة يميو البشريّة، الموارد مرونة ىو التّنظيمي الالتزاـ في تأثيراً  الأكثر البعد
 .التشغيميّة المرونة يميو
 الالتزاـ في( الييكمية المرونة)ببعد التّنظيميّة لممرونة إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لاو  

ة إحصائياً كما أسفرت النتائج عف عدـ وجود فروؽ دالّ   ،البحث محؿ المؤسّسة في التّنظيمي
 .التّنظيمي الالتزاـب ؽيتعمّ  فيمابحث ال عينة أفراد آراء بيف (العممي المؤىّؿ النوع،)تبعاً لمتغير

 التّنظيميّة لممرونة لمتّنمية السّوريّة الأمانة تبنّي ضرورةوفي ضوء ىذه النتائج اقترح الباحثاف  
 الأعماؿ مع يتناسب مرونةً  أكثر تنظيمي ىيكؿ تشكيؿ عمى والعمؿ كافّة، بأبعادىا

 والتي التطوعية والثقافة الفاعمة لمواطنةا دعـ في رسالتيا لتحقيؽ بيا، تقوـ التي والنّشاطات
 ثقافة نشر، بالإضافة إلى المدني المجتمع دور وتفعيؿ التنموية القضايا عمى بدورىا تنعكس
 توفير خلاؿ مف تحقيقو تضمف التي السُّبؿ جميع توفير عمى والعمؿ التنظيمي الالتزاـ
 .المعيشيّة ؼالظرو  مع يتناسب بما الرواتب وتعديؿ لمعمؿ، مناسبة ظروؼ
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Abstract 
The research aims to identify and measure the extent of the impact of 

organizational flexibility dimensions on organizational commitment, and to 

know the differences according to the research variables (gender, academic 

qualification) regarding organizational commitment in the Syrian Trust for 

Development. The original community consisted of all employees in the 

Syrian Trust for Development, numbering (1647) employees. The 

descriptive approach was adopted and the questionnaire was developed as a 

tool, distributed to (115) employees, of which (80) were returned, taking into 

account not including the survey sample, which amounted to (14) 

employees, to whom the procedures for calculating the validity and 

reliability of the tool were applied. The results showed that: 
There is a statistically significant effect of organizational flexibility in its 

dimensions (operational flexibility, human resources flexibility, strategic 

flexibility) on organizational commitment in the institution under study. The 

most influential dimension in organizational commitment was found to be 

human resources flexibility, followed by strategic flexibility, followed by 

operational flexibility. 
There is no statistically significant effect of organizational flexibility in the 

dimension (structural flexibility) on organizational commitment in the 

institution under study. The results also showed that there were no 

statistically significant differences according to the variable (gender, 

academic qualification) between the opinions of the research sample 

members regarding organizational commitment. 
In light of these results, the researchers suggested that the Syrian Trust for 

Development should adopt organizational flexibility in all its dimensions, 

and work to form a more flexible organizational structure that is consistent 

with the work and activities it carries out, to achieve its mission in 

supporting active citizenship and voluntary culture, which in turn is reflected 

in development issues and activating the role of civil society, in addition to 

spreading the culture of organizational commitment and working to provide 

all means that ensure its achievement by providing appropriate working 

conditions and adjusting salaries to suit living conditions. 
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 مة:المقدّ 
وتبنّي أفكار وأساليب تنظيمية مرنة  لرفع مستوى أداء المنظمات مشتركاً  أصبح ىناؾ تحديّاً انتشار العولمة وتنامي أبعادىا، مع 

 تحثّ العامميف عمى الحفاظ وزيادة التزاميـ التنظيمي ليتسنّى ليا التأقمـ مع التغير السّريع. 
 لمتغيرات نظراً  والتقمبات، الأعماؿ بيئة لتغير ةالضارّ  الآثار ؿتحمّ  عمى المنظمات تساعد فالمرونة  Meuhlenو Stoher حسبو 

 عرضة أقؿ المنظمات تجعؿ المرونة فّ أ Eppink ويرىShalender, 2015,2). )المتزايدة والاضطرابات السريعة التكنولوجية
 .(van der Weerdt, 2009, 30)يرلمتغي للاستجابة أفضؿ وضع في يجعميا أو المتوقعة غير الخارجية لمتغيرات

نجاز المنظمات أىداؼ تحقيؽ في كبير بشكؿ سيـيُ  التّنظيمي الالتزاـ أفّ  الدراسات دتأكّ قد و   خلاؿ مف عالية بكفاءة الأعماؿ وا 
 مف يزيد التاليوب العمؿ مف نيـوتمكّ  خبرتيـ زادت فييا العامميف بقاء فترة زادت ماكمّ  وأنّ  إلى بالإضافة بالعمؿ العامميف اندماج
 (.Kwantes,2009,196)العمؿ وخارج داخؿ الاجتماعية العلاقات تنمية إلى يؤدي كما المنظمة إنتاجية

في دراسة حالة الأمانة  ومف ىذا المنطمؽ فإف البحث يحاوؿ الوقوؼ عمى مدى تأثير أبعاد المرونة التّنظيميّة عمى الالتزاـ التّنظيمي
  .الفترة الماضيةدوراً ميمّاً في خدمة المجتمع الأىمي خلاؿ  السّورية لمتنمية التي لعبت

 الدّراسات المرجعيّة:    .1
 ومكوناتيا التنظيمية المرونة خلاؿ مف الخدمة فعالية لتعزيز المفاىيمي النموذج طويرإلى ت,Shalender) 0242)سعت دراسة

وأداة الاستبانة في  الوصفي التحميمي المنيج وتـ الاعتماد عمى، المعمومات ونظاـ العممية مرونة الييكمية، التغيرات في المتمثمة
 رغبات مع تكييفيا خلاؿ مف المقدمة لمخدمة الإجمالية القيمة زيادة عمى تساعد التنظيمية المرونةوتوصمت إلى أفّ  جمع البيانات
 زيادة عمى التنظيمية المرونة تساعدكما  ،القيمة خمؽ آلية ومعالجة تعديؿ في تساعد العممية المرونةو  المستيدفيف، المستيمكيف

 مجاؿ في الدراسة ىذه ساىمت والاتصالات، التمكيف مستوى تعزيز عف الناتجة المدخلات إدماج تحسيف خلاؿ مف الزبائف إرضاء
 .نادرة تعتبر التي الخدمات قطاع سياؽ في التنظيمية المرونة مفيوـ تعزيز خلاؿ مف المعرفة

 تػـ وقػد، التنظيمية المواطنة سموكيات تفعيؿ ىعم التنظيمية المرونة يرتأث معرفة إلىمف بحثيما  (2222)النعاس ومصطفى،ىدؼو 
 الاستعانة توتم، أركف ىربرت معادلة عمى بالاعتماد (84)ب مقدرة العينة حجـ تحديد خلاؿ مف الكمية المقاربة ىعػم الاعتمػاد

 المرونة مف لكؿ مرتفع ؾاإدر  مستوى وجود إلى الدراسة وخمصت. بالجمفة العميا اليضاب مدبغة موظفي عمى توزيعياو  سػتبانةبالا
 عمػػػى التنظيميػػػة المرونػػػة أبعػػػاد مػػػف كػػػؿ بػػػيف يرتػػػأث علاقػػػة وجػػػود، و المؤسسة لدى العامميف لدى المواطنة وسموكيات التنظيمية
 معرفي طارإ بناءإلى ( Kozjek, & Ferjan,2015). ولجأبالمؤسسة العػػػامميف لػػػدى ةالتنظيميػػػ المواطنػػػة سػػػموكيات تفعيػػػؿ

 الانترنت شبكة عمى المقابمة طريقة باستخداـ البيانات جمعب فقاـ التنظيمية والكفاءة الموظؼ أمفو  المرونة التنظيميّة لموضوعات
ونتج عف  التنظيمية والفعالية العمؿ في والأمف لممرونة المختمفة الأنواع بيف العلاقة وتحميؿ مقارنةوىدؼ إلى  Cawi))بمساعدة

 أنواع مختمؼ وأيضاً  العمؿ سياؽ في الأماف مف الأنواع مختمؼ بيف يجابيالإ الارتباط مف منخفض مستوى ىناؾدراستو أفّ 
  .والعمؿ والفعالية الأمف مف المختمفة الأنواع بيف والعلاقة التنظيمية والفعالية العمؿ في المرونة
 الاستجابة تحقيؽ في بأبعادىا التنظيمية المرونة تأثير مدى قياسبتسميط الضّوء عمى  )2216واسماعيل، )الزيديكما قاـ
 العالي الأداء عمى(المركزية التعقيد، الرسمية،)الشكمية للإجراءات معنوي وتأثير ارتباط وجود وتوصّؿ إلى العالي الأداء لمتطمبات

 .العالي الأداء تحقيؽ في الشكمية بالإجراءات التعامؿ زيادة في لمساىمةا عمى يدؿّ  وىذا
 في الوظيفي والرضا التنظيمي لتزاـوالا لمشركات الاجتماعية المسؤولية بيف العلاقة معرفة إلى (Asrar,0244)دراسة تكما عمد 

 والرضا العاطفي( لتزاـوالا ،راريالاستم ـالتز والا ،المعياري ـالتز التنظيمي)الا ـاز لتالا أبعاد بيف العلاقة ومعرفة الباكستانية الجامعات
 الرضا عمى وكبير إيجابي تأثير ليا لمشركات الاجتماعية المسؤولية أف الدراسة ليياإ توصمت التي النتائج أىـ ومف الوظيفي
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 المسؤولية بعد وأف ،التنظيمي زاـلتوالا لمشركات الاجتماعية المسؤولية بيف إحصائية دلالو ذات قوية علاقة وىناؾ ،الوظيفي
 وأدى ،التنظيمي لتزاـالا عمى كبير أثر ليا الاقتصادية والمسؤولية ،التنظيمي لتزاـالاو  الوظيفي الرضا عمى كبير تأثير لو الأخلاقية

