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تهدف هذه الدراسة إلي تقييم أثر جودة الحياة الوظيفية بأبعادها الستة )توافر بيئة عمل 

صحية وملائمة، والمشاركة في صنع القرار، والأجور والمكافآت والحوافز، والنمط 

 علىالقيادي والإشرافي، وبرامج التنمية والتطوير الوظيفي، والشكاوي والتظلمات(  

عينة   علىاستمارة    291في شركة مصر للطيران. تم توزيع    مستوي المرونة التنظيمية

تحليل   وتم  الشركة،  في  العاملين  الاختبارات   246من  بعض  باستخدام  استمارة 

الدراسة.   فروض  اختبار  تم  البسيط.  والانحدار  المتعدد  الانحدار  مثل  الإحصائية 

معنوياً وإيجابياً    توصلت النتائج إلي أن جودة الحياة الوظيفية وجميع أبعادها يؤثرون

 في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران. 

(JTHH) 

Vol. 3 No. 1, (2021) 

pp 173-188. 

 المقدمة 

تعد الموارد البشرية حجر الزاوية في تحقيق النجاح لمختلف الشركات، حيث ازدادت قيمة الموارد البشرية بشكل كبير خلال 

(، وزيادة  Al-Romeedy, 2019؛  2020السنوات الماضية في ظل التغيرات السريعة والمتلاحقة في بيئة العمل )رامي،  

ة في مختلف المجالات. أدت تلك التغيرات إلي ضرورة توفير بيئة وظروف حدة المنافسة، والتطورات التكنولوجية الكبير

 Permarupan et؛  2020تها )بوطالب ونجيمي،  علىعمل مناسبة تساعد في زيادة أداء الموارد البشرية وتعزيز كفائتها وفا

al., 2020( وقد ذكر العامري .)التي تهتم به عن غيرها من    ( أن جودة الحياة الوظيفية تعد مؤشراً يميز المنظمات2021

وقدرات  مهارات  وتطوير  الوظيفي،  الرضا  مستويات  تعزيز  في  الوظيفية  الحياة  جودة  تساعد  حيث  المنافسة،  المنظمات 

توفير  الخاصة من خلال  العاملين لأهدافهم  بتحقيق  الوظيفية  الحياة  ارتبطت جودة  وقد  التنافسية.  قدرتها  العاملين، وزيادة 

العمل، وتوافر كافة متطلبات العمل بما    - تتسم بالاستقرار والأمان الوظيفي، وتحقيق التوازن بين الحياة  ظروف وبيئة عمل

(. وقد أكد  Sinval et aal., 2020؛  2021يعزز من نجاح المنظمة وتحقيقها لأهدافها المتمثلة في النمو والتطور )سعد،  

ها توفير بيئة علىمنظمة تسعي لتحقيق النجاح فينبغي    أن أي  علىZaki and Al-Romeedy  (2019  )( و  2019محمد )

للعاملين   داعمة ومشجعة  وهم   علىعمل  النجاح،  هذا  أساس  هم  العاملين  المنظمة، لأن هؤلاء  أهداف  يخدم  الذي  التنافس 

بأن كل   (2019ة وكفاءة المنظمة في ظل التغيرات التي تشهدها في بيئة عملها. وأضاف محمد )علىزيادة فا  علىالقادرون  

لزيادة قدرتها   التنظيمية  المنظمات للاهتمام بتعزيز مرونتها  العمل، حيث   علىهذا دفع مختلف  التفاعل والمنافسة في بيئة 

 أصبحت المرونة التنظيمية أحد السمات المميزة للمنظمات الرائدة في بيئة العمل.

 الدراسة  مشكلة 

ة العاملين بها، ومستوي رضاهم الوظيفي ودافعيتهم في العمل. علىكفاءة وفا على يرتكز نجاح أى منظمة في بيئة العمل اليوم 

ة العاملين بها مثل مناخ العمل المناسب، والعلاقات  علىنجاح المنظمات وكفاءة وفا  علىوهناك العديد من العوامل التي تؤثر  

المتبادلة بين العاملين بعضهم البعض وبينهم وبين الإدارة، وسياسة الأجور والمكافآت، وفرص التطوير والتدريب، والمشاركة 

الوظيفي. تعد هذه العوامل في اتخاذ القرارات، وبيئة العمل الآمنة، وسياسات الترقيات المطبقة، والأمان الوظيفي، والاستقرار  

كافة المنظمات الاهتمام بتوفيرها وتعزيزها لضمان التنافس في بيئة العمل وتحقيق    علىأبعاد جودة الحياة الوظيفية التي ينبغي  

  النمو والتطور. وفي ظل بيئة العمل التي تعمل فيها المنظمات اليوم؛ أصبحت المرونة التنظيمية محوراً رئيسياً في استجابة

 على المنافسة. كما تعزز المرونة التنظيمية من قدرة المنظمات    على تلك المنظمات للتغيرات في البيئة العمل، وزيادة قدرتها  

ذلك تتلخص مشكلة الدراسة في الإجابة   علىتطبيق التغيير الذي ترغب به في سياساتها وممارساتها وعملياتها بنجاح. وبناء 

تؤثر    على هل  التالي:  الوظيفية  التساؤل  الحياة  للطيران؟   علىجودة  مصر  شركة  في  التنظيمية  المرونة   مستوي 
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 أهمية الدراسة 

تكمن أهمية الدراسة في تقييمها للعلاقة المتبادلة بين متغيرين اكتسبا أهمية إدارية كبيرة في المنظمات، نظراً لتأثيرهما في  

في بيئة العمل. كما تنبع أهمية الدراسة من أهمية جودة الحياة الوظيفية زيادة القدرة التنافسية لتلك المنظمات، وزيادة كفاءتها 

التنظيمية  للعاملين، والذي يدفعهم لبذل المزيد من الجهود في العمل لزيادة المرونة  في تحقيق الاستقرار والأمان الوظيفي 

ة الفعالة لكافة التغيرات والتطورات في بيئة الاستجاب  علىوتحقيق النجاح. كما أن المرونة التنظيمية تعزز من قدرة المنظمات  

المرونة التنظيمية في شركات السياحة سيساعد في إدراك مديري تلك    على العمل. كما أن إبراز تأثير جودة الحياة الوظيفية  

 لعمل. ة والمرونة في اعلىالشركات لأهمية جودة الحياة الوظيفية وضرورة الاهتمام بتوفير كافة أبعادها لتحقيق الفا

 أهداف الدراسة 

 تحديد مستوي جودة الحياة الوظيفية في شركة مصر للطيران.  .1

 إبراز مستوي المرونة التنظيمية لشركة مصر للطيران.  .2

 تقييم العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والمرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  .3

 شركة مصر للطيران.  المرونة التنظيمية في علىقياس أثر جودة الحياة الوظيفية  .4

 فروض الدراسة

 تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىالفرض الرئيسي للدراسة: تؤثر جودة الحياة الوظيفية 

 الفروض الفرعية: 

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىيؤثر توافر بيئة عمل صحية ملائمة  .1

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىقرار  تؤثر المشاركة في صنع ال .2

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىتؤثر الأجور والمكافآت والحوافز  .3

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىيؤثر النمط القيادي والإشرافي  .4

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىتؤثر برامج التنمية والتطوير الوظيفي  .5

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران.  علىتؤثر الشكاوي والتظلمات  .6

