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 :الملخص

ة خلال دراسة تطبيقية على شرك من الإثراء الوظيفى فى دعم الرشاقة التنظيمية دور تستهدف الدراسة
الرشاقة ابع فى "المتغيرالتبينما يتمثل "،الإثراء الوظيفىفى" المتغير المستقلتمثل يو ،مياه الشرب بالإسكندرية

كلة الدراسة وتمثلت مشورشاقة الممارسة ،،و رشاقة إتخاذ القرار ،المتمثلة فى رشاقة الإستشعار"بأبعادها التنظيمية 
ورها فى دعم تطبيق الرشاقة إدراك إلى أى مدى تطبق أبعاد الإثراء الوظيفى بالشركة محل الدراسة ودفى 

تم التوصل إلى  SPSSامج نختبارات فروض الدراسة من خلال برإإجراء التحليل الإحصائى و، وبعد التنظيمية 

الفرض  بكافة أبعادها، و قبولالإثراء الوظيفى ودعم الرشاقة التنظيمية علاقة بين  بوجودقبول الفروض الخاصة 
 ختلاف العوامل النوعية الديموجرافية، وفى النهاية قدمتلإختلاف فى العلاقة بين المتغيرات طبقا االثانى بوجود 

  أبعاد الإثراء الوظيفى لدعم الرشاقة التنظيمية .الدراسة مجموعة من التوصيات ركزت على ضرورة تفعيل 
 

ار، رشاااااقة إتخاذ القرار ، رشاااااقة الرشاااااقة التنظيمية، رشاااااقة الإسااااتشااااع الإثراء الوظيفى، الكلمات المفتاحية:
 الممارسة 
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Abstract: 

This Study aims to the Role of job enrichment in supporting organizational 

agility Via an empirical study at the Drinking Water Company in Alexandria. The 

Independent variable is "job enrichment", while the dependent variable is 

"organizational agility" with its dimensions,  sensing agility, decision making and  

practice  agility, The problem of the study is to realize the extent to which the 

dimensions of job enrichment in the company under study and its role in supporting 

the application of organizational agility, After conducting statistical analysis and 

testing the hypotheses of the study through SPSS, it was concluded to accept the 

hypothesis regarding the existence of relationship between job enrichment and 

organizational agility with all its dimensions, It was also concluded to accept the 

second hypothesis regarding the existence of difference in the relationships between 

the variables according to the difference in the demographic qualitative factors, 

Finally, the study presented a set of recommandations which focus on the necessity 

of activating the dimensions of job enrichment to support organizational agility . 

Keywords: Job enrichment, organizational agility, sensing agility, decision 

making agility, practice agility 

 :مقدمة -1
والتى تتداخل فيها العديد من العوامل الداخلية والخارجية فى  ،فى ظل المتغيرات الحالية والمساااااااتقبلية

كما أن تنامى المنافساااااااة وتعدد مطالب العملاء كان لها دورا فى تزايد مطالب ،التأثير على منظمات الأعمال
تبنى التوجهات الإستراتيجية وإعادة تشكيل وتطوير العمليات ودعم الموارد البشرية كأحد أهم المنظمات لإدراك 

يق ولتحق،مقومات المؤسااااااسااااااات للحفاظ على مواردها وتلبية إحتياجات ورفبات العملاء فى التوقيت المناسااااااب
، عقدة فى بيئة العمل الم والتكيف وسااارعة الإساااتجابة للمتغيرات، النجاح للمنظمات من خلال قدرتها على البقاء 

ولذا لابد من البحث عن إساااااااتراتيجيات إدارية فير تقليدية ،تحقيق الميزة النسااااااابية وتلبية إحتياجات عملائها و
ومنها الرشاقة التنظيمية والتى تستهدف الإستفادة من الفرص السوقية المتاحة ومواجهة ،  لمواجهة تلك التحديات

 .(Voirin,2011)، (  6102 ،التهديدات ) عمرو 

شاااقة ر، ورشاااقة إتخاذ القرارات، وويتطلب تفعيل دور الرشاااقة التنظيمية من خلال رشاااقة الإسااتشااعار
ضااااارورة الإهتمام بالتركيز على الموارد البشااااارية وتأهيلها بالمعرفة والخبرة والمهارة للقيام بأداء ،  الممارساااااة



ويعد الإثراء الوظيفى أحد المداخل الرئيسة ,(، 6161 ،نشيلى)الالأعمال بكفاءة وفعالية وتعزيز الإلتزام التنظيمى 

لإدارة الموارد البشرية والذى يلعب دورا كبيرا فى التأثير الإيجابى على أداء الأفراد فى مؤسسات الأعمال وأحد 
ى هم فأدوات تحفيزهم على الإبتكار والتفرد فى أعمالهم ، كما يعطى مزيدا من الصااااالاحيات الإدارية لمسااااااعدت

 .(6107 ،خياط)الالشعور بالإدارة الذاتية ، وتحقيق المسئولية والإستقلال الذاتى مع وجود نظام للرقابة 