 إلى أدى لمشركات يةالاجتماع المسؤولية واستخداـ التعميـ، مؤسسات في المواىب عمى والحفاظ وتطوير جذب إلى التنظيمي تزاـالال
 معرفة (2222 )جيوري،سةادر  وتناولت .التنافسية الميزة وتحقيؽ العالي الأداء عمى والحفاظ الإنتاجية وزيادة المعنوية الروح تحسيف
 ستوىم عمى لمعامميف التنظيمي ـالتز بالا وعلاقتيا لممؤسسة والمعنوية المادية الحوافز أثر معرفة خلاليا مف تساىـ التي الكيفية
 معنوية أو مادية حوافز عف عبارةوىي  التنظيمي لتزاـالا تحقيؽ في الحوافز نظمةأ أىمية ومدى سعيدة، لولاية ئباالضر  مديرية
  التنظيمي لتزاـالا وأف التنظيمي لتزاـوالا الحوافز بيف قوية علاقة وجود الدراسة نتائج وأظيرت ناجح، بعمؿ الموظؼ يقوـ عندما
 الحاضر عصرنافي  خاصة المنظمات فشؿ أو نجاح في اً مؤشر  يعتبر فيو المنظمات عمييا تقوـ التي الأساسية الركائز أحد ىو
 .ممموسة غير إيجابية حالةباعتباره  التنظيمي لتزاـفالا المنظمات عصر ىو العصر ىذا لأف

 والتدريب، التوظيؼ،) بأبعادىا البشرية ردالموا إدارة تيجياتااستر  بيف العلاقة عمى التعرؼ (Almutairi,0202)دراسة واستيدفت
دارة  سة،االدر  محؿ البنوؾ في راري(الاستم ـالتز الا ،المعياري ـالتز العاطفي، الا ـالتز التنظيمي)الا ـالتز الا وأبعاد (والحوافز الأداء، وا 

 بأبعادىا البشرية الموارد إدارة فأ الييإ توصمت يالت النتائج أىـ ومف العامميف، مف ( مفردة135)حجميا عينة عمى سةاالدر  وأجريت
 ،العاطفي ـالتز )الامف المكونة التنظيمي ـالتز الا أبعاد عمى كبير تأثير ليا (الحوافز الأداء، إدارة التدريب، التوظيؼ،)مف المكونة

 ،مرتفعاً  البنوؾ ىذه في ظفيفلممو  التنظيمي الالتزاـ مستوى وكاف سة،االدر  محؿ البنوؾ في راري(الاستم زاـلتالا ،المعياري ـالتز الا
 الموظفيف تدريب ذلؾ يتطمبو  لممنظمة الخارجية البيئة مع يتوافؽ بما البشرية الموارد إدارة تيجياتااستر  تطويرب الباحثوأوصى 
 .احتياجاتيـ حسب مياراتيـ وتنمية

 آركنساس في المجتمعية لمكميات دريسيةالت الييئة أعضاء بيف التنظيمي بالالتزاـ التنبؤ عوامؿ تحديد( (Lorch,2019 وحاوؿ 
 البيانات جمع وتـ آركنساس في مجتمعية كمية (22)في التدريسية الييئة أعضاء البحث مجتمع تضمفبالولايات المتحدة حيث 

 جديو  لا وأنّ  النتائج أظيرتو Allen and Meyer (2002 .)أداة باستخداـ التنظيمي الالتزاـ قياس تـ كما ستبانة،الا بواسطة
 أقؿ كانوا بينما الإناث، مف معيارياً  ماً االتز  أعمى الذكور يكف ولـ العاطفي، الالتزاـ يخص فيما والإناث الذكور بيف إحصائية فروؽ

 أصحاب أف النتائج أظيرت كما الخدمة، معدؿ بزيادة والمستمر والمعياري العاطفي ـاالالتز  يزداد ولا الإناث، مف اً مستمر  زاماً الت
 أي العادي، ـابالالتز  يتعمؽ فيما بينيما فروؽ تظير لـ بينما البيضاء البشرة أصحاب مف ياً وعاطف مستمراً  التزاماً  أقؿ ءالسمر ا البشرة

 ـابالالتز  العرؽ متغير تنبأ بينما التنظيمي، ـابالالتز  تتنبأ تامؤثر  تكف لـ( العمر الخدمة، معدؿ الجنس،)الشخصية السمات أف
 .العادي بالالتزاـ يتنبأ ـول والمستمر العاطفي

أوجو التشابو  وعرض أجريت في ىذا المجاؿ،الدراسات السابقة التي  فباستعراض مدى الاستفادة مف الباحثاـ قاػ ذا الإطارهوفي 
ة دالاستفا مجاؿ في إعداده تػـ الذي البحث مف المتوخّاة المضافة القيمة لتوضيح المجاؿ يعطي بما الدراسات ىذه مع والاختلاؼ

ثراء الجانب النظري، إضافة إلى إو  البحث، بموضوع المتعمقة والبحوث والمراجع المصادر عمى التعرؼالدراسات السابقة، و  فم
 الدراسات مع والتشابو الاختلاؼج المستخدمة، وتوضيح ىوالمنا وتحميمياحيث جمع البيانات  في ممى الجانب العممقاء نظرة عإل

 طبقت بينما السورية، البيئة في تطبؽحيث البيئة، فالدراسة الحالية  فالدراسات السابقة م فاسة الحالية عفت الدر محيث اخت .ةالسابق
ا بمتغير ثاني، ودراستنا ربطت يغالبية الدراسات تناولت إحدى المتغيرات وربط ففة، إضافة إلى أمت السابقة في بيئات مختالدراسا

 . ج الوصفي واتفقت مع دراستنايغالبية الدراسات استخدمت المن فّ كما أ والالتزاـ التّنظيمي(ف)المرونة التنظيميّة المتغيري ىذيف فبي
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 البحث: مشكمة .2
 المنظمات فبقاء المشكلات، ومعالجة الضغوط لمواجية المنظمات تمارسو تحدياً  في الفترات الأخيرة التّنظيميّة المرونة تأصبح

قابمية أفّ المرونة تسيـ في صقؿ  Beltran) )ويرى .العمؿ بيئةفي  المتغيرة ممتطمباتل ستجابةالا عمى بقدرتيا مرىوف واستمرارىا
 كما ينوّه  ،Beltran,2006,95-97))المشتركةالعامميف عمى العمؿ الجماعي والتشارؾ بالآراء والأفكار لتحقيؽ الأىداؼ 

(Lorch)  ّتعزيز رغبة الفرد في الاستمرار في ويعمؿ عمى  لتزاـ التنظيمي يسيـ بشكؿ كبير في تحقيؽ أىداؼ المنظمةالاأف
فّ . Lorch,2019,63) )الأمر الذي ينعكس عمى رضاه الوظيفي ويجعمو يبني أىداؼ المنظمة ويعتبرىا أىدافو العمؿ،  التغيرات وا 
 ىعم فرض الذي رالأم التغيرات، ذهى مع التكيّؼ ىعم قادرة مرنة منظمات وجود استدعى المحيطة، البيئة اشيدتي التي السريعة
)خونده احولي يحدث بما دراية أكثر فتكو  فبأ الي تسمح استراتيجيات يوتبنّ  مرنة، تنظيمية ىياكؿ تبني الأعماؿ منظمات
في ويبرز الالتزاـ التنظيمي أمراً بالغ الأىمية في تحقيؽ أىداؼ المنظمة وتجاوز العقبات كاستراتيجية فاعمة  (.2024،6وشوكي،

 وفيرلت بواج ندوؽخارج الص والتفكير ا،لتجاوزى آليات مبتكرة توجبيس سورية بو تمر الذي العصيب الوقتو  ميداف المنافسة.
 مؤسسةوفي إطار سعي  (.2022،230،)صقورصوىالق مف إطلاقيا بالسرعة ولابدّ  انتظارىا ؿطا ةتنموي  عاريمشو ت تمزمامس
باع الأساليب الحديثة في عمـ أىدافيا وتطوير أدائيا باتّ  ؽقيتح ؿأج مف لإداريّةا فعاليةوال اءةفالك يؽقتح إلى ميةنتلم السورية ةنالأما

 السّوريّة لأمانةعدد مف المراكز التابعة ل عمى 2024 العاـ مف نيساف في الباحثاف بيا قاـ ةاستطلاعيّ  دراسة خلاؿ ومفالإدارة 
 فييا العامميف مف عينة مع المقابمة باستخداـ المجتمعية( رزةب ارةنم المجتمعية، يشرق باب نارةم، دمر ارةنم)دمشؽ في لمتّنمية
التي  ذلؾ في المتخذة والإجراءات المرونة التنظيميّة نحو التوجو تدعـ ضمنيا سياسات وجود حوؿ وعاممة، عاملاً ( 14)وعددىا

لمناسبة التي تحقّؽ عممية المرونة حيث تبيّف أنّو ثمّة صعوبات وضعؼ في اتخاذ القرارات ا ،تكفؿ الالتزاـ التنظيمي لمعامميف
دراسة)النعاس  تو العديد مف الدراسات ومنيافضلًا عمّا أكّد، يؿ الكوادر وحاجة ماسّة لمتّدريبالتنظيميّة ونقص في تأى

 & ,Kozjek)ودراسة التنظيمية المواطنة سموكيات تفعيؿ ىعم التنظيمية المرونة يرتأث معرفةالتي تناولت  (2020ومصطفى،

Ferjan,2015 ) التنظيمية والكفاءة الموظؼ أمفو  المرونة التنظيميّة لموضوعات معرفي طارإ بناءالتي سعت نحو 
 المجتمعية لمكميات التدريسية الييئة أعضاء بيف التنظيمي بالالتزاـ التنبؤ عوامؿ عمى الضوء سمّطت التي( (Lorch,2019ودراسة