 الإطار النظري 

 جودة الحياة الوظيفية
 مفهوم جودة الحياة الوظيفية 

الوظيفية من المفاهيم التي ازدادت أهميتهم لتعزيز قدرة الشركات على مواكبة التطورات والتغيرات، يعد مفهوم جودة الحياة 

(. تشير جودة الحياة الوظيفية 2020نظراً لارتباط هذا المفهوم بالعديد من العناصر الداعمة لقدرات تلك الشركات )عبيدات، 

إلى جنب مع تحقيق أهداف العاملين إلى كافة المجهودات والممارسات التي تقوم بها الشركا ت لتحقيق أهدافها العامة جنباً 

تنظيمي   ومناخ  إدارية  وممارسات  وخطط  وسياسات  إجراءات  من  الشركات  تلك  تضعه  ما  طريق  عن  وذلك  الشخصية، 

 (.2020وسياسات تحفيزية )الرميدي ومحمد، 

وعة الممارسات والإجراءات التي تضعها المؤسسة ( جودة الحياة الوظيفية على أنها مجم2021وعرّف بهولي وبوضرسة )

تلبية  المنظمة بكفاءة كبيرة، بجانب  المؤسسة والعاملين فها، وتحقيق أهداف  أداء  العمل، بما يعزز من  لتطوير بيئة ومناخ 

مل. ويري أبو  رغبات واحتياجات العاملين، وبما يضمن في النهاية زيادة قدرتها التنافسية وبقائها واستمرارها في بيئة الع

( أن جودة الحياة الوظيفية تشير إلى البيئة والظروف التي يعمل فيها الفرد، وتكون هذه البيئة قادرة على تلبية 2020النور )

احتياجاته الوظيفية والشخصية، وتتضمن تلك البيئة حوافز مادية ومعنوية واستقرار وأمان وظيفي وعدالة تنظيمية وعلاقات 

 تساهم في تحسين ظروف العمل، وتطوير الأداء. إنسانية إيجابية 

لتطبيقها  2021وقد عرف سعد )  المنظمة باستمرار  التي تسعي  الوظيفية على أنها الإجراءات والممارسات  ( جودة الحياة 

ضا  وتحقيقها بما يتوافق مع احتياجات العاملين، وبما يطور من قدرات ومهارات العاملين، ويوفر بيئة وظروف عمل داعمة لر

العزيزي وزيد ) فيها. ويعرف  والعاملين  المنظمة  من  أهداف كلاً  العاملين، وتحقيق  والتزام  الحياة 2020وارتباط  ( جودة 

الوظيفية على أنها العمليات والسياسات التي تحسن وتطور من بيئة العمل، وتجعلها بيئة عمل محفزة ومشجعة وإيجابية، مما  

ية لدي العاملين، وزيادة رضائهم الوظيفي، وشعورهم بالأمان الوظيفي، وتجعلهم أكثر يؤدي إلى تعزيز السلوكيات الإيجاب

 إقبالاً على العمل لتنفيذ كل ما يكلفون به من أجل تحقيق أهداف المنظمة ونجاحها. 

في، وتحقيق  ( جودة الحياة الوظيفية بأنها الممارسات والإجراءات الهادفة لزيادة الرضا الوظي2020وأخيراً عرّف النجار )

القوانين  العاملين في ضوء  التنظيمية، والحفاظ على حقوق  العدالة  الخاصة والوظيفية، بجانب تطبيق  بين حياتهم  التوازن 
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لتطوير قدراتهم وزيادة   العاملين  لدفع  الوظيفي  المنظمة، ودعم الاستقرار والأمان  المطبقة بالشركة، وكذلك تحقيق أهداف 

 إنتاجيتهم. 

 حياة الوظيفية أهمية جودة ال

( ومحمود  2021تكمن أهمية جودة الحياة الوظيفية في تحقيقها للعديد من المزايا لمختلف المنظمات، وقد ذكر أبو الحسن )

 ( أن جودة الحياة الوظيفية تحقق المزايا والفوائد التإلىة: 2020)

 تقليل معدلات التأخر والغياب عن العمل. •

 تخفيض معدل دوران العمل.  •

 سلوكيات الانسحاب الوظيفي )الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي(.الحد من  •

 تحسين الأداء التسويقي للشركات. •

ت تنفيذها، وكذلك آلياوتحقق جودة الحياة الوظيفية زيادة مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات، وإشراكهم في وضع الأهداف و

المشكلات، وهذا ينعكس بد المشاركة في حل  وره على سلوكياتهم واتجاهاتهم الإيجابية داخل العمل )على،  تشجيعهم على 

العامري )Ibrahim Alzamel et al., 2020؛  2020 أشار  الوظيفية تساهم بشكل  2021(. كما  الحياة  أن جودة  إلى   )

ادة دوافعهم  واضح في تحقيق المنظمات لأهدافها وخططها الإستراتيجية، كما أن تساعد في تعزيز وتحسين أداء العاملين، وزي

 (. Fanggidae et al., 2020في العمل، وجعل هؤلاء العاملين أكثر صحة ورضا وظيفي وإنتاجية )

( وآخرون  أحمد  ذكر  )2021وقد  وسلامة  حسين  وأبو  العمل 2021(  بيئة  تحسين  في  تساهم  الوظيفية  الحياة  جودة  أن   )

إدارة  الوظيفي، وتحسين سياسات ووظائف  المرونة والولاء  العاملين، وتعزيز  يتناسب مع تحقيق متطلبات  بما  وتطويرها 

البشرية. وأضاف على ) الحياة2020الموارد  بأن جودة  الالتزام   (  الإداري، وزيادة  الإبداع  الوظيفية تعزز من مستويات 

العاطفي، وزيادة ممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية، وتحقيق السعادة الوظيفية، وتخفيض التكإلىف، بجانب تعزيز  

 (.  2021د، رفاهية العاملين، والحد من الصراعات في العمل، وتحقيق الاستدامة التنظيمية )عباس وعني

وقد تناولت العديد من الدراسات السابقة بعض تأثيرات جودة الحياة الوظيفية على بعض المخرجات التنظيمية، حيث توصلت 

( إلى أن جودة الحياة الوظيفية تؤثر إيجابياً على تعزيز السمعة التنظيمية. كذلك أبرزت دراسة  2020دراسة ماضي والبشيتي )

( دراسة (  2021بن عامر وآخرون  فيما توصلت  للعاملين.  المهني  الوظيفية والتمكين  الحياة  بين جودة  قوية  وجود علاقة 

 ( إلى وجود تأثير لجودة الحياة الوظيفية على أداء الموارد البشرية. 2021أوبختي وبوجنان )

ة على نية ترك العمل.  ( وجود تأثير إيجابي لجودة الحياة الوظيفي2020علاوة على ذلك؛ أوضحت دراسة هنداوي والسيد ) 

( وجود تأثير إيجابي لجودة الحياة الوظيفية على تعزيز التشارك المعرفي. كما  2020بينما بينّت دراسة بوطالب ونجيمي )

( إلى أن جودة الحياة الوظيفية تؤدي إلى تخفيض مستوي الاحتراق  2020( والهداب والمخلافي )2021توصلت دراسة سعد )

العاملي لدي  )الوظيفي  العزيزي وزيد  دراسة  الوظيفية على الاحتراق 2020ن. وأبرزت  الحياة  لجودة  تأثير سلبي  ( وجود 

الوظيفي، أي أن جودة الحياة الوظيفية تؤدي إلى تخفيض مستوي الاحتراقق الوظيفي لدي العاملين. وأخيراً توصلت دراسة  