ومما لاشاااك فين أن دعم الرشااااقة التنظيمية هو عمل قائم على إدارة المعرفة لإساااتثمار الفرص المتاحة 
ص وتساااعى لإعادة تخصاااي، اءة والإبتكارفى بيئة الساااول المتغيرة وإكتسااااب مكانة خاصاااة بتوافر مقومات الكف

  ،(Triaa et/al., 2016) الموارد للمنظمة وتحسين إستخدامها فى البيئة الحالية او السماح لها بخلق بيئات جديدة 

وتشاااااااير الدراساااااااات إلى أن أبعاد الإثراء الوظيفى المتمثلة فى تعدد مهام العاملين وتحديدها بدقة وخلق الأهمية 
والإساااااااتقلالية لها ، بالإضاااااااافة إلى أن التغذية المرتدة تساااااااهم فى تنمية قدرة الأفراد على التحكم فى بيئة العمل 

 .(6100، محمد) والتكيف مع متغيراتها بكفاءة وفعالية 

أحدث التقنيات الخاصااااة وتعد شااااركة مياه الشاااارب بالإسااااكندرية إحدى الشااااركات الرائدة التى تطبق 
بالتكنولوجيا والصااااايانة والإحلال لإكتسااااااب ثقة عملائها والإرتقاء بخدماتها من خلال زيادة قدرة العاملين على 

 مبادرة  فضاالا عن تصااميم العديد منإعلاء روح المنافسااة وال، بالإضااافة إلى التفول والإبداع وتحمل المساائولية 
أدوات إعادة هيكلة وتصاااااميم الوظائف وإثرائها ومن ثم التوجن بالرشااااااقة التنظيمية والتى من خلالها تساااااتطيع 

مدى فعالية  تشااير إلىبعض المؤشاارات التى  ولذا لابد من رصااد، التكيف مع كافة المتغيرات الحالية والمسااتقبلية
  شركة ، وعلاقتها بالتكيف والمرونة مع المتغيرات الداخلية والخارجية . أبعاد الإثراء الوظيفى بال

 من الإثراء الوظيفى فى دعم الرشاااااقة التنظيمية فإن موضااااوع الدراسااااة هو التعرف على دور ومن ثم
 . خلال دراسة تطبيقية على شركة مياه الشرب بالإسكندرية

 :مشكلة الدراسة -2
الموارد البشااااارية بالمنظمات، حيث يحتل العنصااااار البشااااارى الدور دور هتمام بتطوير الإ فى إطار

 ،بتطبيق آليات الإثراء الوظيفى بالمنظمات  التوجنإلى  أدىالمحورى فى تطوير كافة مقومات العمل، مما 
زيادة شعور العاملين بالمسئولية من خلال تحرير الوظائف من بعض القيود ، ودعمها ولما لها من دور فى 

كما أنها تشااير إلى الأعمال  ،(6161حسااين والفرشااوطى ، ) ن الصاالاحيات وإعادة هيكلة الأعمالبالمزيد م

  المرتبطة بإضاااافة وساااائل وطرل جديدة لتحساااين أداء الوظيفة وتعزيز الفعالية والمشااااركة فى إتخاذ القرار

(Monezka&Reif,1973 ،) قدرة المنظماتولاشاااك ان الرشااااقة التنظيمية بأبعادها المختلفة تساااعى لبناء 

على الإسااااتجابة السااااريعة للمتغيرات وتتطلب تصااااميم نظام ذو مرونة عالية للمؤسااااسااااات ) لعرايجى وبو 

( ، كما أن الرشااااقة التنظيمية هى أحد المداخل الإساااتراتيجية التى تحقق تطوير المنتج وزيادة 6161،فازى

) درة على التكيف مع البيئة ساااااريعة التغيرالمعرفة للموارد البشااااارية بما ينعك  على تنميتها وجعلها ذات ق

 . (Barahma et/al., 2019)( ،6106العابدى ، 

سة تطبيقها للعديد من أدوات  لوظيفى، ا الإثراءوقد تبين من تشخيص بيئة العمل بالشركة محل الدرا
جراء إساااتطلاعية، حيث قام الباحث بوالتى كشااافت عنها الدراساااة الإولكن بصاااورة نسااابية بين الوظائف ، 

سااتهدفت تحقيق عدة أهداف من أهمها تحديد وتوثيق المشااكلة بوضااوح من خلال اسااتطلاعية مبدئية ادراسااة 
ا مراجعة الدراساااات الساااابقة وتحديد وبلورة المتغيرات البحثية لصااايافة المراجعة المكتبية والميدانية وأخير  

من خلال جمع وتحليل البيانات  ،ساااتقصااااءالفروض وتحديد مجتمع البحث وخصاااائصااان وتصاااميم قائمة الا
دارة ومنها سااجلات إ ا على بعض المصااادرعتماد  االوثائقية المتعلقة بالجوانب التطبيقية لموضااوع الدراسااة 