 الموارد إدارة تيجياتااستر  بيف العلاقة عمى التعرؼ التي ىدفت (Almutairi,0202)دراسةو  ،المتحدة بالولايات آركنساس في
، ومف خلاؿ ما سبؽ يمكف البنوؾ في راري(الاستم ـالتز الا ،المعياري ـالتز العاطفي، الا ـالتز التنظيمي)الا ـالتز الا وأبعاد البشرية

 تمخيص مشكمة البحث في السؤاؿ التالي:
 ؟في الأمانة السّوريّة لمتّنمية ظيمية في الالتزام التنظيمي لمعاممينأثر أبعاد المرونة التنما  

 أسئمة البحث: .3
 التّنظيمي الالتزاـ في المرونة التشغيميّة، مرونة الموارد البشريّة، المرونة الاستراتيجيّة()ابأبعادى أثر المرونة التنظيمية ما .1

 الفرعية التالية:الأسئمة السؤاؿ  اع عف ىذويتفرّ  لمتّنمية؟ السّوريّة الأمانة في
 ؟لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ فيالتشغيميّة  المرونةأثر  ما .1
 ؟لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ فيالبشريّة  الموارد مرونةأثر  ما .2
 لمتّنمية؟ ةالسّوريّ  الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ فيالاستراتيجيّة  المرونةأثر  ما .3
 لمتّنمية؟ السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ في التكتيكية المرونةأثر  ما .4

المؤىّؿ  النوع،)فيما يتعمؽ بالمتغيّرات الدّيموغرافية التنّظيمي الالتزاـحوؿ  البحث عينة أفراد آراء بيف اختلافات توجد ىؿ .2
 ؟لمتّنمية السّوريّة الأمانة في (العممي
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 :الآتية الفرضيات بصياغة الباحثاف قاـ البحث، أسئمة عف للإجابة لبحث:فرضيات ا .4
 البشريّة، الموارد مرونة التشغيميّة، المرونة)بأبعادىا التّنظيميّة ممرونةل إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا :الأوّلى الرئيسة الفرضية
 ويتفرّع عنيا الفرضيات الآتية:. لمتّنمية السّوريّة الأمانة في ميالتّنظي الالتزاـ في( التكتيكية المرونة ،الاستراتيجيّة المرونة
 .لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ فيالتشغيميّة  ممرونةل إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .1
 .لمتنّمية وريّةالسّ  الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ فيالبشريّة  الموارد مرونةل إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .2
 .لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التنّظيمي الالتزاـ فيالاستراتيجيّة  لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .3
 .لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ فيالتكتيكية  لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .4

 لممتغيّرات تبعاً  التّنظيمي الالتزاـب يتعمّؽ فيما البحث عينة أفراد آراء بيف اختلافات توجد الرئيسة الثانية: لا الفرضية
 .(العممي المؤىّؿ النوع،)الدّيموغرافية

  تكمف أىمية البحث في الآتي: أهمية البحث: .5
 الأهمية النظرية:

 اذج لمدراسات المستقبمية ومعالجة، ووضع نمنظيميالتّ  الالتزاـ في التّنظيميّة المرونة أبعاد أثر لناحية المعارؼتوليد وتكمف في 
مف الواقع السوري ببياناتو  اً حيّ  تطبيقياً  ؿ مثالاً يشكّ مادة بحثية ميمة لأنو  ، يعدّ المشكلات المشابية في البيئة السورية. وأيضاً 

 .الإدارةعمـ الاتجاىات الحديثة في الذي يُعتبَر أحد موضوع ال ىذا ونتائجو في
 ممية:الأهمية الع
الالتزاـ تسميط الضوء عمى أىمية و  لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ في التّنظيميّة المرونة أبعاد معرفة أثر وتظير في
حسب عمـ )حداثة الموضوعبالإضافة إلى  تصدّرت واجية المنظمات الإنسانية في سورية. تمؾ المؤسّسة الّتي ،فييا ودوره التنظيمي

 .الخدميةمؤسسات الفي  التّنظيمي الالتزاـ في التّنظيميّة المرونة أبعاد أثرالتي تتناوؿ  لىمف الدراسات الأو فيو  اف(حثالبا

 :يسعى البحث إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ أهداف البحث: .6
 .البحثمحؿ  المؤسّسةفي ( التّنظيمي الالتزاـ، التّنظيميّة المرونة)البحث متغيرات معرفة مستوى .1
 في (التكتيكية المرونة ،المرونة التشغيميّة، مرونة الموارد البشريّة، المرونة الاستراتيجيّة)ابأبعادى التّنظيميّة المرونة أثرتحديد  .2

 .البحث محؿ المؤسّسةفي  التّنظيمي الالتزاـ
 .التّنظيمي الالتزاـ ( وموقفيـ مفالمؤىّؿ العممي )النوع،الديموغرافيّة متغيراتمتقصّي اتجاىات الأفراد تبعاً ل .3

 

  :متغيرات البحث .7
  .(التكتيكية المرونة، الاستراتيجيّة المرونة البشريّة، الموارد مرونة التشغيميّة، المرونة)بأبعادىا التّنظيميّة لمرونةا: مستقؿ متغير .1
 .التّنظيمي الالتزاـ: تابع متغير .2
 .العممي المؤىّؿالنوع،  وىي المتغيرات الديموغرافيّة: وسيطة متغيرات .3

 

 

 



 عيسى، خونده                                                     أثر أبعاد المرونة التنظيمية في الالتزام التنظيمي لمعاممين...     

 02من  4

 

 حدود البحث: .8
 .2024 العاـ الأوّؿ مف النصؼ خلاؿ البحث اىذ زَ نجِ أُ الحدود الزمانية:  .1
 برزة ارةنم المجتمعية، يشرق باب نارةم )منارة دمر،لمتّنمية السّوريّة الأمانةالعامموف في الحدود البشرية والمكانية:  .2

 .المجتمعية(
 .لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ في التّنظيميّة المرونةأثر : العممية الحدود .3

 :البحثمصطمحات  .9
 تتمثؿو التأكد  بعدـ تتميز بيئة في والسريعة المختمفة التغيرات مع التجاوبات مف زتعزّ  التي التنظيمية القدرة ىي التنظيمية: المرونة

 تطرأ التي الحالات مختمؼ مع التكيؼ عمى يساعدىا مام والخارجي الداخمي نظاميا في المستمر التغيير عمى المنظمة قدرة في
 (.Farnese, 2016,3)الأعماؿ في التحسف عمى أكبر وقدرة عالية كفاءة ذات يجعميا وىذا مستمر وبشكؿ عميو

 جيد بذؿ في غبةر وال أىدافيا وقبوؿ وقيميا، المنظمة بأىداؼ وثيؽ ارتباط وأنّ  عمى بتعريفو Erlan(2013)قاـ :التّنظيمي الالتزاـ
 نفسية حالة التنظيمي ـاالالتز  فّ أ Yildirm(2015)ويرى فييا البقاء في القوية الرغبة إلى بالإضافة أدائيا، مف لمتحسيف معقوؿ
 جمعة)ممكف وقت لأطوؿ فييا لمبقاء رغبتو عمى وتؤثر معيا، يعمؿ التي منظمتو مع لمفرد شخصية علاقة تشكيؿ عمى تعمؿ

 (.6، 2021وأمبارؾ،

 :البحثج نموذ .12
 :تار المتغي بيف العلاقة شكؿ صخّ يم الذي الآتي موذجالنّ  وضعّـ تػ البحثية، والفرضيات البحث تامتغير  ىعم اءً بن

 البحث ( نموذج1كل رقم)الشّ 

 متغير تابع                                           متغير مستقؿ                                    
 التنّظيمي الالتزاـ                                      التنظيمية  المرونة                                        
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 النظري: الإطار .11
 المرونة التّنظيميّة:

 تجعؿ لأنيا البيئية التغيرات مواجية مف المنظمات تمكّف التي الرئيسية القدرة ىي التنظيمية المرونة أف Madhani يشير 
 والأساس ،التكيؼ عمى لقدرةتعبّر عف ا أنّياDunford et al  .ويرى (Madhani,2013,46). لمتغيير استجابة أكثر المنظمة
 ثاقبة نظرة توفير ىي التنظيمية المرونة أف والدراسات البحوث وأكّدت (.(Dunford et al.,2013,91التنظيمي لمتغيير المنطقي

 وعممية بالمنظمة يضر أف المحتمؿ مف مباشر غير أو مباشر خطر أي عمى الوقوؼ السيؿ مف تجعؿ التي المنظمة لخصائص
  Baker et al.,2008,26).)حدوثو قبؿ لو التصدي

 :التّنظيميّة المرونةأبعاد 
 الكتػػاب نظػػر وجيػػات بتعػػدد الأبعػػاد ىػػذه تعػػددت وقػػد التنظيميػػة، المرونػػة أبعػػاد تناولػػت التػػي الدراسػػات مػػف العديػػد ىنػػاؾ 

 شارت أغمب الدراسات أفّ لممرونة التّنظيميّة ثلاثة أبعاد:أ ، وقدوالدراسػػة بالبحػػث الأبعػػاد ىػػذه تناولػػوا الذيػػف والباحثػػيف
 مػػػف قػػػدر أقصػػػى تحقيػػػؽ منيػػػا واليػػػدؼ لتغيػػػرات، السػػػريعة سػػػتجابةالا التشػػػغيمية المرونػػػة تػػػوفر :التشغيمية المرونة .1

 المعروفػػػة والبرمجيػػػات والمعػػػدات لاتلآوا الأجيػػػزة إلػػػى ػػػيروتش المتقمبػػػة، السػػػوؽ فػػػي المخػػػاطر وتقميػػػؿ الكفػػػاءة
 (.2018،82،ودكروري السمنتي)المخرجات إلى المدخلات تحويػػػؿ فػػػي المسػػػتخدمة

 والتػػي تنظيميػػةال جػػراءاتالإ مػػف مجموعػػة عمػػى تنطػػوي التػػي لممنظمػػة الديناميكيػػة وىي القػػدرة مرونة الموارد البشريّة: .2
 الجوازنػػة)العمػػؿ بيئػػة في تحصػػؿ التػػي لمتغيػػرات وفقػػاً  البشػػرية المػػوارد مػػع التعاقػػد أو والتوسػػع التكويػػف إعػػادة عمػػى تعمػػؿ