 اة الوظيفية على الرضا الوظيفي للعاملين.( إلى وجود تأثير إيجابي لجودة الحي2020( ومحمود )2020النجار )

 أهداف جودة الحياة الوظيفية

 Alownaتهدف جودة الحياة الوظيفية إلى إيجاد رأس مال بشري مميز وقوي داخل المنظمات، وأكثر مرونة ودافعية للعمل )

et al., 2021; Alserhan et al., 2021والأمان ببيئة العمل، بجانب    (. كما تهدف إلى زيادة إدراك العاملين للاستقرار

 (. 2020ة والمرونة التنظيمية )أبو النور، يا لهم، والاهتمام بتحسين مستويات رضاهم، زيادة الفاعليإدراكه  لدعم الإدارة الع

 ( إلى أن جودة الحياة الوظيفية تهدف إلى تحقيق ما يلي:2020فيما أشار عبيدات )

 القرارات، وزيادة الثقة التنظيمية.تعزيز مشاركة العاملين في اتخاذ  •

 الحد من دوران العمالة، وزيادة ارتباط العاملين بالمنظمة، وزيادة التزامهم التنظيمي.  •

 تحسين أداء العاملين وزيادة إنتاجيتهم.  •

 زيادة قدرة المنظمة على جذب أفضل المواهب للعمل بها. •

 (. Mousavi et al., 2020ة التنظيمية )يزيادة المرونة والفاعل •
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 مؤشرات جودة الحياة الوظيفية

الوظيفية في 2021أشار أحمد وآخرون ) الحياة  الحكم على جودة  التي يمكن من خلالها  المؤشرات  إلى أن هناك بعض   )

 المنظمات، والتي تشمل ما يلي: 

 عدالة وتناسب هيكل الأجور والمكافآت داخل المنظمة. •

 ات.وجود سياسات وإلىات عادلة وموضوعية للترقي •

 توفير الفرص للنمو والتطوير الوظيفي للعاملين.  •

 وجود سياسات واضحة وعادلة لتوزيع المكافآت والحوافز. •

 الأمان والاستقرار والصحة والسلامة في بيئة العمل. •

 انخفاض الصراعات والمشكلات في العمل.  •

 الاهتمام بتطوير رأس المال البشري. •

 ين.وجود الثقافة التنظيمية الداعمة للعامل •

 زيادة حجم الإنتاجية.  •

 تراجع معدلات الغياب والتأخر عن العمل.  •

 المرونة التنظيمية
 مفهوم المرونة التنظيمية

يعد مفهوم المرونة التنظيمية من المفاهيم المعقدة نظراً لارتباطه بالعديد من العوامل التي تدعم قدرة المنظمة على الاستجابة 

(. تشير المرونة التنظيمية إلى قدرات وإمكانيات المنظمة التي  2020والتكيف معها )السوالقة،  مع التغيرات في بيئة العمل  

تستخدمها لمواكبة كل التغيرات في بيئة العمل، والتكيف معها من خلال الوفاء بمتطلبات التغيير الذي ينعكس على أداء تلك 

ير الوظائف لتحقيق أعلى استجابة، وتوجيه جهود المنظمة  المنظمة، وذلك من خلال إعادة تصميم الهياكل التنظيمية وتطو

 (. 2020لتحقيق أهدافها بكفاءة، وضمان استدامة ميزتها التنافسية )بوخضرة وبوفاس، 

( المرونة التنظيمية بأنها قدرة المنظمة على مواكبة التغيرات في بيئة العمل بشكل فعال وإستراتيجي  2019ويعرف الرشيدي )

( المرونة التنظيمية 2020رارها، ويساهم في نموها وتطورها في بيئة العمل. وقد عرّف النعاس وبن عودة )ينعكس على استق

بأنها لا تعني فقط قدرة المنظمة على مواكبة والتكيف مع التغيرات في بيئة العمل، بل تعني أيضاً قدرة المنظمة على التنبؤ  

للتعامل معها لتقليل تأثيرها على المنظمة والاستفادة من النتائج الإيجابية  بتلك التغيرات قبل حدوثها، ووضع إجراءات فعالة  

 للتغير. 

( أن المرونة التنظيمية هي مقدرة المنظمة على العمل في بيئة متغيرة غير مستقرة، وتوجيه كافة الجهود 2019ويري زكي )

التغيرات الطارئة، وم للتكيف سريعاً من  التي قد تؤثر وتعوق عمل لاستغلال إمكانياتها وقدراتها  المفاجئة  واجهة الأحداث 

المنظمة، وجعل المنظمة أكثر استقراراً عند تعرضها لمختلف الأزمات والمواقف الطارئة. كما أن المرونة التنظيمية تعني  

وتين والجمود  تسهيل وتبسيط الإجراءات والعمليات التي تنفذها المنظمة، وسرعة إتمام العمليات الإدارية، والتخلي عن الر

 (.2016في العمل، ودعم الأفكار الإبداعية التي تطور وتحسن من العمل، وتختصر وقت تنفيذ المهام )محمود، 

 أبعاد المرونة التنظيمية

المرونة الإستراتيجية: تشير إلى قدرة المنظمة على ضمان استدامة ميزتها التنافسية في ظل بيئة العمل المتغيرة،   -أ

وفي ضوء التحديات التي تفرضها على المنظمات، وذلك عن طريق وضع البدائل الإستراتيجية، وبما يتوافق مع  

ظمة على زيادة قدرة المنظمة على تقديم منتجات وخدمات  إمكانياتها وقدراتها. وتساعد المرونة الإستراتيجية المن

مبتكرة تميزها عن منافسيها، بجانب دعم قدرات المنظمة على الاستمرار والنمو في بيئة العمل )محمد والرميدي، 

 (.Bokhari et al., 2020؛ 2019

لتحقي - ب المنظمة  تنفذها  التي  والإجراءات  العمليات  إلى  تشير  التشغيلية:  المرونة المرونة  أهمية  وتكمن  أهدافها.  ق 

التشغيلية في دعم قدرة المنظمة على الاستجابة للتغيرات الطارئة والمعروفة في بيئة العمل. كما أنها تعزز من قدرة 

 ;Koçyiğit & Akkaya, 2020; Jain et al., 2020المنظمة على تجنب المخاطر والحد من آثارها المختلفة )

Dubey et al., 2021 .) 

بيئة ا - ج يتوافق مع متطلبات  بما  التنظيمية  وهياكلها  المنظمة على تطوير عملياتها  قدرة  إلى  الهيكلية: تشير  لمرونة 

 (. Kocyigit & Universtiy, 2020العمل، بجانب تطوير قدراتها التكنولوجية، ومنتجاتها وخدماتها ) 
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 أهمية المرونة التنظيمية

في مختلف المنظمات، حيث تساعد تلك المنظمات في التكيف السريع مع التقلبات في  اكتسبت المرونة التنظيمية أهمية كبيرة 

الت الفوائد  تحقيق  في  التنظيمية  المرونة  كما تساعد  المختلفة.  التحديات  القدرة على مواجهة  العمل، وزيادة  )علقم،  اليبيئة  ة 

 (:2017؛ أبو عيشة، 2020

 تطوير وزيادة كفاءة العمليات بالمنظمة.  •

 مرونة اتخاذ القرارات.  تعزيز •

 تحسين الأداء التنظيمي. •

 الحفاظ على فاعلىة ومرونة المنظمات.  •

 الاستغلال الأمثل لموارد المنظمة. •

المنظمة  أهداف  لتحقيق  المبذولة  الجهود  وزيادة  بفاعلىة،  المنظمة  وقت  إدارة  في  أيضاً  التنظيمية  المرونة  أهمية  وتكمن 