، وبجانب تقارير المشاااااااركة المجتمعية وإنجازات الشااااااركة الموارد البشاااااارية وسااااااجلات إدارة التدريب و
ينة من ختيار عإعتمدت تلك الدراسة على إاسة استطلاعية، وقد المراجعة المكتبية فقد قام الباحث بإجراء در

مفردة من مجتمع الدراسااة بالمركز الرئيسااى وكافة فروع الشااركة ومحطاتها،  01 العاملين بالشااركة قوامها

عبر محافظات الإسكندرية والبحيرة ومرسى مطروح، وقد تم ذلك من خلال تصميم قائمة تتضمن مجموعة 
 .  ء الوظيفى ومدى تطبيق الرشاقة التنظيميةالإثراأسئلة حول 



لى مجموعة من النتائج التى تعبر عن وجود مؤشرات إوقد توصل الباحث بعد إجراء تحليل للإجابات 
  ،منها

أهمية ، وأن بعض الوظائف تتوافر بها مقومات الإثراء الوظيفى ومنها، تنوع المهارات ،وتحديد المهام
والتحليل الإقتصادى، وتنمية الموارد  خدمة العملاء،غذية المرتدة،ومنها وظائف ، والتوالإستقلالية ،المهام
والنشاط الرياضى، وإدارة الأزمات والكوارث والتسويق ،وهناك بعض الوظائف  ،وإدارة التوعية ،البشرية

شئون والد والمشتريات ،، والعقوائف الأمن، والأرشيف، والمخازنالتى تفتقر إلى تلك المقومات ومنها، وظ
لا أن هناك إ ،تطبيق الرشاقة التنظيمية، كما للشركة أدوارا متعددة فى القانونية، والأعمال الفنية والمكتبية

ة للإثراء الوظيفى بما يسهم فى دعم تطبيق الرشاقة التنظيميبعض المجالات التى تتطلب إعادة هيكلة وتطوير 
. 

ستطلاعية تتمثل الفجوة البحثية أى المشكلة البحثية فى شكلها النهائى فى وفى ضوء نتائج الدراسة الإ
، لتنظيميةتطبيق الرشاقة ايتسبب فى التأثير على قد بالشركة مما  عدم توافر كافة مقومات الإثراء الوظيفى

وتحديد  ،تاتنوع المهار المتمثلة فىو بعاد الإثراء الوظيفىعتماد على أالإ وقد قرر الباحث فى ضوء ما سبق
تشعار والمتمثلة فى رشاقة الإس ، والتغذية المرتدة ، وأبعاد الرشاقة التنظيميةوالإستقلالية م، وأهمية المهام،المها
 .وإتخاذ القرار ،والممارسة  ،

 
  

 :أهداف الدراسة -3
لذى يمكن أن يلعبن  لدور ا لدراساااااااة فى إدراك ا هذه ا م دعفى  الإثراء الوظيفىيتمثل الهدف الرئي  ل

 بالشركة محل الدراسة ويمكن التوصل إلى ذلك من خلال تحقيق الأهداف الفرعية التالية:الرشاقة التنظيمية 

  الإثراء الوظيفى والذى يتمثل فى تنوع المهارات،وتحديد المهام ، وأهمية المهام ،والإسااتقلالية توصاايف واقع
 بالشركة محل الدراسة. ،والتغذية المرتدة

  أبعاد الرشاقة التنظيمية والمتمثلة فى رشاقة الإستشعار ،وإتخاذ القرار ،والممارسة التعرف على. 
  الدعم  ، وتحديد أكثر الأبعاد تأثيرا فى تحقيق بالشاااركةدور الإثراء الوظيفى فى دعم الرشااااقة التنظيميةتحديد

 المطلوب .
  بالشركة محل الدراسة. مدى تطبيق مقومات الرشاقة التنظيمية ببيئة العملرصد 
 الإثراء الوظيفى فى دعم الرشاااقة أدوات دور قتراح مجموعة من التوصاايات التي يمكن أن تساااهم فى تنمية إ

 التنظيمية .
 أهمية الدراسة: -4

أنها تركز  من الناحية الأكاديمية تعد هذه الدراسااااااة مكملة للدراسااااااات التى تمت فى هذا المجال إلا
لتنظيمية خلق الفعالية لتطبيق الرشاقة االتى تؤثر على أبعاده بالتركيز على  الوظيفىالإثراء على إبراز دور 

بالدراساات الساابقة، أما من  الواردة، وهى الأبعاد ساواء الخاصاة بالإساتشاعار أو إتخاذ القرار أو الممارساة 
، لإثراء الوظيفىاالناحية التطبيقية فتساااااااتمد تلك الدراسااااااااة أهميتها من خلال البحث فى أبعاد ومقومات 

بشركة مياه الشرب بالإسكندرية، وهى إحدى الشركات الرائدة فى مجال  تطبيق الرشاقة التنظيميةومقومات 
تنقية وإمداد المواطنين بمياه الشااااااارب بالإساااااااكندرية، ولما لها من دور حيوى فى تنمية المجتمع وإشاااااااباع 