 (.2017،110والخزاعمػػة،
 التغيير إيجاد نحو خريفالآ ودعـ المستقبمي والتصور بالتخيؿ جيةيستراتالا المرونة تيتـ: ستراتيجيةالا المرونة .3

 لممعػػايير ووفقػػاً  الموضػػوعة المؤسسػػية جياتيوالاسػػترات الخطػػط وتنفيػػذ المؤسسػػة، فػػي المطموب الضروري تيجياالاستر 
 قافةث وبناء ىدافيا،وأ المؤسسة أعماؿ وتنفيذ ستراتيجيةالا القيادة تبني بيف وتبادلية إيجابيػػة علاقػػة ىنػػاؾ عمييػػا، المتفػػؽ
دارتو التغيير مواجية عمى والقدرة بالمرونة تتميز فعالة تنظيمية  الجػودة واسػتدامة وتحقيػؽ المؤسسػة، أىػداؼ لتحقيؽ وا 
 .(2021،314،القحطانيو  البدوي)تقدميا في المساىمة في الجميػع ومشػاركة المؤسسػة فػي الشػاممة

 القرار صنع وعمميات التنظيمي الييكؿ تعديؿ عمى الإدارة مقدرة مع الييكمية ةالمرون تتوافؽالمرونة التكتيكيّة:  .4
 المرونة تتضمف حيث وخارجية؛ داخمية لىإ وتصنؼ المتغيرة، البيئية الظروؼ مع لمتكيؼ المنظمة في والاتصالات

 الخارجية الييكمية المرونة عمؽتت حيف في تعديميا، أو الحالية والعمميات اليياكؿ تحديث عمى القدرة الداخمية الييكمية
 أسواؽ إيجاد أو تقنيات أو منتجات لتطوير المنظمات بيف والتعاوف التنسيؽ عمى بالقدرة
 القػرارات، اتخػاذ وعمميػات التنظيمي الييكؿ في التكيؼ التكتيكية المرونة تدعـو  (،Volberda,1996,359)جديدة

 .(2018،83متطورة)السمنتي ودكروري،  ريقةبط المتغيرة الظػروؼ مػع المناسػب والاتصػاؿ
نجد ممّا سبؽ أفّ المرونة التّنظيميّة بكافّة أبعادىا تمعب دوراً ىاماً في تجاوز المنظمة لمصعاب والأزمات التي تعصؼ 

 حالة الاستقرار التي تسيـ في تحقيؽ أىدافيا.بيا، وتساعد عمى تكويف النيج السميـ في بموغ المنظمة 
 :التنظيمية نةالمرو أهمية 
كساب، و الطارئة لمتغييرات الاستجابة عمى وقدرتيا المنظمة قابميةعمى تعزيز  التنظيمية المرونةتعمؿ   المطاوعة صفة ياا 
  ضمف لمبيئة ستراتيجيةالا الخطط لمواكبة ىاماً  مصدراً ، كما تعدّ المرونة المنافسة عمى يساعدىا مما الجمود عمى لمتغمب
 التطور مع الخطط توافؽ يستمزـ مما( التقنية التكنولوجية، الاقتصادية، الاجتماعية،)المعاصرة يناميكيةالد التغييرات سياؽ
 لتنويع اللازمة الميارات بتطوير التنظيمية المرونة تساىـ، وأيضاً التنافسية الميزات بعض عمى المنظمة تحصؿ حتى
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 الداخمية البيئة لمتغيرات وفقا المنظمة في التنظيمية الموائحو  الإجراءات تعديؿ عمى تعمؿ إذ المنظمة، في العمؿ ثقافة
 ؤسسةمال في عديدة جوانب عمى ابيإيج تأثير. ويرى ناظـ وقصي أف لممرونة التنظيمية (623، 2019)زكي،والخارجية

 .(2016،50 ة)ناظـ وقصي،ملائم عمؿ بيئة الابتكار؛ الإنتاجية؛ نتج؛والم العمؿ جودة ستمر؛الم الزبائف رضا ؛نيا م
نستنتج مف ذلؾ أفّ أىميّة المرونة التّنظيميّة تكمف في القدرة عمى التغيير، مع الحفاظ عمى المبادئ والثوابت التي بنيت 

 عمييا، وتحقيؽ الرسالة التي تعمؿ لأجميا.
 الالتزام التّنظيمي:

 الولاء أو الانتماء ودرجة المنظمة مع قاءالب في القوية الموظؼ عف مفيوـ الالتزاـ التنظيمي بأنّو رغبة (Khan)يعبّر 
 لمفرد تسمح التي القوة بأنو التنظيمي الالتزاـ أف ( إلىSalih)ويشير، (Khan,2016,63)وقيميا بأىدافيا وقبولو ليا

 .((Salih,2019,899أىدافيا تحقيؽ أجؿ مف بالعمؿ
 :المعياري( ـالتز الا ،اريالاستمر  ـزالتالا ،فيالعاط ـالتز ىي)الا أبعاد ثلاثةفي  تتمثؿ :التّنظيمي الالتزامأبعاد 
 لنجاحيا، يسعى لأنو بيا ويتمسؾ المنظمة، وقيـ بأىداؼ الفرد يؤمف الالتزاـ مف النوع ىذا في: العاطفي الالتزاـ .1

 العمؿ عف الرضا مف ؿ  عا مستوى الفرد فييا وُيظير لأىدافيا، المنظمة وصوؿ عف بالمسؤولية ويشعر
 ىدافياأ عمى موافؽ لأنو المنظمة لدى العمؿ استمرار في قوية رغبة الفرد لدى يكوفو  منظمةال في والإنتاجية

 .(2016،85،الشنطي)الأىداؼ ىذه تحقيؽ في المشاركة ويريد وقيميا
 التي لممنظمة تركو عند عميو تضيع فأ يمكف التي الوظيفية لممزايا الفرد تقدير عمىيترتب : الاستمراري الالتزاـ .2

 إلى الافتقادو  الشخصية التضحية ىما فرعييف بعديف عمى وينطوي أخرى منظمة إلى وانتقالو حالياً  يافي يعمؿ
 المترتبة والخسائر المكاسب بيف المقارنة عمى ءً بنا مغادرتيا أو المنظمة في بالبقاء الفرد بقرار يرتبطو البدائؿ 

 تكمفة ارتفاع إلى يعود قد ذلؾ فإف قوياً  لمستمرا الالتزاـ كاف حاؿ وفي مغادرتيا، أو المنظمة في البقاء عمى
 .(2017،111،عبد الباري)الفرد أماـ متاحة بدائؿ وجود عدـ بسبب أو العمؿ، مغادرة

 (,04Agti,2014)وتطويرىا المنظمة مع البقاء عميو يجب بأنو الموظؼ اعتقاد إلى يشير: المعياري الالتزاـ .3
 خلاؿ مف تطور قد يكوف قد داخمياً راً معيا ذلؾ يعكس وقد الأمر، عميو يتوجب أنو يشعر وأنّ  لمجرد فييا يبقىو 

 (.(Chip,2019,53إلييا انضـ لمنظمة مخمصاً  الفرد بقاء توجب التي الاجتماعية التنشئة
 مرارىا،يعدّ عاملًا ميماً لنجاح المنظمة واست منظماتيـ عمى اختلاؼ أنواع الالتزاـ تجاه الأفراد التزاـ نستنتج ممّا سبؽ أفّ 

 وتحقيؽ والاستمرار لمبقاء بيا يدفع مما لممنظمة وميولو رغباتو حيث مف منظمتو نحو لمفرد انطباع إيجابي ويعطي
 .وتطمّعاتيا أىدافيا

 النتائج المترتّبة عمى الالتزام التّنظيمي:
ة فرص الاتصاؿ الفعاؿ بيف المديريف زياد التقدـ الوظيفي الالتزاـ التّنظيمييرى غزوي أف ىناؾ نتائجاً وآثاراً مترتبة عمى 

لتركيز عمى أىداؼ والاىتماـ بتقييـ الأداء أثناء مناقشة أداء الأفراد، وتوضيح نقاط القوة والضعؼ في أدائيـ واوالأفراد 
ماء تعزيز عوامؿ الالتزاـ والولاء والانتو واضحة ومتعددة لممستقبؿ وطرؽ التنمية التي تتوافؽ مع الأىداؼ وجعميا ممكنة 

التي يمارسونيا، حيث يوسع الالتزاـ ة ، أو الوظيفلدى المديريف والمشرفيف، سواء تجاه المنظمة التي يعمموف فييا
 واحتياجات الفرد بيف احتياجات التنظيمي دائرة اىتماـ الفرد بالربط بيف نشاطو الخاص وبيف العمؿ، كما يوازف

 (.2020،11)غزوي،المنظمة
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 تّنظيميّة والالتزام التنظيمي:العلاقة بين المرونة ال
تحسيف أداء كؿ مف الفرد والمنظمة، مف خلاؿ اعتماد المنيجية العممية في التّنظيميّة،  الأساسي مف المرونةاليدؼ يكمف 

يفضي الرامية لإيجاد حموؿ لممشكلات التي تواجييا المنظمة، وتكويف السموؾ المرف لدى أفرادىا وخمؽ جوّ مف التعاوف 
سة السموؾ في المنظمة، كاف لابدّ مف درا وبما أف المرونة التنظيمية تؤثّر في سموؾ الأفراد العامميف ئج إيجابيّة.إلى نتا

التّنظيميّة عمى الالتزاـ  الالتزاـ التنظيمي ومعرفة مدى التزاميـ تجاه منظمتيـ، وكيؼ تؤثّر المرونةالمتعمّؽ بالأفراد وىو 
يعكس استعداد الفرد و مف مؤشّرات الأداء وذو أىميّة في العمؿ الإداري،  يعدّ لتزاـ التنظيمي لافا التنظيمي إيجاباً أو سمباً.