(Bokhari et al., 2020وزيادة ا ،)( لإنتاجية والربحية، بجانب تقليل مستوي الاحتراق الوظيفي لدي العاملينWerner 

et al., 2021 ،(، وتحسين دوافعهم، وتحسين علاقات العمل، وزيادة قدرة المنظمة على الاحتفاظ بالعاملين المميزين )السنين

 (. 2018؛ داود،  2020

 (: 2020النتائج الإيجابية، والتي تتضمن ما يلي )النعاس وبن عودة، أن المرونة التنظيمية تساهم في تحقيق العديد من 

 تحقيق المزيد من الإيرادات والأرباح.  •

 تحسين مستوي خدمة العملاء، مما ينعكس بالإيجاب على رضاهم وولائهم للمنظمة.  •

 تحسين جودة الخدمات والمنتجات التي تقدمها المنظمة. •

 دعم الإبداع والابتكار بالمنظمة.  •

( أن المرونة التنظيمية تساعد في تطوير المهارات والقدرات الإدارية للمنظمات والتي تجعلها أكثر 2020ر السوالقة )وذك

قدرة على مواجهة الأزمات، وتعزيز المرونة في تنفيذ العمليات والممارسات، وتقييم أداء المنظمة بشكل مستمر للحفاظ على 

 كفاءتها وفاعلىتها. 

 Hillmannاعد المرونة التنظيمية في تحقيق الأمان والاستقرار الوظيفي، وتطوير الهياكل التنظيمي )علاوة على ذلك؛ تس

& Guenther, 2021( وسرعة اتخاذ القرارات الفعالة، واستثمار الكفاءات البشرية الموجودة ،)Duchek, 2020  والحد ،)

فاعل وزيادة  الوظيفي،  الإخلال  وايمن  المعرفة،  إدارة  عمليات  )إبراهيم  ة  العمل  في  الحديثة  للتكنولوجيا  الكثيف  لاستخدام 

( إلى أن المرونة التنظيمية 2020( والنعاس وبن عودة )2021(. وقد توصلت دراسة عبد الحميد وآخرون )2019والزهيبي،  

( أن  2019كي )يؤثر بشكل إيجابي على تعزيز ممارسة العاملين لسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما أوضحت نتائج دراسة ز

( 2020وبدران )  اليالمرونة التنظيمية تساهم بشكل كبير في تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة. كذلك أبرزت دراسة الخش

 أن المرونة التنظيمية تؤثر معنوياً وإيجابياً في تعزيز التوجه الريادي للمنظمات. 

 أهداف المرونة التنظيمية

 إلى أن المرونة التنظيمية تهدف إلى تحقيق ما يلي: ( 2021أشار البدوي والقحطاني )

 تبسيط إجراءات تنفيذ المهام، والتنوع في الممارسات.  •

 زيادة استقلإلىة العاملين في العمل. •

تعزيز شعور العاملين بتقدير المنظمة لمهاراتهم وجهودهم وإنجازاتهم في العمل، مما يجعلهم يبذلون المزيد من   •

 المنظمة.الجهود لإنجاح 

 تطوير أداء العاملين والذي ينعكس على تطوير أداء المنظمة ككل. •

وضع إستراتيجيات لزيادة قدرة المنظمة على مواكبة التغيرات ومواجهة التحديات المختلفة مما يعزز من فاعلىتها  •

 وكفاءتها. 

 ضمان حسن سير العمل داخل المنظمة بشكل فعال بما يحقق أهداف المنظمة. •

 ة الوقت في إنهاء المهام بما لا يخل بمستوي جودة الخدمات المقدمة.حسن إدار •

 وضع العديد من الحلول الغير مألوفة للتعامل مع الغموض والمواقف الطارئة.  •

 التطوير والتغيير المستمر في البيئة الداخلية للمنظمة لمواكبة متطلبات بيئة العمل الخارجية.  •



 Vol. 3 No. 1, (2021) pp 173-188 (JTHH)  محمد، أ.

178 

 

 الدراسة الميدانية 

الدراسة، وأداة جمع يتناول هذا   المستخدم في  المنهج  الدراسة، والتي تمثلت في  الباحث في  اتبعها  التي  الجزء الإجراءات 

البيانات التي استخدمها الباحث لتجميع البيانات المطلوبة في الدراسة، ومجتمع الدراسة، وعينة الدراسة، وصدق أداة الدراسة  

 دمة في تحليل البيانات واختبار الفروض.وثباتها، وأسإلىب التحليل الإحصائي المستخ

 منهج الدراسة 
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لوصف موضوع الدراسة وصفاً شاملاً ودقيقاً من خلال جمع البيانات وتحليلها  

مة، والمشاركة حول تقييم درجة اهتمام شركة مصر للطيران بجودة الحياة الوظيفية من حيث توافر بيئة عمل صحية وملائ

في صنع القرار، والأجور والمكافآت والحوافز، والنمط القيادي والإشرافي، وبرامج التنمية والتطوير الوظيفي، والشكاوي 

التشغيلية، والمرونة   الإستراتيجية، والمرونة  المرونة  الشركة من حيث  في  التنظيمية  المرونة  والتظلمات، بجانب مستوي 

لدراسة على إجراء الدراسة الميدانية على عينة من مجتمع الدراسة للوصول إلى نتائج قابلة للتعميم،  الهيكلية. كما اعتمدت ا

 والاستفادة منها. 

 أداة الدراسة
التي  الغلاف  من صفحة  الاستمارة  وتكونت  الدراسة،  بموضوع  المرتبطة  العبارات  من  مجموعة  الاستمارة  هذه  تضمنت 

الدراسة وعنوانها و التعاون من العاملين في الشركات الصناعية لتحديد آرائهم على  تضمنت نبذة عن  الهدف منها، وطلب 

عبارة، وقد تكونت الاستمارة من البيانات الشخصية، و   54العبارات التي وردت بالاستمارة، وقد تضمنت الاستمارة عدد  

 محورين رئيسيين على النحو التإلى:

 البيانات العامة والوظيفية

 أسئلة تتضمن ما يلي: النوع، والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخدمة. 4ء على اشتمل هذا الجز

 مستوي جودة الحياة الوظيفية في شركة مصر للطيران  المحور الأول:

عبارة تم إعدادها بالاعتماد   41يتناول تقييم مستوي جودة الحياة الوظيفية بشركة مصر للطيران. ويشتمل هذا المحور على  

عبارات(، المشاركة في   10أبعاد، وهم توافر بيئة عمل صحية وملائمة )  6(، وتم تقسيمها إلى  2020الفارسية )على دراسة  

عبارات(، برامج التنمية   7عبارات(، النمط القيادي والإشرافي ) 6عبارات(، الأجور والمكافآت والحوافز ) 8صنع القرار )

 عبارات(.  5ت )عبارات(، والشكاوي والتظلما 5والتطوير الوظيفي )

 مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران  المحور الثاني:

عبارات تم إعدادها بالاعتماد    9يتناول تقييم مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران. ويشتمل هذا المحور على  

  3عبارات(، والمرونة التشغيلية )  3ية )أبعاد، وهم المرونة الإستراتيج  3(، وتم تقسيمها إلى  2019على دراسة الرشيدي )

 عبارات(. 3عبارات(، والمرونة الهيكلية )

وقد تم حساب معدلات استجابات عينة الدراسة باعتماد المعيار الموضح في الجدول التإلى في تقدير مستوى الموافقة لدى 

 أفراد مجتمع الدراسة. 