لبية تحتياجاتن، ومن ثم تركيزها على تنمية قدرات العاملين وإعلاء روح المنافسة والمبادرة والحرص على ا
ى ستفادة من نتائج البحث الحالكما أن هناك مجالا للإ ،رضا العملاءونشر ثقافة  متطلبات السول ومتغيراتن

ة، بالإضافة بالشرك م الرشاقة التنظيميةدعفى تأثرا ورصد أكثر الأبعاد  الإثراء الوظيفىفى تطوير مقومات 
مما يساااااااهم فى  إعادة هيكلة بعض الوظائف وتنمية أهدافها إلى لفت نظر صاااااااانعى القرار إلى ضااااااارورة 

الإساااااتجابة للساااااول والتكيف مع البيئة المتغيرة داخليا وخارجيا لدعم نقاط القوة ومعالجة نقاط الضاااااعف ، 
على الشااااااركات التابعة فى مجال تخصااااااص نتائجها مكن تطبيق ، ويواقتناص الفرص ومواجهة التهديدات 

 الشركة.

 الإطار النظرى والدراسات السابقة: -5



عند تناولها للإثراء الوظيفى بأنن يعك  التغير النوعى فى العمل والذى يزيد تشير الأدبيات البحثية 

( ، كما أنن عملية يتم من 6100من درجة الإساااااتقلالية والتغذية العكساااااية ومعنوية العمل وأهميتن ) محمد ،

خلالها مراجعة تصاااميم الوظائف بإضاااافة ومنق الإساااتقلال والصااالاحية فى تنفيذ الأعمال مع تقديم التغذية 

ري أن تصاااااميم الوظيفة يتم من خلال إيجاد بعض هناك من يو،  (6102العكساااااية) السااااابيعى و الداوود ، 

عاملين بوجود عوامل دافعة وعوامل وقائية ، مما يحقق التحديات وزيادة المسااااائوليات إعتمادا على نظرية ال
الرضاااا ويحسااان الأداء ،فضااالا عن قيامها بالساااماح للعاملين بتحمل ضاااغوط وأعباء العمل مما يعمق الدافع 

كما أنها ( ، Reif&Luthans,1972)( ، Norton,etal.,1979( ،) 6112، كعلى،6112الداخلى) الساااايد،

وخلق تغيير نوعى فى الوظيفة يحساااااان من قدرة الفرد على التحكم فى العمل ) إحدى تقنيات تقييم الوظائف 

( ، وأضافت دراسة أخرى بأن لن دورا فى تنمية الشعور بالإدارة الذاتية ، وتحقيق المسئولية ، 6100محمد،

وفضاااااال وعبد المجيد  6107( وتركز دراسااااااتى ) العنزى ، 6107والإسااااااتقلال الذاتى فى العمل ) الخياط،

سماح للموظف  6101، ( على أن الإثراء الوظيفى يتطلب أن تتضمن الوظيفة أكثر ما يمكن من المهام ، وال

شويق وينهى رتابة العمل ، سل الذى يختاره ، مما يخلق الت سل سات ا بأدائها بحرية بالت نن وأكدت إحدى الدرا
وإضااااافة وسااااائل وطرل جديدة  أحد الآليات الرئيسااااة لتحرير الوظيفة من بعض القيود وإعادة هيكلة العمل

) جرادات ، (6161، حسااااين والفرشااااوطى)(، 6102مخلوفى ،) لتحسااااين الأداء الوظيفى مما يعزز الفعالية

( ، وهو أيضا وسيلة لتمكين العاملين بإسناد مسئوليات إضافية مما يؤدى إلى شعورهم بالإستقلالية  6112،

   (.6102 ،الشورة والعمد)والأهمية والمراقبة الذاتية 

وتعددت مداخل الباحثين بشااأن أبعاد الإثراء الوظيفى ، حيث حددت معظم الدراسااات أنها تتضاامن 
، التغذية المرتدة ) الساابيعى والداود، ام ، أهمية المهام ، الإسااتقلاليةخمسااة أبعاد، تنوع المهارات، تحديد المه

( ، ) مخلوفى، 6161لفرشااوطى، ( ، ) حسااين وا6101( ، ) فضاال وعبد المجيد، 6100( ، ) محمد، 6102

( ، وهنااااك من حااادد أربعاااة أبعااااد وهى تنوع المهاااارات ،وأهمياااة المهاااام 6112( ، ) جرادات، 6102

وأهمية المهام ،  ( ، تنوع المهارات، وتحديد المهام ،6112،والإساااااااتقلالية، والتغذية المرتدة  ) السااااااايد، 

لدراسااااات إلى أبعاد جديدة تتضاااامن دوران العمل، (،( بينما أشااااارت إحدى ا6107العنزى، والإسااااتقلالية )

  ،العمدالشااورة و)وفرل العمل المسااتقلة ،والإدارة التشاااركية ،وتوزيع الساالطة والمساائولية ،والتغذية المرتدة 

6102 ), Roche&Haar,2019)). 