العامؿ في المنظمة لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة، بالإضافة إلى رغبتو للاستمرار في انتمائو ليا والعمؿ فييا، 
 (.2006،13،حنونة)إلييا إلى جانب إيمانو بيا وبقيميا وقبولو للأىداؼ التي تسعى لموصوؿ

إطار زمني المنظمة لمتغييرات الطارئة والمتلاحقة في البيئة المضطربة في  جاىزية استجابةفالمرونة التنظيمية تعبّر عف  
عمى مواكبةً لمتغيرات التي تطرأ و ولذلؾ  ،(2019،136عمير،عبود)الاستباقية والتفاعمية ملائـ مف خلاؿ قدراتيا

عنيا مف ردود أفعاؿ لمعامميف تتعمؽ بالتزاميـ وولائيـ تجاه منظمتيـ، يتحتـ عمى المنظمات التي  المنظمات، وما ينتج
تحاوؿ انتياج المرونة أف تقوـ بدراسة سموؾ أفرادىا ومدى تقبميـ لممعطيات الجديدة، فالمرونة التنظيميّة مف الأمور 

 عضو في المنظمة لنجاحيا. اليامة وتتطمب مشاركة كؿّ 

 البحث: إجراءات .12
 موضوع الظاىرة وصؼ عمى افالباحث اعتمد حيث الوصفي المنيج استخداـ ت ّـ البحث أىداؼ لتحقيؽ :البحث منهج - أ

 في ادرةالصّ  والدوريات والمقالات توالمجلّا  كالكتب انويةالثّ  المصادر مف العديد إلى بالاستناد ابياناتي وتحميؿ البحث
 . البحث نةعيّ  عمى توزيعو ت ّـ الذي الاستبياف خلاؿ مف عياجم ت ّـ التي البيانات وكذلؾ البحث مجاؿ

( 1647)عددىـ في دمشؽ والبالغ الأمانة السورية لمتنميةالعامميف في  جميع: شمؿ مجتمع البحث نة البحثوعيّ  مجتمع - ب
في  (Sekaran,2016, 264)ما أورده كؿ مفل ووفقاً ، 2023وفقاً لإحصائيات شؤوف العامميف في الأمانة لعاـ  عاملاً 

 العشوائية البسيطة بالطريقة البحث عينة سُحِبتحجـ المجتمع  ىعم بناءً و  ،العينة حجـلحساب مجاؿ العينة والمعاينة 
لمحصوؿ عمى بيانات أكثر وأدؽ وصولًا لنتائج يمكف تعميميا، كما أنّيا تعبّر بالشكؿ الكافي كنسبة تمثيؿ لمجتمع البحث 

 شموؿ عدـ مراعاة مع الإحصائية، لممعالجة وصالحة مكتممة استبانة( 80)اعاسترج تـ . وقد( مفردة115حيث بمغت)
 .الأداة صدؽ وثبات حساب إجراءات عمييـ عاملًا طُبّقت( 14)بمغت التي الاستطلاعية العينة

 تـ الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية التالية لتحميؿ البيانات: أدوات التحميل الإحصائية: - أ
جتماف  معادلة باستخداـ الاستبانة بنود عمى السيكومترية العينة لدرجات النصفية لتجزئةا ثبات معاملات حساب .1
 .الاستبانة ثبات مف لمتحقؽ( Cronbach's Alpha)الثبات معامؿو 
 .والدنيا العميا المجموعتيف تحديد خلاؿ مف للاستبانة الطرفية المجموعات بدلالة الصدؽ حساب .2
 فة الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة البحث. التكرارات والنسب المئوية لمعر  .3
 .ةعمى أسئمة الاستبان البحثلمحصوؿ عمى متوسط الإجابات أفراد عينة  المتوسط الحسابي  .4
 ف مف معرفة مدى التشتت المطمؽ بيف أوساطيا الحسابية.الذي يمكّ  الانحراؼ المعياري .5
 .الالتزاـ التّنظيمي فيالمرونة التنظيمية أبعاد اختبار الانحدار الخطي المتعدد لدراسة أثر  .6
 ( لاختبار دلالة الفروؽ. One Way ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي الاتجاه) .7
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 المعمومات: ؿالأوّ  المحور إلى وتقسـ الاستبانة أداة عمى الاعتماد تـ البحث أىداؼ تقتضيو ما عمى بناءً  :البحث أداة - ت
الالتزاـ  عبارات: الثالث والمحور ،التّنظيميّة المرونة عبارات: الثاني والمحور ؛المؤىّؿ العمميو  النوع: يموغرافيةالدّ 

 :الآتي في القياس أداة خصائص مف التحقؽ تـ وقد ؛التنظيمي
، وتـ حساب لمبحثة نة الأساسيّ مف خارج العيّ عاملًا ( 14)ة بمغتنة استطلاعيّ حساب الثبات عمى عيّ  : ت ّـثبات الاستبانة .1
  رؽ الآتية:بات بالطّ الثّ 
 لدرجات النصفية التجزئة ثبات معاملات حساب لمتأكد مف إمكانية تعميـ النتائج واعتماديتيا، تـطريقة التجزئة النصفية:  –

  الجدوؿ الآتي: في مبيف ىو كما جتماف، معادلة باستخداـ بنود الاستبانة عمى السيكومترية العينة
 ةلعبارات الاستبان ( الثبات بطريقة التجزئة النصفية1جدول )ال
 مستوى الدلالة (جتمان معامل)التجزئة النصفية  تبانةالاس

 0.01داؿ عند  0.862 المرونة التنظيمية
 0.01داؿ عند  0.837 الالتزاـ التنظيمي

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224*المصدر من إعداد الباحثان 
 

 رات الاستبانة تتمتع بدرجة عالية مف الثبات.عبا فّ فإ أعلاهكما ىو واضح في 
 

 :بيانتائج الثبات  ح( يوضّ 2)الجدوؿ (:Cronbach Alphaألفا كرونباخ )طريقة –
 تائج الثبات بطريقة ألفا كرونباخ( ن2جدول )ال

 الثبات عدد العبارات المحور
 0.935 15 التنظيمية المرونة

 0.886 4 المرونة التشغيميّة
 0.777 3 موارد البشريّةمرونة ال

 0.742 4 المرونة الاستراتيجيّة
 0.915 4 المرونة الييكميّة

 0.940 7 التنظيمي الالتزاـ
 0.963 22 الدرجة الكمية

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224*المصدر من إعداد الباحثان 

 .ممكف تعميـ النتائج التي سيتـ الحصوؿ عمييا، وتعني أنو مف ال70%قيمة ألفا كرونباخ أعمى مف تبيّف أفّ 
 :يمي ما باعباتّ  الاستبانة صدؽ مف التحقؽ تـ: الاستبانة صدؽ .2

 الإداريّة لمتنمية العالي المعيد في ةالتدريسيّ  الييئة أعضاء مف مجموعة عمى الاستبانة عرض خلاؿ مف وذلؾ: المحتوى صدؽ
 ادةالسّ  ملاحظات عمى وبناءً  لمموضوع وملاءمتيا غويةالمّ  وسلامتيا العبارات وضوح حوؿ بملاحظاتيـ الأخذ وتـ دمشؽ، جامعة
( لممتغير 15منيا) ،عبارة( 22) عمى النيائي العدد ليستقر الآخر، بعضيا وتعديؿ العبارات، بعض حذؼ تـ واقتراحاتيـ، ميفالمحكّ 

 ( لممتغير التابع.7المستقؿ و)
حساب الصدؽ بدلالة المجموعات الطرفية للاستبانة مف خلاؿ ضوح أيضاً، تـ لمتأكد مف الو صدؽ المجموعات الطرفية:  –

  كالآتي:% وكانت النتائج 25% وأدنى 25تحديد المجموعتيف العميا والدنيا وذلؾ باختيار أعمى 

  ة( صدق المجموعات الطرفية لعبارات الاستبان3جدول )ال
 القرار قيمة الدلالة T الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الفئة الاستبانة

 1.2 1.21 15.24 الفئة العميا المرونة التّنظيميّة
 1.90 13.88 الفئة الدنيا داؿ* 0.00 

 1.69 14.20 الفئة الدنيا داؿ* 0.00 1.5 1.05 16.79 الفئة العميا الالتزاـ التّنظيمي
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يعني أف ىناؾ  وىذا 0.05مف  كانت القيـ الاحتمالية ليا أصغر إذ المحسوبة دالة إحصائياً، Tيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة 
 فروؽ دالة بيف المجموعة العميا والدنيا وىذا يشير إلى الصدؽ بدلالة المجموعات الطرفية.