 تبانة. الموافقة على فقرات الاس   مستوى ودرجات  (1جدول رقم )

 لا أوافق بشدة  لا أوافق  محايد  موافق  موافق بشدة  المستوى 

 1 2 3 4 5 الدرجة 

 صدق أداة الدراسة: 

للتحقق من صدق الظاهرة لأداة الدراسة، تم عرض الأداة مع أهداف الدراسة وفروضها على عدد من أعضاء هيئة التدريس 

البشرية في بعض الكليات )التجارة والسياحة والفنادق(، وذلك للتأكد من مدى المتخصصين في إدارة الأعمال وإدارة الموارد  

ارتباط كل فقرة من فقراتها بالبعد الذي تنتمي إلىه، ودرجة وضوح كل فقرة وسلامة صياغتها اللغوية، ودرجة ملائمة تحقيق  

 ذ وتعديل الاستمارة وفقًا لها. الهدف الذي وضعت من أجله. وقد تم مراعاة الأخذ بجميع ملاحظات المحكمين وتنفي

 ثبات أداة الدراسة: 

من أجل التحقق من ثبات أداة الدراسة؛ تم إجراء اختبار الثبات والاتساق الداخلي باستخدام معامل كرونباخ ألفا ، وذلك للتأكد  

الكلى. ويوضح جدول رقم ) المجتمع  الدراسة وتعميمها على  هذه  نتائج  الاعتماد على  إمكانية  اختبار معامل  (  2من  نتائج 

 كرونباخ ألفا.
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 قيمة معامل اختبار الثبات والاتساق الداخلي )كرونباخ ألفا (  (2جدول رقم )

 عدد العبارات  قيمة كرونباخ ألفا  المتغيرات 

 10 0.841 توافر بيئة عمل صحية وملائمة 

 8 0.762 المشاركة في صنع القرار 

 6 0.881 الأجور والمكافآت والحوافز

 7 0.803 النمط القيادي والإشرافي 

 5 0.905 برامج التنمية والتطوير الوظيفي 

 5 0.755 الشكاوي والتظلمات 

 41 0.837 جودة الحياة الوظيفية 

 3 0.911 المرونة الإستراتيجية 

 3 0.897 المرونة التشغيلية 

 3 0.864 المرونة الهيكلية 

 9 0.863 المرونة التنظيمية 

،  0.841  ( بلغتوافر بيئة عمل صحية وملائمة) لجودة الحياة الوظيفية  ( أن معامل الثبات للبعد الأول  2رقم )يوضح جدول  

( الثاني  للبعد  الثبات  معامل  بلغ  القراركما  صنع  في  )0.762(  المشاركة  الثالث  للبعد  قيمته  وبلغت  والمكافآت  ،  الأجور 

برامج التنمية  )  خامس، وبلغت قيمته للبعد ال0.803(  النمط القيادي والإشرافي)  رابعوبلغت قيمته للبعد ال  ،0.881(  والحوافز

. وبلغت قيمته لمتغير جودة الحياة 0.755وبلغت قيمته للبعد السادس )الشكاوي والتظلمات(    ،0.905(  والتطوير الوظيفي

الثبات  0.837الوظيفية   قيمة معامل  التنظيمية  ول  للبعد الأ. وبلغت  ، كما بلغ  0.911  ( بلغالمرونة الإستراتيجية)للمرونة 

. وقد بلغت قيمة 0.864( المرونة الهيكلية، وبلغت قيمته للبعد الثالث )0.897( المرونة التشغيليةمعامل الثبات للبعد الثاني )

  % 70ة المقبولة لمعامل الثبات والتي تبلغ  وهذه القيم جميعها أكبر من القيم.0.863معامل الثبات لمتغير المرونة التنظيمية  

(Abdelhamid, 2017)  ها يعلأنها ذات دلالة مرتفعة وجيدة لأغراض البحث، بحيث يمكن الاعتماد    على. وتدل هذه القيم

 نتائج الدراسة الميدانية في تعميم النتائج. علىلقياس ما أعُدت لأجله، كما يمكن من خلالها الاعتماد 

 دراسة مجتمع وعينة ال
استمارة   291تمثل مجتمع الدراسة في العاملين في شركة مصر للطيران بكافة فروعها في القاهرة الكبري. وقد تم توزيع عدد  

استمارة   246استمارة، وتم الاعتماد على تحليل عدد    264على عينة عشوائية من العاملين في تلك الشركة، وتم استرداد  

 استمارة غير صالحة نظراً لنقص بياناتها.    18ما تم توزيعه من استمارات، ووجد أن هناك    الي إجمصالحة لتحليل بياناتها من  

 الإحصائية المستخدمة  اليبالأس
ب الإحصائية الي، وقد تم استخدام الأسSPSS V. 24لتحليل بيانات الدراسة واختبار الفروض، قام الباحث باستخدام برنامج 

 : اليةالت

 اختبار معامل الثبات والاعتمادية: وتم استخدامه لقياس مدي ثبات أداة الدراسة.   .1

وذلك لوصف خصائص العينة، وتحديد   التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري: .2

 استجابات أفراد العينة تجاه جميع محاور أداة الدراسة.  

 د قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات الدراسة. وذلك لتحدي معامل ارتباط بيرسون: .3

 لتحديد أثر المتغير المستقل على المتغير التابع، وبيان قيمة هذا التأثير.  تحليل الانحدار البسيط: .4

 لتحديد أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع، وبيان قيمة هذا التأثير.  تحليل الانحدار المتعدد: .5

 دراسةنتائج تحليل بيانات ال 
 التحليل الوصفي للسمات الديموجرافية لعينة الدراسة 

العينة 3يوضح جدول رقم ) أكثر من نصف  أن  النتائج بالجدول  الديموجرافية. وتبرز  للسمات  الدراسة وفقاً  ( توزيع عينة 

سنة إلي أقل    30). كما توضح النتائج أن أكثر من نصف العينة أيضاً تبلغ أعمارهم  %54.5فرد وبنسبة    134ذكوراً بواقع  

بواقع    40من   وبنسبة    131سنة(  مؤهل %53.3فرد  علي  حاصلين  الدراسة  عينة  ثلثي  من  أكثر  أن  النتائج  تبين  كذلك   .

من إجمالي عينة الدراسة. وأخيراً يظُهر الجدول أن أكثر من نصف العينة تبلغ    %88.6فرد وبنسبة    218بكالوريوس بواقع  

 . %59.2فرد وبنسبة  146سنوات( بواقع  10 إلي أقل من 5سنوات خدمتهم )من 

 للمتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة توزيع العينة وفقاً  (3جدول رقم )

 % التكرار المتغيرات 

 %54.5 134 ذكر النوع 

 %45.5 112 أنثي 

 % 100 246 المجموع 
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 العمر

 %8.5 21 سنة فأقل  30

 %53.3 131 40سنة إلى أقل من  30

 %33.7 83 50سنة إلى أقل من  40

 %4.5 11 سنة فأكثر  50

 % 100 246 المجموع 

 

 المؤهل العلمي

 %4.9 12 متوسط 

 %88.6 218 بكالوريوس 

 %6.5 16 دراسات عليا 

 % 100 246 المجموع 

 

 

 سنوات الخدمة 

 % 28 69 سنوات  5أقل من 

 %59.2 146 10إلى أقل من  5من 

 %7.7 19 15إلى أقل من  10من 

 %6.1 12 سنة فأكثر  15

 % 100 246 المجموع 

 التحليل الوصفي لمحاور الدراسة 

( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل متغير من متغيرات الدراسة وأبعاده. تبرز النتائج أن 4يوضح جدول رقم )