ئم القاوتناولت العديد من الدراسااااات مفهوم الرشاااااقة التنظيمية، فهناك من يرى أنها العمل الواعى  
على إدارة المعرفة لإسااتثمار الفرص المتاحة فى بيئة السااول المتغيرة ، وهى لا تعتمد فقط على التكيف مع 
المتغيرات ، بل تمتد لإساااتخدام الفرص المحتملة فى بيئة مضاااطربة وإكتسااااب مكانة خاصاااة لما تمتلكن من 

( ،وهى قيا  قدرة المنظمة ,.Appelbaun,et al  6107،  6101الكفاءة والإبتكارات )العزاوى والدباغ،  

على التفول والإساااااتفادة من مواردها من خلال الشاااااعور بسااااارعة التغييرات ببيئة الأعمال والرد على هذه 

( ، كما أنها تمثل القدرة على إعادة نشاار وتكوين وتخصاايص Paul,et al.,2020التغيرات بشااكل مناسااب )

سااااتخدامها فى البيئة الحالية أو يساااامق لهم بخلق بيئات جديدة الموارد للمنظمة على النحو الذى يحساااان من إ

(Aidan, et/al./2018 وتعتبر مفهوم يحقق مسااااااااعدة المنظمات على الإساااااااتجابة للتهديدات والفرص ، )

 6161البيئية فير المتوقعة وإسااتغلال الإمكانيات المتاحة فى تكنولوجيا المعلومات ) الرخيص والرخيص ، 

( ، وهى القدرة على الإدراك والحصااااول على المزايا التى تتيحها الفرص البديلة من  6102( و) العنزى ، 

( ، ) أحمد ،  6107خلال تخطيط وتنفيذ التغيير القريب والبعيد الذى يحدث فى بيئة الأعمال ) الضااااامور ، 

ا تمثل قدرة ( أنه 6101، محمد ، 6106( ، بينما أضافت دراستى ) العابدى  6102( ، ) مغاورى ،  6161

المنظمااة على تحقيق النتااائج المرجوة التى تطمق إلى تحقيقهااا من جراء تطوير منتجاااتهااا وزيااادة معرفااة 



مواردها البشاااارية مما ينعك  بدوره على تنمية المنظمة وجعلها ذات إسااااتجابة للحركة فى بيئة مضااااطربة 
وضااوح الرؤية وتشااجيع المبادرات سااريعة التغيير ، وأضااافت دراسااة أخرى أنها تسااهم فى خلق القيمة ، و

( ،  6102( ، وتحقيق التنافسية فى قطاع العمل والحصة السوقية ) عمرو ،  6101والأفكار ) عبد العال ، 

( ، وهى بالإضاااااااافة إلى ذلك تساااااااتجيب لطلب العملاء من خلال تطوير نماذ  منتجاتها  6102) هنية ، 

  التنظيمية هى إحدى آليات تشاااخيص الفرص والتهديدات ( ، والرشااااقة 6161وخطوط إنتاجها ) النشااايلى ، 

((Kakolaki&Amirnejad,2017  وحددت العديد من الدراسات أبعاد الرشاقة التنظيمية ، والتى تضمنت،

(، 6102 ،(، )مغاورى6101 ،محمد)رشااااقة الإساااتشاااعار ،ورشااااقة إتخاذ القرارات ، ورشااااقة الممارساااة 

Kristensen&Shafiee,2019)) (، 6101، )محماااد(Wendler,/2013)،(Muduli,2017) ،(المحااااساااااااناااة،  

(، وتشير رشاقة الإستشعارإلى القدرة التنظيمية لفحص 6101 ،فرح وآخرينو)(،6102 ،العنزى) (،6107

ومراقبة الأحداث من التغير البيئى فى الوقت المناسب ، بينما رشاقة إتخاذ القرارات تعك  القدرة على جمع 
قييم المعلومات ذات الصاااااالة من مصااااااادر متنوعة لتفسااااااير الآثار المترتبة على الأحداث وتراكم وهيكلة وت

الخاصااة ببيئة الأعمال دون تأخير، وتحديد الفرص والتهديدات القائمة على تفسااير الأحداث، ووضااع خطط 
إلى رساااةالعمل التى توجن كيفية إعادة تكوين الموارد وعمل إجراءات تنافساااية جديدة ، وتشاااير رشااااقة المما

وإعادة هيكلة علاقات  القدرة على إعادة تكوين المواردالتنظيمية بشاااااااكل حيوى وجذرى وتعديل العمليات ،
تغيير التجهيزات على أسااا  خطط فعلية وتقديم منتجات وخدمات جديدة ونماذ  سااعرية للسااول فى الوقت 

ناسااااااااب  غاورى6101 ،محمد)الم (، 6161، )النشااااااايلى، (Kakolaki&Amirnejad,2017)(، 6102 ،(، )م

(Nabatchian,etal.2014)  بينما حددت دراسااااة أخرى أبعاد إضااااافية تضاااامن القدرة على التعلم والمساااائولية ،

، وقد تناولت بعض الدراسااااات الرشاااااقة التنظيمية كمتغير مسااااتقل ( 6101 ،دباغالالعزاوى و) المشااااتركة 