 :لمبحثالتحميؿ الوصفي  - ث
والتي تتعمؽ  الاستبياف ؿ مفلأوّ ا المحورالمذكورة في  لمبنود يقوـ وصؼ العينة عمى التوزيع الديموغرافي لمفرداتيا، وذلؾ تبعاً 

 :ةوؿ الآتياالجد حياوضّ ت، و بالمعمومات الديموغرافية
 والمؤهّل العممي ( التوزع النسبي لأفراد عينة الدراسة بحسب النوع4جدول)ال

 النسبة % العينة المستوى المتغير
 75.0 60 ذكور النوع

 25.0 20 إناث
 100.0 80 المجموع 

 المؤهّل العممي
 50.0 32 معيد فما دوف
 40.0 40 إجازة جامعية
 10.0 8 دراسات عميا

 100.0 80 المجموع 
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224 ان*المصدر من إعداد الباحث

%/، 25.0/ بنسبة /20%/ وعدد الإناث /75.0/ بنسبة /60عدد الذكور/بمغ  النوعو مف حيث يلاحظ مف الجدوؿ السابؽ أنّ 
الحاصميف عمى شيادة معيد فما بمغ عدد  المؤهّل العممي حيثمف ا أمّ الإناث، مف نسبة كانت أكبر الذكور أف نسبة  تبيفوي

%/ وعدد الحاصميف عمى شيادة دراسات 40.05/ بنسبة/40%/ وعدد الحاصميف عمى شيادة جامعية/50.0/ بنسبة/32دوف/
 %.10.0/ بنسبة/8عميا/
 :البحثة لفقرات أداة تقييم استجابة أفراد العين - ج

، وأعطت لكؿ إجابة وزف مف البحثاستخدـ الباحث مقياس ليكرت الخماسي لتقييـ استجابة أفراد العينة لمفقرات المستخدمة في أداة 
 (:5)وتحميميا، كما ىو موضح في الجدوؿ spssأجؿ إدخاليا إلى برنامج 

 درجات مقياس ليكرت الخماسي (5)جدولال
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق شدةغير موافق ب العبارة
 5 4 3 2 1 الوزف

 انالمصدر: من إعداد الباحث

ثـ تـ حساب المتوسطات الحسابية لعبارات الاستبانة لمعرفة درجة تقييـ أفراد العينة لكؿ عبارة وكؿ محور، والانحراؼ 
 لمعرفة نتيجة التقييـ. (6)ح في الجدوؿزيع الفئات الموضّ تو اعتماد  المعياري لمعرفة التشتت في الأوساط الحسابية، وقد ت ّـ

 

 ( توزيع الفئات6جدول)ال
 النتيجة طول الفئة الفئة

 منخفضة جداً  1.80 -1 الأولى
 منخفضة 2.60 -1.81 الثانية
 متوسطة 3.40-2.61 الثالثة
 مرتفعة 4.20-3.41 الرابعة

 مرتفعة جداً  5-4.21 الخامسة
 انالمصدر: من إعداد الباحث
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 : المرونة التنظيمية محورتقييم 

 المرونة التّنظيميّة محورلعبارات  البحث( استجابات أفراد عينة 7)جدولال                   
 النتيجة الانحراؼ المعياري المتوسط الحسابي العبارات 

 وسطةمت 0.765 2.853 المرونة التشغيميةالبعد الأول: 

  العمؿ ساعات بيف تكافؤ تحقيؽ أجؿ مف مرنة وتقنيات أساليب المؤسسة تستخدـ 1
 الخدمة لأداء المطموب والزمف

 متوسطة 0.880 2.895

  مختمفة أماكف في ومياميـ واجباتيـ تقديـ في الكافية المرونة العامميف لدى 2
 عمييا المعتاديف غير

 متوسطة 0.865 2.786

 متوسطة 0.844 2.954 مؤسستكـ في مرنة بطريقة أعماليـ تقديـ مف العامميف تعيؽ نظيميةالت العمؿ خصائص 3
 متوسطة 0.792 2.716 مؤسستكـ في المتغيرة الظروؼ مع التكيؼ وقابمية بالتنوع العامميف ومياـ واجبات تتصؼ 4

 متوسطة 0.676 2.619 مرونة الموارد البشريّةالبعد الثاني: 
 منخفضة 0.831 2.491 مستقبلاً  مؤسستكـ تحتاجيا جديدة ميارات اكتساب أجؿ مف التعمـ إلى العامموف يسعى 5

 في التأكد عدـ ظروؼ تحت جيد وبشكؿ إيجابية تغييرات بإجراء العامموف بادري 6
 مؤسستكـ

 متوسطة 0.863 2.635

 متوسطة 0.809 2.744 مؤسستكـ في ومياراتيـ قدراتيـ في سريع وبشكؿ باستمرار العامموف طوري 7
 منخفضة 0.674 2.517 المرونة الاستراتيجيّةالبعد الثالث: 

 منخفضة 0.845 2.436 برامجيا تطوير مف نياتمكّ  التي الكافية المرونة المؤسّسة تمتمؾ 8
 منخفضة 0.842 2.557 معامميف.ل والخارجية ميةالداخ المتغيرات مع يؼالتك عمى عالية قدرة المؤسّسة لدى 9

 منخفضة 0.775 2.449 ممكف وقت بأقؿ رىأخ إلى جيةيتراستا مف التحوؿ القدرة عمى الإدارة تمتمؾ 12
 مرتفعة 0.796 3.441 الفرص واقتناص المخاطر تقميؿل جيةيتراستالا البدائؿ تضع المؤسّسة 11

 مرتفعة 0.765 3.629 المرونة الهيكميّةالبعد الرابع: 
 مرتفعة 0.771 3.656 .المعمومات انتقاؿ بسيولة المؤسّسة ؿداخ التنظيمي الييكؿ يمتاز 12
 مرتفعة 0.885 3.786 المؤسّسة أداء وتطوير دعـ في الأفراد إشراؾ يةممع التنظيمي الييكؿ يدعـ 13

 مرتفعة 0.926 3.670 القرار تخاذا سيولة عمى المؤسّسة في المطبؽ التنظيمي الييكؿ يساعد 14

 مرتفعة 0.833 3.595 المتغيرات. مع ليتلاءـ بالمرونة الحالي نظيميالت الييكؿ يتصؼ 15

 مرتفعة 0.665 3.666 المرونة التنظيميّة إجمالي محور
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224 ان*المصدر من إعداد الباحث

بيف  المبحوثيف لعبارات المرونة التّنظيميّةالتّنظيميّة وبينت أف متوسطات إجابات  ( نتائج عبارات الاستبياف لممرونة7يبيف الجدوؿ)
معياري عف  بانحراؼ 3.666 التّنظيميّة المرونةوموافؽ، إلا أنو بالمتوسط بمغت نتيجة  غير موافؽوىو يقابؿ   3.78و 2.43

وأىمية وىو يقابؿ الموافقة بحسب مقياس ليكرت الخماسي أي أف المبحوثيف موافقوف عمى أف ىناؾ قيمة    0.665المتوسط 
 التّنظيميّة. لممرونة
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 الالتزام التّنظيمي: محورتقييم 
 الالتزام التّنظيمي محور تقييم لعبارات البحث عينة أفراد استجابات( 8) رقم جدولال

 النتيجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات 
 مرتفعة 0.853 3.674 أبذؿ قصارى جيدي لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 1
 مرتفعة 0.873 3.776 التطوعية. الأعماؿ في ائماً عمى المشاركةأحرص د 2

 مرتفعة 0.841 3.885 أحافظ عمى سمعة المؤسّسة في المجتمع 3

 متوسطة 0.873 3.376 أرغب بالبقاء بعممي الحالي حتى لو توفّرت لدي فرصة أخرى 4
 منخفضة 0.862 2.305 أرى أفّ مشكلات المؤسّسة ىي جزء مف مشكلاتي 5
 متوسطة 0.872 3.176 انتمائي لمؤسستي ىي رغبة قديمة تحققت  6
 متوسطة 0.864 2.786 مناخ العمؿ في المؤسّسة يشعرني بالرّاحة 7

 متوسطة 0.585 3.229 الالتزام التنظيميإجمالي محور  
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224 ان*المصدر من إعداد الباحث

 وىي/ 3.229/المحور لإجمالي الحسابي المتوسط بمغ حيث ،التنظيمي الالتزاـ محور تجاه لبحثا عينة آراء( 8)الجدوؿ يُظير
 .  التنظيمي الالتزاـ مف متوسط مستوى لدييـ العينة أفراد أفّ  إلى يشير مما متوسطة، تقييـ درجة

 :البحث بفرضياتالنتائج المتعمقة  - ح
 البشريّة، الموارد مرونة التشغيميّة، المرونة)بأبعادىا التّنظيميّة لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا :الأوّلى الرئيسة الفرضية
 :الآتية الفرضيات عنيا ويتفرّع. لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ عمى (التكتيكية المرونة الاستراتيجيّة، المرونة

 .لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ عمى يّةالتشغيم لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .1
 .لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ عمى البشريّة الموارد لمرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .2
 .لمتّنمية السّوريّة ةالأمان في التّنظيمي الالتزاـ عمى الاستراتيجيّة لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .3
 لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ عمى التكتيكية لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا .4

        ّ   التشغيمي ة، المرونة)   ّ    ّ  الت نظيمي ة المرونةبيف أبعاد  وتـ حسابحيث  الخطي المتعدد ىذه الفرضيات الانحدار ختبارلا افاستخدـ الباحث
 وكانت النتائج كما يمي:     ّ     الت نظيمي الالتزاـو ( التكتيكية المرونة          ّ   الاستراتيجي ة، المرونة      ّ   البشري ة، لمواردا مرونة

 التابعبين المتغيرات المستقمة والمتغير معاملات الارتباط ( 9)جدولال
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .896
a

 .805 .800 .32980 

a. Predictors: (Constant), التكتيكية المرونة          ّ   الاستراتيجي ة، المرونة      ّ   البشري ة، الموارد مرونة        ّ   التشغيمي ة، المرونة 
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224 ان*المصدر من إعداد الباحث

 مف% 89.8 يفسر أف استطاع التّنظيميّة ونةلمر متغيّر ا أف وتعني R Square 0.898 التحديد معامؿ قيمة( 9)الجدوؿ يبيف
 .التّنظيمي الالتزاـ في الحاصمة التغيرات

 التابع والمتغير المستقمة المتغيرات بين المقدر الانحدار المعنوية الكمية لنموذج( 12)جدولال
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 126.447 4 31.112 291.556 .000
b

 

Residual 32.624 287 .109   

Total 157.072 291    

 a. Predictors: (Constant) , a. Predictors: (Constant), التكتيكية المرونة          ّ   الاستراتيجي ة، المرونة      ّ   البشري ة، الموارد مرونة        ّ   التشغيمي ة، المرونة 

b. Dependent Variable الت نظيمي الالتزاـ     ّ    

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224ثان *المصدر من إعداد الباح
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 0.000 المعنوية ودلالتيا وىي أكبر مف قيمتيا الجدولية، f=291.556 قيمة فج حيث تبيف ألمنموذ الكمية ( المعنوية10)ر الجدوؿيفسّ 
 .التّنظيمي الالتزاـفي  ؤثري المرونة التنّظيميّة أبعاد مف الأقؿ عمى وواحد معنويالنموذج  فأأي  0.05أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد 