الوظيفية، حيث يبلغ المتوسط الحسابي لمستوي جودة الحياة شركة مصر للطيران تتميز بتوفر مستوي مرتفع من جودة الحياة  

، وهذا يدل علي أن شركة مصر للطيران تسعي بشكل واضح 0.97والانحراف المعياري    4.00الوظيفية في هذه الشركة  

الحياة الوظيفية في   إلي توفير كافة أبعاد جودة الحياة الوظيفية لتعزيز قدراتها التنافسية. كما تبين النتائج توافر أبعاد جودة

شركة مصر للطيران بدرجات متقاربة، حيث نجد أن أكثر الأبعاد توافراً هو بعُد "توافر بيئة عمل صحية وملائمة" بمتوسط  

، وجاء بعُد "الأجور والمكافآت والحوافز" كأقل الأبعاد توافراً بمتوسط حسابي  0.59وانحراف معياري    4.15حسابي بلغ  

. كما يتبين من الجدول أن المتوسط الحسابي لمستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر  1.11عياري  وانحراف م  3.81بلغ  

، وهذا يدل علي ارتفاع مستوي المرونة التنظيمية في الشركة نظراً لحرص  0.89والانحراف المعياري  4.04للطيران بلغ 

. كما أن النتائج تبين أن أعلي أبعاد المرونة التنظيمية كان الشركة علي الاستجابة السريعة والمناسبة للتغيرات في بيئة العمل

، بينما جاء بعُد "المرونة التشغيلية كأقل  0.77وانحراف معياري    4.08بعُد "المرونة الإستراتيجية" بمتوسط حسابي بلغ  

 . 0.93وانحراف معياري  4.00الأبعاد بمتوسط حسابي بلغ 

 ف المعياري لجودة الحياة الوظيفية والمرونة التنظيمية المتوسط الحسابي والانحرا (4جدول رقم )

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغيرات 

 0.59 4.15 توافر بيئة عمل صحية وملائمة 

 0.93 3.97 المشاركة في صنع القرار 

 1.11 3.81 الأجور والمكافآت والحوافز

 0.76 4.11 النمط القيادي والإشرافي 

 1.03 3.91 التنمية والتطوير الوظيفي برامج 

 0.89 4.03 الشكاوي والتظلمات 

 0.97 4.00 جودة الحياة الوظيفية 

 0.77 4.08 المرونة الإستراتيجية 

 0.93 4.00 المرونة التشغيلية 

 0.85 4.05 المرونة الهيكلية 

 0.89 4.04 المرونة التنظيمية 

 اختبار فرضيات الدراسة 

المرونة الفرضية   مستوي  تعزيز  علي  الوظيفية  الحياة  جودة  "تؤثر  إلي  الرئيسية  الفرضية  تشير  للدراسة:  الرئيسية 

 التنظيمية في شركة مصر للطيران"

النتائج بجدول رقم ) التنظيمية في شركة مصر 5تبُرز  الوظيفية والمرونة  الحياة  بين جودة  ارتباط معنوية  ( وجود علاقة 

. وقد بلغت قيمة معامل  %95ودرجة ثقة    %5( عند معدل خطأ  p value<  05) .   0,000عنوية  للطيران، حيث بلغت الم 

، وهو ارتباط طردي قوي، وهذا يعنى أنه كلما زاد مستوي جودة الحياة الوظيفية في شركة مصر للطيران،    0.759الارتباط  

 كلما زاد مستوي المرونة التنظيمية في الشركة. 

 العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والمرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران  (5جدول رقم )

 المرونة التنظيمية  جودة الحياة الوظيفية   

 **0.759 1.000 معامل الارتباط  جودة الحياة الوظيفية 

 0.000 . المعنوية 
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 246 246 حجم العينة 

 1.000 **0.759 معامل الارتباط  المرونة التنظيمية 

 . 0.000 المعنوية 

 246 246 حجم العينة 

ولإبراز قيمة تأثير جودة الحياة الوظيفية علي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء اختبار تحليل الانحدار 

 ( نتائج تحليل الانحدار المتعدد. 6المتعدد. ويوضح جدول رقم )

 أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية علي المرونة التنظيمية  (6جدول رقم )

 B t  المحسوبة Sig. R2 f Sig. 

 0.000 93.821 0.591 0.000 8.164 1.112 ثابت الانحدار

 0.000 2.734 0.259 توافر بيئة عمل صحية وملائمة 

 0.000 6.552 0.711 المشاركة في صنع القرار 

 0.000 5.614 0.631 والحوافزالأجور والمكافآت 

 0.000 7.514 0.801 النمط القيادي والإشرافي 

 0.000 2.971 0.224 برامج التنمية والتطوير الوظيفي 

 0.000 3.998 0.469 الشكاوي والتظلمات 

معنوي وإيجابي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية مجتمعة علي مستوي المرونة التنظيمية   ( أن هناك تأثير6يتضح من جدول رقم )

وهي    (p value<  05. ( )0.000( بمستوي معنوية )93.821المحسوبة )  Fحيث بلغت قيمة    ،في شركة مصر للطيران

جودة الحياة الوظيفية من خلال    مستوي المرونة التنظيميةأكبر من قيمتها الجدولية، ويوضح هذا الجدول نسبة التغيير في  

" يؤثر "جودة الحياة الوظيفية( ، والتي تعني أن المتغير المستقل  0.591)  ، حيث بلغت قيمة معامل الانحداربأبعادها الستة

( "%95.1بنسبة  التابع  المتغير  في  التنظيمية(  المرونة    ،"المرونة  مستوي  تعزيز  في  تساهم  الوظيفية  الحياة  جودة  أن  أى 

 . وبناءً علي ذلك؛ يتم قبول الفرض الرئيسي للدراسة. %59.1ظيمية بشركة مصر للطيران بنسبةالتن

 " يؤثر توافر بيئة عمل صحية ملائمة علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيرانالفرضية الفرعية الأولي: "

ة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء لتحديد درجة تأثير بعُد توافر بيئة عمل صحية ملائمة علي مستوي المرون

 ( أثر توافر بيئة عمل صحية ملائمة علي مستوي المرونة التنظيمية.7تحليل الانحدار البسيط. ويوضح جدول رقم )

 أثر توافر بيئة عمل صحية ملائمة علي مستوي المرونة التنظيمية (7جدول رقم )

 المتغير 

 

Coefficients 

 معاملات

t 

 المحسوبة 

مستوي 

 المعنوية 

r 2R  قيمةf  مستوي المعنوية 

 0.522 0.716 0.000 5.855 1.125 ثابت الانحدار
323.201 0.000 

  0.000 14.234 0.785 توافر بيئة عمل صحية ملائمة 

ومستوي المرونة التنظيمية في ( وجود علاقة ارتباط معنوية بين توافر بيئة عمل صحية ملائمة  7تبُرز النتائج بجدول رقم )

 هناك تأثير   ، وهو ارتباط طردي قوي. كما توضح النتائج أن  0.716شركة مصر للطيران، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  

حيث بلغت قيمة   ،معنوي وإيجابي لتوافر بيئة عمل صحية ملائمة علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران

F  ( الجدولية، ويوضح هذا    (p value<  05. ( )0.000( بمستوي معنوية )323.201المحسوبة  قيمتها  أكبر من  وهي 