 والبعض الآخر تناولتها كمتغير تابع . 
 ، فقد توصل بعض الباحثين إلى أن للإثراء الوظيفىتى تناولت الإثراء الوظيفى وبشأن الدراسات ال

تأثيرا جوهريا على ولاء العاملين ، وكان أكثر الأبعاد تأثيرا تنوع المهارات والمهام إنتهاءا بالإساااااااتقلالية ، 

( ، ) محمد ،  6107،  ولن تأثير على تحفيز العاملين والإبداع الإدارى ، وخلق الدافعية للعاملين ) الخياط

) (، 6112 جرادات،)بينما توصاااالت دراسااااات اخرى إلي دورالإثراء فى خلق الرضااااا الوظيفى( ،  6100

كما أن للإثراء الوظيفى دورا فى تنمية الإلتزام التنظيمى ، وتمكين العاملين ( ،  6102السااااااابيعى والداود، 

بينما كان للإثراء دورا وساايطا  ( ،  6112( ، ) الساايد،  6161) حسااين والفرشااوطى، (، 6102 مخلوفى،)

للعلاقة بين تنمية القدرات الإبتكارية ، وجودة الخدمة البنكية ، وبين القيادة التحويلية والإبداع الإدارى ، كما 

عاملين  مدخلا لتصاااااااميم الوظائف وتحفيز ال نن  ولن دور (Chung&Ross,1977)( ،  6100محمد ، ) أ

 ( . 6102) الشورة والعمد، ، وتحقيق الأهدافكحافز معنوى فى تحسين أداء العاملين 

توصااالت إلى دورها كضااارورة  دراساااات الرشااااقة التنظيمية كمتغير مساااتقل ، حيثوقد تناولت العديد من ال

قاء المنظمات مة ، تحقيق التفول التنظيمى ، لب خد باغ ، ودعم جودة ال لد ( ، ) عبد الله 6101) العزاوى وا

( ، كماا أنهاا تعزز تحقيق النجااح الاساااااااتراتيجى، والتاأثير الإيجاابى على الأداء ،وتحقيق  6101وعمير، 

لها علاقة أن (،كما6101 ،(، )فريحات 6161 ،المرى والبشاااشااة) (،6160 ، أبو الفتوح)البراعة التنظيمية 

سااية ، والقدرة المؤسااسااية ، وتحقيق الميزة التناف، بالإسااتغرال الوظيفى والتميز المنظمى والفعالية التنظيمية 

 (،6102، (، )هنية6107 ،(، )الضااااااامور6101 ،فرح وآخرين )وتميز الأداء المؤساااااااساااااااى المساااااااتدام 
(Branicki, et/al./2019)فقد توصاااالت ، دورها كمتغير تابع(أما الدراسااااات التى تناولت 6161 ،، )قنديل

إلى الاادور التااأثيرى لتكنولوجيااا المعلومااات، والتعلم التنظيمى ، والبناااء الإساااااااتراتيجى، والنماااذ  الحااديثااة 
للموارد البشارية ، وتنوع القوى العاملة، وممارساات الإدارة بالتجوال ، والإدارة بالإحتواء فى دعم الرشااقة 



( ، )  6107( ، ) الواعير ،  6107( ، ) المحاسااانة ،  6101) عبد العال ، ( ،  6160) شااالبى ، التنظيمية 

 ( . 6160( ، ) محمود،  6102( ، ) العنزى،  Aidan, et/al./2018( ، ) 6161الرخيص والرخيص ، 

اء لاتوجد دراسة تتناول العلاقة بين الإثروفى ضوء تحليل نتائج الدراسات السابقة؛ يرى الباحث أن 
هناك عدة فجوات بحثية بين الدراسااااات السااااابقة الوظيفى والرشاااااقة التنظيمية بصااااورة مباشاااارة ، كما أن 

بعاد الدراساااااات على بعض الأبعض ا فى مجال التطبيق مع تركيز والدراساااااة الحالية ، كما أن هناك اختلاف  
ا ا يتناسااااااب مع بيئة العمل بالشااااااركة محل الدراسااااااة والأكثر عرضاااااا  ختيار مادون فيرها، ورأى الباحث 

ستكمال إستطلاعية؛ لذا تستهدف هذه الدراسة بالدراسات السابقة ويتفق مع ما أسفرت عنن نتائج الدراسة الا
، وذلك بالتطبيق على شاااااااركة مياه  دعم الرشااااااااقة التنظيميةفى  الإثراء الوظيفى جهود الباحثين حول دور

 لإسكندرية.الشرب با

 فروض الدراسة: -6
تقوم هذه الدراسة على فروض رئيسة تم تحديدها فى ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها، إضافة إلى ما 

ستطلاعية التى أجراها الباحث من خلال المقابلات الشخصية مع عدد من العاملين توصلت إلين الدراسة الا
رشاقة دعم الالوظيفى فى  الإثراءفروض الدراسة التى تعك  دور وقد تمت صيافة  ،بالشركة محل الدراسة