 لمعادلة الأثر بين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع الانحدار ( معاملات11جدول)ال
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

 

1 

 

(Constant) .550 .099  5.345 .000 

 005. 2.837 137. 044. 144. التشغيميّة ةالمرون

 000. 9.011 540. 052. 490. البشريّة الموارد مرونة

 002. 3.074 161. 054. 187. الاستراتيجيّة المرونة

 110. 1.604 111. 065. 115. التكتيكية المرونة

a. Dependent Variable:  التنّظيمي الالتزاـ 

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224 *المصدر من إعداد الباحثان

 مرونة، التشغيميّة المرونة)التاليةمعنوي للأبعاد أثر ( العلاقة بيف المتغيرات المستقمة والمتغير التابع، حيث يوجد 11)الجدوؿ فيبيّ 
 الالتزاـإلى تغير في  سيؤدي الأبعاد ىذهحيث أف أي تغير في  التّنظيمي الالتزاـ( في الاستراتيجيّة المرونة، البشريّة الموارد

 وذلؾ وفؽ المعادلة التالية: ،التّنظيمي
                                 

 التشغيميّة المرونة:    - التّنظيمي الالتزاـ :  حيث:  
 الاستراتيجيّة المرونة:      -البشريّة  الموارد مرونة:   

نحدار المقابمة حيث بمغت قيمة معامؿ الا (البشريّة الموارد مرونة)ىو التّنظيمي الالتزاـي كما تبيف أف البعد الأكثر تأثيراً ف
 /0.144/بمعامؿ انحدار (التشغيميّة المرونة)/، يميو بعد0.187/بمعامؿ انحدار( الاستراتيجيّة المرونةيميو) /،0.490/لو

 .تّنظيميال الالتزاـفي  التكتيكية ممرونةل بينما تبيف أنو لا يوجد أثر
 وبالتالي نرفض الفرضيات الفرعية الأولى والثانية والثالثة ونقبؿ الفرضيات البديمة التالية:

 لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ التشغيميّة عمى لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد. 
  لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي لتزاـالا عمى البشريّة الموارد لمرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد. 
 لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ عمى الاستراتيجيّة لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد. 

 ونقبؿ الفرضية الفرعية الرابعة: 
 لمتّنمية السّوريّة الأمانة في التّنظيمي الالتزاـ عمى التكتيكية لممرونة إحصائيّة دلالة ذو أثر يوجد لا. 

 لممتغيّرات تبعاً  التّنظيمي بالالتزاـ يتعمّؽ فيما البحث عينة أفراد آراء بيف اختلافات توجد لا :الثانية الرئيسة الفرضية
 (.العممي المؤىّؿ النوع،)الدّيموغرافية

تبعاً لمتغير  البحثعينة كمية لاستبانة إجابات عمى الدرجة ال العينةلمعرفة الفروؽ بيف متوسطات درجات أفراد  بالنسبة لمنوع:
 :النوع، تـ استخداـ اختبار ت ستيودنت

 النوعتبعاً لمتغير  الالتزام التنظيمي( الفروق في المتوسطات عمى استبانة 12)جدولال
 القرار القيمة الاحتمالية ت الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد النوع الاستبانة

 1.501 32.62 20 إناث غير داؿ 0.794 0.697 1.338 30.27 60 ذكور الدرجة الكمية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224*المصدر من إعداد الباحثان 
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ىي بالنسبة لمدرجة الكمية تبعاً لمتغير النوع، و  (0.794)( عند القيمة الاحتمالية0.697)( أف قيمة ت بمغت12)الجدوؿ مفيتبيف 
آراء أفراد عينة  بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد القائمة: لا قبؿ الفرضية الصفريةن(، وبالتالي 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

 لمتغير النوع. تُعزَىالالتزاـ التنظيمي بفيما يتعمؽ  البحث
المتوسطات الحسابية والانحرافات  تبَ سِ لتيا حُ رىا ولإظيار الفروؽ ودلالموصوؿ إلى نتيجة الفرضية وتفسي :لممؤهّل العمميبالنسبة 

 :(13)( وتظير النتائج في الجدوؿOne Way ANOVA)وتحميؿ التبايف الأحادي الاتجاهالمعيارية، 
 العممي لمؤهّلا تبعاً لمتغير البحث( الإحصاء الوصفي لإجابات عينة 13)جدولال

 العممي المؤهّل فئات المتغير
 الكمي دراسات عميا ةإجازة جامعي معيد فما دوف

 80 8 40 32 العينة
 31.21 35.41 31.72 21.17 المتوسط الحسابي
 1.53 1.65 1.40 1.22 الانحراف المعياري

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات  2224*المصدر من إعداد الباحثان 

، وجود فروؽ ظاىرية، ولاختبار دلالة ىذه الفروؽ العممي ؿالمؤىّ ( ومف خلاؿ المتوسطات السابقة حسب 13)ويتبيف مف الجدوؿ
 :(14)و موضح في الجدوؿ(، وجاءت النتائج كما ىANOVAحادي الاتجاه )استخدـ تحميؿ التبايف الأ

 العممي لمؤهّلاتبعاً لمتغير  البحث( لمفروق في إجابات عينة ANOVAحادي الاتجاه )تحميل التباين الأ( 14)جدولال
 القرار قيمة الدلالة Fقيمة  متوسطات المربعات درجة الحرية مجموع المربعات نمصدر التباي

 527.238 2 1054.435 بيف المجموعات
 14.399 77 2483.267 داخؿ المجموعات غير داؿ 0.668 2.532

  79 3537.662 الكمي
 SPSSت بالاعتماد عمى مخرجا 2224*المصدر من إعداد الباحثان 

 القائمة: لا ، وبذلؾ نقبؿ الفرضية الصفريةالعممي المؤىّؿ( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تبعاً لمتغير 14)يتبيف مف الجدوؿ
  .العممي المؤىّؿلمتغير  تُعزَى بالالتزاـ التنظيميفيما يتعمؽ  البحثآراء أفراد عينة  بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد

 :نتاجاتوالاستنتائج ال - خ
وىذا يعود لخصوصيّة كثير مف الأعماؿ تقوـ بيا المؤسّسة، أمّا فيما يتعمّؽ بمتغيّر  غالبيّة أفراد عيّنة البحث ىـ مف الذكور .1

ّ   المؤس سةوىو ما يدؿ عمى سياسة  جازة الجامعيّةالمؤىّؿ العممي فكانت النسبة الأكبر لحممة الإ ما     ّ لا سي  استقطاب الكفاءات و لناحية      
 .سعييا لتمكيف الكوادر في إطار

مف وجيةِ نظر  0.665 بانحراؼ معياري 3.666بمغ الكميّ  طالمتوسّ  أفّ  ةّ التنظيمي المرونةنت نتائج عبارات استبانة بيّ  .2
، ويعود ذلؾ إلى سعي المؤسّسة لتطبيؽ كافة الإجراءات التي مرتفعة ضمف درجة تقدير لمتّنمية السّوريّة الأمانةالعامميف في 

التي بحثت  (2020النعاس ومصطفى، مع دراسة) النتيجة ىذه واتفقت رونة وتحقؽ أساليب العمؿ النموذجي الناجح، تكفؿ الم
ي ئر، فاز الج -بغة اليضاب العميا بالجفمة أثر المرونة التنظيمية في تفعيؿ سموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيؽ عمى مد في

ي جياتيا المبحوثة، سط لممرونة التنظيمية فالسابقة ذات التوافر المتو سات ار حيف بدا الاختلاؼ واضحاً مع عدد مف الد
والمتاف ىدفتا لمعرفة درجة المرونة التنظيمية لدى مديري المدارس  (2020سعيد، ا)و (2022الشايع والتويجري، استي)ر كد

سسي في المستشفيات الحكومية العاممة في بمدينة بريدة مف وجية نظر المعمميف، وأثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤ 
 .قطاع غزة عمى التوالي

مف وجيةِ نظر  0.585بانحراؼ معياري 3.229المتوسط الكمي بمغ  أفالتنظيمي  الالتزاـأظيرت نتائج عبارات استبانة  .3
كسات الأزمة عمى ، ويرجع ذلؾ إلى ضغوط العمؿ ومنعضمف درجة تقدير متوسطة لمتّنمية السّوريّة الأمانةالعامميف في 
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تأثير الييكؿ التنظيمي عمى ( التي تناولت 2022وآخروف، عجيف)مع دراسة النتيجة ىذه واتفقت الوضع المعيشي لمعامميف.
التي توصمت لوجود مستوى مرتفع مف الالتزاـ  (Almutairi,0202)دراسة واختمفت مع الالتزاـ التنظيمي في جامعة تشريف

 وؾ محؿ الدّراسة.التنظيمي لمموظفيف في البن
 في( الاستراتيجيّة المرونة البشريّة، الموارد مرونة التشغيميّة، المرونة)لممرونة التّنظيميّة بأبعادىاذو دلالة إحصائية  أثريوجد  .4

، يميو شريّةالب الموارد مرونةىو  التّنظيمي الالتزاـوتبيف أف البعد الأكثر تأثيراً في . البحثمحؿ في المؤسّسة  التّنظيمي الالتزاـ
 .التشغيميّة المرونة، يميو الاستراتيجيّة المرونة

 . البحثمحؿ  المؤسّسةفي  التّنظيمي الالتزاـ( في المرونة الييكميةببعد) التّنظيميّة لممرونةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  .5

)النوع( ويعزَى ذلؾ لأف رلمتغيتُعزَى  التنّظيمي الالتزاـبفيما يتعمؽ  البحثلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء أفراد عينة  .6
 التشريعات والقوانيف الصادرة واحدة لكلا الجنسيف فميس ىناؾ تمييز في ىذا الأمر فيما يخضعاف لممعاممة والظروؼ نفسيا.