 ، حيث بلغت قيمة معامل الانحدار مستوي المرونة التنظيمية من خلال توافر بيئة عمل صحية ملائمةالجدول نسبة التغيير في  

المرونة ( في المتغير التابع "%52.2" يؤثر بنسبة )"توافر بيئة عمل صحية ملائمة( ، والتي تعني أن المتغير المستقل  0.522)

أى أن توافر بيئة عمل صحية ملائمة يساهم في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران بنسبة   ،"التنظيمية

 الفرعي الأول. . وبناءً علي ذلك يتم قبول الفرض 52.2%

 "   تؤثر المشاركة في صنع القرار علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران الفرضية الفرعية الثانية: "

لتحديد درجة تأثير بعُد المشاركة في صنع القرار علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء تحليل  

 ( أثر المشاركة في صنع القرار علي مستوي المرونة التنظيمية. 8رقم ) الانحدار البسيط. ويوضح جدول

 أثر المشاركة في صنع القرار علي مستوي المرونة التنظيمية  (8جدول رقم )

 المتغير 

 

Coefficients 

 معاملات

t 

 المحسوبة 

 مستوي المعنوية  fقيمة  r 2R مستوي المعنوية 

 0.437 0.692 0.000 9.524 0.932 ثابت الانحدار
198.745 0.000 

  0.000 17.235 0.554 المشاركة في صنع القرار

( وجود علاقة ارتباط معنوية بين المشاركة في صنع القرار ومستوي المرونة التنظيمية في 8توضح النتائج بجدول رقم )

  تأثير   متوسط. كما تبين النتائج وجود، وهو ارتباط طردي    0.692شركة مصر للطيران، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  
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التنظيمية في شركة مصر للطيران   Fحيث بلغت قيمة    ،معنوي وإيجابي للمشاركة في صنع القرار علي مستوي المرونة 

وهي أكبر من قيمتها الجدولية، ويوضح هذا الجدول    (p value<  05. ( )0.000( بمستوي معنوية )198.745المحسوبة )

(  0.437)  ، حيث بلغت قيمة معامل الانحدارمستوي المرونة التنظيمية من خلال المشاركة في صنع القرارنسبة التغيير في  

 ،"ونة التنظيميةالمر( في المتغير التابع "%43.7" يؤثر بنسبة )" المشاركة في صنع القرار  ، والتي تعني أن المتغير المستقل  

. وبناءً  %43.7أى أن المشاركة في صنع القرار يساهم في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران بنسبة 

 علي ذلك يتم قبول الفرض الفرعي الثاني.

 "  مصر للطيرانتؤثر الأجور والمكافآت والحوافز علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة  الفرضية الفرعية الثالثة: "

علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء تحليل الأجور والمكافآت والحوافز  لتحديد درجة تأثير بعُد  

 علي مستوي المرونة التنظيمية. الأجور والمكافآت والحوافز ( أثر 9الانحدار البسيط. ويوضح جدول رقم )

 والحوافز علي مستوي المرونة التنظيميةأثر الأجور والمكافآت   (9جدول رقم )

 المتغير 

 

Coefficients 

 معاملات

t 

 المحسوبة 

مستوي 

 المعنوية 

r 2R  قيمةf  مستوي المعنوية 

 0.410 0.637 0.000 4.368 0.771 ثابت الانحدار
201.362 0.000 

  0.000 11.208 0.491 الأجور والمكافآت والحوافز

( وجود علاقة ارتباط معنوية بين الأجور والمكافآت والحوافز ومستوي المرونة التنظيمية في 9)تكشف النتائج بجدول رقم  

هناك    ، وهو ارتباط طردي متوسط. كما تبرز النتائج أن  0.637شركة مصر للطيران، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  

حيث بلغت قيمة    ،تنظيمية في شركة مصر للطيرانمعنوي وإيجابي للأجور والمكافآت والحوافز علي مستوي المرونة ال  تأثير

F  ( الجدولية، ويوضح هذا    (p value<  05. ( )0.000( بمستوي معنوية )201.362المحسوبة  قيمتها  أكبر من  وهي 

 ، حيث بلغت قيمة معامل الانحدارمستوي المرونة التنظيمية من خلال الأجور والمكافآت والحوافز الجدول نسبة التغيير في 

المرونة ( في المتغير التابع "%41" يؤثر بنسبة )" الأجور والمكافآت والحوافز  ( ، والتي تعني أن المتغير المستقل 0.410)

تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران بنسبة  أى أن الأجور والمكافآت والحوافز تساهم في    ،"التنظيمية

 . وبناءً علي ذلك يتم قبول الفرض الفرعي الثالث.41%

 "   يؤثر النمط القيادي والإشرافي علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران الفرضية الفرعية الرابعة: "

علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء تحليل في  النمط القيادي والإشرالتحديد درجة تأثير بعُد  

 علي مستوي المرونة التنظيمية. النمط القيادي والإشرافي ( أثر 10الانحدار البسيط. ويوضح جدول رقم )

 أثر النمط القيادي والإشرافي علي مستوي المرونة التنظيمية  (10جدول رقم )

 المتغير 

 

Coefficients 

 معاملات

t 

 المحسوبة 

مستوي 

 المعنوية 

r 2R  قيمةf  مستوي المعنوية 

 0.608 0.785 0.000 9.251 1.223 ثابت الانحدار
322.843 0.000 

  0.000 20.142 0.897 النمط القيادي والإشرافي 

ومستوي المرونة التنظيمية في شركة ( وجود علاقة ارتباط معنوية بين النمط القيادي والإشرافي  10تبُرز النتائج بجدول )

معنوي    هناك تأثير ، وهو ارتباط طردي قوي. كما تبين النتائج أن 0.785مصر للطيران، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 

المحسوبة   Fحيث بلغت قيمة    ،وإيجابي للنمط القيادي والإشرافي علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران

(322.843)  ( الجدول نسبة    (p value<  05. ( )0.000بمستوي معنوية  الجدولية، ويوضح هذا  قيمتها  أكبر من  وهي 

القيادي والإشرافي  التغيير في   النمط  التنظيمية من خلال  ( ،  0.608)  ، حيث بلغت قيمة معامل الانحدارمستوي المرونة 

  ، "المرونة التنظيمية( في المتغير التابع "%60.8" يؤثر بنسبة )" النمط القيادي والإشرافي  والتي تعني أن المتغير المستقل  

. وبناءً  %60.8أى أن النمط القيادي والإشرافي يساهم في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران بنسبة  

 عي الرابع. علي ذلك يتم قبول الفرض الفر

 " تؤثر برامج التنمية والتطوير الوظيفي علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران  الفرضية الفرعية الخامسة: "

علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء  برامج التنمية والتطوير الوظيفي  لتحديد درجة تأثير بعُد  

 علي مستوي المرونة التنظيمية. برامج التنمية والتطوير الوظيفي ( أثر 11. ويوضح جدول رقم )تحليل الانحدار البسيط

 أثر برامج التنمية والتطوير الوظيفي علي مستوي المرونة التنظيمية  (11جدول رقم )

 المتغير 

 

Coefficients 

 معاملات

t 

 المحسوبة 

مستوي 

 المعنوية 

r 2R  قيمةf  مستوي

 المعنوية 

 0.553 0.711 0.000 8.564 0.998 الانحدارثابت 
276.581 0.000 

  0.000 16.537 0.751 برامج التنمية والتطوير الوظيفي
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( وجود علاقة ارتباط معنوية بين برامج التنمية والتطوير الوظيفي ومستوي المرونة التنظيمية 11تبين النتائج بجدول رقم )