 على النحو التالى:  التنظيمية

 "حلم بالشاااركة ودعم الرشااااقة التنظيمية الوظيفى الإثراء بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد :"1ف 

 .الدراسة

  الإثراء الوظيفىتنوع المهارات كأحد أبعاد  بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد :"1-1 ف" -

 . الدراسة محل بالشركة ودعم الرشاقة التنظيمية
م ودع تحديد المهام كأحد أبعاد الإثراء الوظيفى بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد :"1-2 ف" -

 . الدراسة محل بالشركة الرشاقة التنظيمية
ودعم  الإثراء الوظيفىأهمية المهام كأحد أبعاد  بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد :"1-3 ف" -

 . الدراسة محل بالشركة الرشاقة التنظيمية
عم ود الإسااتقلالية كأحد أبعاد الإثراء الوظيفى بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد :"1-4 ف" -

 . الدراسة محل بالشركة الرشاقة التنظيمية
  الإثراء الوظيفىالتغذية المرتدة كأحد أبعاد  بين معنوية دلالة ذات علاقة توجد :"1-5 ف" -

 . الدراسة محل بالشركة ودعم الرشاقة التنظيمية

 "عواملال لاختلاف اطبق   الدراسااة محل بالشااركة الوظيفى الإثراء بين العلاقة فى ختلافإ يوجد :"2ف 

 .الديموجرافية النوعية
 الإطار المقترح للدراسة: -7

فى ضوء الدراسة الاستطلاعية بشقيها المكتبى والميدانى وتحديد المتغيرات تم التوصل الى نموذ  
  "تنظيميةالرشاااااقة ال"والمتغير التابع الوظيفى"  الإثراء"الدراسااااة الذى يعك  العلاقة بين المتغير المسااااتقل 

، (Norton et/al.,/1979) ( ، 6161) حساااين والفرشاااوطى، ،(  6107) الخياط،ا على دراساااات عتماد  ا

( بالنسبة 6160 ،(، )محمود6160 ،أبو الفتوح)، ( Paul et/al., 2020)ودراسات  بالنسبة للمتغير المستقل.

 تى:ويتمثل الإطار المقترح لنموذ  الدراسة فى الشكل الآ، للمتغير التابع
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 (: الإطار المقترح للدراسة1شكل رقم )

 منهجية الدراسة: -8
الدراسااااة على المنهج الوصاااافى التحليلى وهو طريق يعتمد علين الباحثون فى عتمد الباحث فى هذه ا

سهم فى تحليل ظواهره، وذلك للوصول إلى لإالحصول على بيانات وافية ودقيقة تصور الدافع ا جتماعى وت
 المعرفة الدقيقة والتفصيلية حول مشكلتن ولتحقيق فهم أفضل وأدل للظواهر المتعلقة بها.

 :مجتمع الدراسة 
اختار الباحث شركة مياه الشرب بالإسكندرية، وهى إحدى الشركات الرائدة فى مجال تنقية وإمداد 
المواطنين بمياه الشاارب وهى تابعة للشااركة القابضااة لمياه الشاارب والصاارف الصااحى، وتركز على تنمية 

م الإحساااااااا  ، وتعظيالتطوير الوظيفىقدرات العاملين وإعلاء روح المنافساااااااة والمبادرة  والحرص على 
والذى يضاامن منات تنظيمى فعال، ونشاار مبدأ التحسااين والتطوير المسااتمر، ونشاار ثقافة  لتزام،بالملكية والا
وبصاااااافة خاصاااااان قطاعات إدارة الموارد  ،لقطاعات المختلفة بالشااااااركةوخدمة العملاء من خلال االجودة 

ائف والإدارات، ومنها إدارة تنمية الموارد البشاارية القائمة بتطبيق آليات الإثراء الوظيفى وإعادة هيكلة الوظ
والإدارات المتعددة والتى تتولى مهام تطبيق الرشاااقة التنظيمة والإسااتجابة للمتغيرات البيئية ومنها ،البشاارية 

إدارات التسااويق ، وإدارة الأزمات والكوارث ، وإدارة التوعية والمشاااركة المجتمعية ، والبحوث والتطوير 
عشاااار محطات للمياه ، وساااابعة عشاااار فرعا لخدمة أن الشااااركة تمتد بخدماتها عبر اكمى ،، والتحول الرقم

محافظات  العملاء ومنها مراكز متنقلة لخدمة العملاء للإساااااااتجابة لمطالب وشاااااااكاوى المجتمع ،تمتد عبر
وتم  ،فهى تجمع بين المنات الحضرى والريفى والصحراوى ومن ثم   الإسكندرية والبحيرة ومرسى مطروح،

رصاااد دور الشاااركة المتميز من خلال مبادرة حياة كريمة والتى تتبناها الدولة لتطوير المناطق العشاااوائية و 
سيق مع العديد من قطاعات الدولة أبرزها وزارات الإسكان والتنمية  القرى بالريف المصرى ، وتتطلب التن