( المؤىّؿ العممي)تغيرلمتُعزَى  التّنظيمي الالتزاـبؽ فيما يتعمّ  البحثلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء أفراد عينة  .7
 . عمييا الحاصميف العممية الشيادة مع تتناسب ةتخصصيّ  المبحوثوف بيا يقوـ التي الأعماؿ أغمب أفّ  وتفسير ذلؾ ىو

 :المقترحات - د
 ،الخدمة لأداء المطموب والزمف العمؿ ساعات بيف تكافؤ تحقيؽ أجؿ مف مرنة وتقنيات أساليب العمؿ عمى استخداـ .1

 .المتغيرة الظروؼ مع التكيؼ بمرونة امميفالعي وضرورة تحمّ 
 البدائؿوتطوير البرامج ووضع  إيجابية تغييرات جراءلإودعميـ  مستقبلاً  ةمؤسسال تحتاجيا جديدة ميارات اكتسابحثّ العامميف عمى  .2
شاطات التي عماؿ والنّ يتناسب مع الأ أكثر مرونةً ، والعمؿ عمى تشكيؿ ىيكؿ تنظيمي الفرص واقتناص المخاطر تقميؿل جيةيتراستالا

، لتحقيؽ رسالتيا في دعـ المواطنة الفاعمة والثقافة التطوعية والتي تنعكس بدورىا عمى القضايا التنموية وتفعيؿ دور تقوـ بيا
 .المجتمع المدني

 لمعمؿ مف خلاؿ توفير ظروؼ مناسبة وتحقيق تضمفبؿ التي توفير جميع السُّ  والعمؿ عمى التنظيمي الالتزاـ ثقافة نشر .3
وتعديؿ الرواتب بما يتناسب مع الظروؼ  مشكلات المؤسّسة جزء مف مشكلاتوتدفع الفرد إلى اعتبار ، وتوفير مناخ ممؤه الراحة النفسية
 .المعيشيّة، وزيادة التأميف الصحي

عرفة والقدرات فيذا أصؿ نجاحيا كمؤسّسة خدمية، وبناء الم العمؿ فريؽ روح وتنمية المؤسّسة ثقافةل المستمر تطويرال .4
شراؾوتشاركيا مع الأفراد   يبحث الذي الإنساف لبناء الشخصية أىدافيـ مف وجعميا المؤسّسة وأىداؼ وقرارات خطط في العامميف وا 

 .مؤسّستو خمود في خموده عف
 الإيجابية وآثاره لتّنظيميوالالتزاـ ا التنظيمية المرونة وأبعاد يةوأىم فيوـلدييـ بم الوعي لتنمية تدريبية بدورات العامميف إلحاؽ .5

 ، وزيادة تمكينيـ ليستطيعوا أداء دورىـ الكامؿ في بناء المجتمع وصياغة المستقبؿ.ؤسسةالم أو الفرد مستوى عمى سواء
لتعميؽ الوعي المؤسّساتي  التّنظيمي والالتزاـ التنظيمية المرونة ضرورة إجراء المزيد مف الدراسات والأبحاث حوؿ .3

 ة ىذه المفاىيـ في عمـ الإدارة.والمجتمعي بأىميّ 

 

 : التمويل معمومات

 (.540044424505) التمويؿ رقـ وفؽ دمشؽ جامعة مف مموؿ البحث ىذا
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  :المراجع .13
 :العربيةالمراجع 

 التدريس ىيئة أعضاء لدى التنظيمي الالتزاـ مستوى(. 2023).أوسيـ. عطاء. صفاء الشتاء، عبده. بشير الحاج، أحمد .1
، والإنسانية التربوية لمبحوث العرب جزيرة مركز مجمة. نظرىـ وجية مف لحج بجامعة والتربية لمعموـ صبر كمية في ومساعدييـ

2(19 ،)1-21. 
عاممة في قطاع . أثر المرونة التنظيمية في تميز الأداء المؤسسي في المستشفيات الحكومية ال(2020اسعيد، آية محمد.) .2

 .رسالة ماجستير منشورة، الجامعة الإسلامية بغزة. المكتبة المركزية بالجامعة الإسلاميةغزة. 
 دراسة العامميف أداء تحسيف في ودوره التنظيمي الالتزاـ(. 2021).الجواد عبد المبروؾ، .أمبارؾ سالـ، سميماف جمعة، .3

 .3-1. البيضاء أعلاؼ بمصنع العامميف عمى ميدانية
 لمديرية ميدانية دراسة :لمموظفيف التنظيمي الالتزاـ عمى والمعنوية المادية الحوافز أثر قياس(.2020.)محمد ،جيوري .4

 .92-75،ص2ع،6،مجالجزائرية المؤسسات أداء ةمجم .بسعيدة الضرائب
سماعيؿ .ناظـ ،الزيدي جواد .5  متطمبات لتحقيؽ الاستجابة في وانعكاساتيا التنظيمية رونةالم دور. (2016).قصي ،وا 

 .83-50 ،(94)22 ،والإدارية الاقتصادية العموـ مجمة. البمديات قطاع في ميداني بحث :العالي الأداء
 جائػػزة عمػػى الحاصمػػة لمشػػركات العمميات أداء في وأثرىػػا التشػػغيمية المرونػػة.(2017).آلاء الخزاعمػػو، .بيجػػت الجوازنػػة، .6

 (.1)،140-107.  23 البيػػت، آؿ جامعػػة ،المنػػارة مجمػػة .لمتميػػز الثانػػي الله عبػػد الممػػؾ
. غزة قطاع في الفمسطينية بالجامعات العامميف لدى تنظيميال ـاالالتز  مستوى قياس (.2006).حماد يـابراى سامي حنونة، .7

 .فمسطيف. الإسلامية الجامعة. ماجستير رسالة
 في حالة دراسة التنظيمي التعمّـ تعزيز في ودورىا المعاصرة التنظيمية اليياكؿ(. 2024. )ناريماف شوكي،. ىماـ، خونده .8
 (.2)40، السياسية و الاقتصادية لمعموـ دمشؽ جامعة مجمة. المالية وزارة
 البحوث مجمة(. ميدانية دراسة)التنظيمي لتزاـالا عمى الحوافز ونظاـ الأداء قياس ثرأ(. 2022. )عبدالله.، & ع، رجب .9

 .248-201(، 2)2، والکمية والمالية الإدارية
 عمى ميدانية راسةد :لممنظمة ستراتيجيةالا الأىداؼ تحقيؽ في ودورىا التنظيمية المرونة (.2019.)حمدي محمد ،زكي .12
 .623ػ 624 ص .مطروح بمحافظة الشرب لمياه القابضة الشركة
 متطمبات لتحقيؽ الاستجابة في وانعكاساتيا التنظيمية المرونة دور(. 2016).قصي اسماعيؿ،. جواد ناظـ ، الزيدي .11

  .50-50، (94)22 ،الإدارية والعموـ الاقتصاد مجمة. البمديات قطاع في ميداني بحث :العالي داءالأ
 دمياط، جامعة .الوظيفي الأداء عمى التنظيمية المرونة أثر (.2018.)منى ،دكروري .السعيد لمياء السمنتي، .12
   .3،العدد9المجمد
 المجتمع خدمة قطاع عمى بالتطبيؽ البيئية المدافعة جيود تفعيؿ في التنظيمي الالتزاـ دور (.2017عبدالباري.) السيد، .13

 .130 -111،ص2ع،37مج ،للإدارة ربيةالع المجمة .بالجامعات
. المرونة التنظيمية لدى مديري (2022يجري، عبدالعزيز بف محمد بف حمد.)التو الشايع، عمى بف صالح بف عمي، و  .14

 .146-144(، 6)2، مجمة الدراسات والبحوث التربويةالمدارس بمدينة بريدة مف وجية نظر المعمميف. 
 كمتغير الوظيفي الرضا: التنظيمي والالتزاـ القيادية الأنماط بيف العلاقة (.2017.)ابراىيـ عبدالرحمف محمود ،الشنطي .15
 .1 -85ص ،7،ع2مج ،والاقتصادية الإدارية والدراسات للأبحاث المفتوحة القدس جامعة مجمة .وسيط
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 تحميمية راسةد:" الإعمار إعادة مرحمة في والخاص العاـ القطاعيف بيف ستراتيجيةالا الشراكة(. 2022).مجد، صقور .16
 (.1)38، السياسية و الاقتصادية لمعموـ دمشؽ جامعة مجمة". سورية في الاتصالات قطاع في لمشراكة

 الاقتصاد، مجمة: الأنبار جامعة. التنظيمي الازدىار تحقيؽ في التنظيمية المرونة دور(.  2019.) عراؾ عمير، عبود .17
 .130ص ،144العدد ،25المجمد
مجمة . تأثير الييكؿ التنظيمي عمى الالتزاـ التنظيمي في جامعة تشريف (.2022ة. فياض، لينا.)عجيف، عفراء. ديب، كند .18

 .10، العدد 5المجمد جامعة حماه،
 العربية المممكة: الرياض بارية،الإخ جيات صحيفة .التنظيمي الالتزاـ تنمية في المساعدة العوامؿ(.2022.)ىاني غزوي، .19

 .2السعودية
 التعميـ مدارس قائدات ممارسة واقع(. 2021).حسف محمد أمؿ، & البدوي، محمد عمى نوؼ، .ـ. ع. ف، القحطاني .22
 والنفسية التربوية لمبحوث محکمة عممية مجمة(: الأزىر) التربية. تطويره وآليات التنظيمية المرونة لأبعاد الحضرية أبيا بمدينة العاـ

 .349-300(، 189)40، والاجتماعية
 تفعيؿ عمى التنظيمية سموكيات تفعيؿ عمى التنظيمية المرونة أثر(.2020.)مصػػطفى عػػودة بػػف اس،النعػػ عمػػي سػػعيد .21

 .1العدد ،1المجمد الجزائر، جامعة مجاميع، مجمة .التنظيمية المواطنة سموكيات
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