هناك   ، وهو ارتباط طردي قوي. كما توضح النتائج أن  0.711قيمة معامل الارتباط  في شركة مصر للطيران، حيث بلغت  

حيث بلغت    ،معنوي وإيجابي لبرامج التنمية والتطوير الوظيفي علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران  تأثير

وهي أكبر من قيمتها الجدولية، ويوضح هذا   (p value< 05. ( )0.000( بمستوي معنوية )276.581المحسوبة ) Fقيمة 

في   التغيير  الوظيفي  الجدول نسبة  التنمية والتطوير  برامج  التنظيمية من خلال  المرونة  قيمة معامل  مستوي  بلغت  ، حيث 

تغير  ( في الم%55.3" يؤثر بنسبة )" برامج التنمية والتطوير الوظيفي  ( ، والتي تعني أن المتغير المستقل  0.553)  الانحدار

أى أن برامج التنمية والتطوير الوظيفي تساهم في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة    ،"المرونة التنظيميةالتابع "

 . وبناءً علي ذلك يتم قبول الفرض الفرعي الخامس. %55.3مصر للطيران بنسبة 

 "  لتنظيمية في شركة مصر للطيرانتؤثر الشكاوي والتظلمات علي مستوي المرونة ا الفرضية الفرعية السادسة: "

علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران؛ تم إجراء تحليل الانحدار  الشكاوي والتظلمات  لتحديد درجة تأثير بعُد  

 علي مستوي المرونة التنظيمية. الشكاوي والتظلمات ( أثر 12البسيط. ويوضح جدول رقم )

 مات علي مستوي المرونة التنظيمية أثر الشكاوي والتظل (12جدول رقم )

 المتغير 

 

Coefficients 

 معاملات

t 

 المحسوبة 

مستوي 

 المعنوية 

r 2R  قيمةf  مستوي المعنوية 

 0.399 0.602 0.000 6.521 0.625 ثابت الانحدار
241.236 0.000 

  0.000 15.253 0.471 الشكاوي والتظلمات 

علاقة ارتباط معنوية بين الشكاوي والتظلمات ومستوي المرونة التنظيمية في شركة ( وجود  12توضح النتائج بجدول رقم )

  هناك تأثير  ، وهو ارتباط طردي متوسط. كما تظهر النتائج أن  0.602مصر للطيران، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  

المحسوبة    Fحيث بلغت قيمة    ،ان معنوي وإيجابي للشكاوي والتظلمات علي مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطير

الجدول نسبة    (p value<  05. ( )0.000( بمستوي معنوية )241.236) الجدولية، ويوضح هذا  قيمتها  أكبر من  وهي 

( ، والتي  0.399)  ، حيث بلغت قيمة معامل الانحدارمستوي المرونة التنظيمية من خلال الشكاوي والتظلماتالتغيير في  

المستقل   المتغير  أن  الشكاوي والتظلمات  تعني   " ( بنسبة  يؤثر  التابع "39.9%"  المتغير  في  التنظيمية(  أن   ،"المرونة  أى 

. وبناءً علي ذلك يتم %39.9الشكاوي والتظلمات تساهم في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران بنسبة  

 قبول الفرض الفرعي السادس. 

 لنتائج والتوصيات ا

الستة بدرجة  أبعادها  للطيران، حيث توافرت  الوظيفية في شركة مصر  الحياة  ارتفاع مستوي جودة  إلي  الدراسة  توصلت 

مرتفعة، وجاء بعُد توافر بيئة عمل صحية وملائمة في المرتبة الأولي، يليه النمط القيادي والإشرافي، ثم الشكاوي والتظلمات،  

القرار، ثم برامج التنمية والتطوير الوظيفي، وأخيراً الأجور والمكافآت والحوافز. كما أبرزت نتائج   ثم المشاركة في صنع

الدراسة ارتفاع مستوي المرونة التنظيمية في شركة مصر للطيران، حيث كان هناك ارتفاع للأبعاد الثلاثة لها، وكان بعُد 

 الهيكلية، وأخيراً المرونة التشغيلية. المرونة الإستراتيجية الأكثر ارتفاعاً، يليه المرونة

وأوضحت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وطردية قوية بين جودة الحياة الوظيفية والمرونة التنظيمية في شركة مصر 

التنظيمية في شركة مصر للطيران. وفيم الوظيفية معنوياً وإيجابياً علي مستوي المرونة  ا للطيران، كما تؤثر جودة الحياة 

الدراسة وجود علاقة ارتباط  التنظيمية، فقد أبرزت نتائج  يتعلق بالعلاقة والتأثير بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والمرونة 

معنوية وطردية بين كافة الأبعاد والمرونة التنظيمية، وتراوحت قوة العلاقة ما بين قوية في أبعاد توافر بيئة عمل وصحية 

القيادي   القرار،  وملائمة، والنمط  المشاركة في صنع  أبعاد  في  الوظيفي، ومتوسطة  التنمية والتطوير  والإشرافي، وبرامج 

والأجور والمكافآت والحوافز، والشكاوي والتظلمات. وأخيراً أبرزت نتائج الدراسة وجود تأثير معنوي وإيجابي لكل بعد من  

 ركة مصر للطيران. أبعاد جودة الحياة الوظيفية علي مستوي المرونة التنظيمية في ش

يتماشي مع   بما  الأجور والمكافآت والحوافز  بتحسين نظام  للطيران  باهتمام شركة مصر  الباحث  ذلك؛ توصي  وبناءً علي 

علي  وتشجيعهم  العاملين  الإدارة دعم  علي  ينبغي  كما  للعاملين.  مناسب  معيشة  لتحقيق مستوي  الحالي  الاقتصادي  الوضع 

رفهم من خلال البرامج التدريبية وبرامج التعليم المستمر لتحسين مستويات أدائهم، بما ينعكس  تطوير مهاراتهم وقدراتهم ومعا

علي تحسين مستوي المرونة التنظيمية بالشركة. علاوة علي ذلك؛ ينبغي علي الشركة وضع سياسة حوافز داعمة ومشجعة 

التغيرات في بيئة للعاملين لطرح الآراء والأفكار والمتقرحات الإبداعية التي من شأنها   تعزيز قدرة الشركة علي مواجهة 

 العمل المتغيرة والمتقلبة خلال السنوات القليلة الماضية. 

ونظراً لأن نتائج الدراسة توصلت إلي وجود أثر إيجابي لجودة الحياة الوظيفية وأبعادها في تعزيز مستوي المرونة التنظيمية؛  

مالية والمادية والبشرية الداعمة لتحسين جودة الحياة الوظيفية باستمرار، خاصة أن  فينبغي علي الشركة توفير كافة الموارد ال

بيئة العمل التي تعمل بها الشركة متقلبة ومتغيرة باستمرار، بجانب وقوع الكثير من الأحداث الطارئة التي تتطلب أن يكون  

النمو والتطور في بيئة العمل. وأخيراً توصي    هناك مستوي عالي من استجابة الشركة لتلك الأحداث لضمان استمرارها في 
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الدراسة بضرورة إشراك العاملين في عمليات اتخاذ القرارات، ووضع الخطط الهادفة للتغير والتطوير، والاستماع لآرائهم 

 تنفيذها. واقتراحاتهم فيما يخص ذلك لضمان التزامهم بتنفيذ تلك الخطط، ودفعهم لبذل المزيد من الجهود من أجل النجاح في
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