فير فرص العمل الخاصاااااااة بذوى المحلية والمجتمع المدنى بهدف الإرتقاء بالمجتمع ، وقد أساااااااهمت فى تو
 .الإحتياجات الخاصة ، ودعم الأسر المعيلة، وترشيد إستهلاك المياه

مفردة تمثل جميع العاملين على كافة المساااتويات الإدارية بالشاااركة  7350وتمثل مجتمع الدراساااة فى عدد  

 ختار الباحث عينة طبقية عشوائية.ا ا لكبر حجم المجتمع، فقدمحل الدراسة ونظر  
 :عينة الدراسة 

رشاقة  -

 الإستشعار

رشاقة إتخاذ  -

 القرارات

رشاقة  -

 الممارسة

 



، (Saunders,et/al., 2019)تم حساااااب العينة باسااااتخدام الجداول الإحصااااائية لتحديد حجم العينة 

وبالكشاااااااف فى الجداول  %2وبافتراض أن حدود الخطأ  مفردة،7350وحيث أن مجتمع البحث يتمثل فى 

ولتفادى ضاااااااياع بعض  مفردة، 026الإحصاااااااائية عند حجم المجتمع وحدود الخطأ، يكون حجم العينة هو 

  قائمة، وتمثلت وحدة المعاينة فى العامل بالشااااركة على كافة المسااااتويات الإدارية 070القوائم فقد تم توزيع 

أما ، وهى نساابة مقبولة فى مثل هذا النوع من البحوث %12سااتجابة داخل عينة الدراسااة وقد بلغت نساابة الا

، ) ((Monezka&Reif,1973  اتيا  الوارد بدراسااااعتماد على المقبالنساااابة لأساااالوب القيا  فقد تم الا

، وتم الإعتماد على الوظيفى"الإثراء لقيا  المتغير الأول ( 6161 ،حسين والفرشوطى)(، 6102مخلوفى ، 

  لقيا  المتغير الثانى، (Saha,et/al. 2017)، (Nafei,2016)، ( 6161، النشاايلى) ةالمقيا  الوارد بدراساا

، ومن ثم تصميم قائمة الإستقصاء المكونة من ثلاث أقسام ، حيث يتضمن القسم الأول "الرشاقة التنظيمية"
البيانات النوعية الديموجرافية ، ويتضااااااامن القسااااااام الثانى مجموعة من العبارات لقيا  مدى توافر أدوار 

 الإثراء الوظيفى ، والقسم الثالث لقيا  مدى تطبيق الرشاقة التنظيمية . 

 حااي::أساليب التحليل الإ 
عتمد الباحث على عدد من أسااااليب التحليل الإحصاااائى حساااب طبيعة البيانات ونوعيتها وحساااب ا  

بعض مقايي   ،، وهذه الأسااااااليب هى SPSSساااااتخدام برنامج افروض البحث وتم تطبيق تلك الأسااااااليب ب

معامل الصدل ومعامل الثبات ألفا ، نحراف المعيارى والأهمية النسبيةالإحصاء الوصفى مثل المتوسط والا

 Multiple Regression andنحااادار المتعاااددرتبااااط والاتحليااال الا ،Cronbach’s Alphaكرونباااات 
Correlation،  تحليل التباينANOVA. 

 :قياس الادق والثبات 
 ا من خلال معامليقصاااااااد بن مدى الثقة فى المعلومات التى توفرها الأداة، ويتم التعبير عنن رقمي  

ستبانة المستخدمة فى الدراسة ويستخدم كوسيلة لقيا  ثبات الا  Cronbach’s Alphaالثبات ألفا كرونبات 

ذه سااااتبانة فى هالميدانية ويبين مدى صاااالاحيتها للدراسااااة الميدانية ومدى صاااالاحية كل فقرة من فقرات الإ

بت قيمة المعامل من الواحد الصحيق دل على قوة قترا، وكلما SPSSستخدام برنامج االدراسة، ويتم قياسن ب

فأكثر لأى بعد من أبعاد الدراساااااة يتم قبول هذا البعد فى  1.7ساااااتبانة وثباتها وعادة إذا بلم معامل الثبات الا

سااتبانة وإذا قلت عن ذلك يعتبر هذا البعد ضااعيف ويعاد النظر فى فقراتن بالحذف أو الإضااافة حتى نصاال الا
 سب.لمعامل ثبات منا

كونن من سااتطلاعية ماسااتبيان على عينة سااتبانة قام الباحث بتوزيع الاولحساااب الثبات والصاادل للإ

حتساااااااب معاملات ا( مفردة من العينة التى لها نف  الخصااااااائص فى مجتمع الدراسااااااة، وقام الباحث ب21)

ى ة الصاااايافة حتالصاااادل والثبات، وبحسااااابها تبين وجود فقرات بحاجن إلى التعديل سااااواء بالحذف أو إعاد

 .(0رتفعت قيم معامل الثبات والصدل إلى القيم التى يبينها الجدول رقم )ا
 معامل الثبات: -

 بمعدل تتمتع الأسااااساااية متغيرات الدراساااة جميع أن (0رقم ) الجدول في الواردة البيانات من تبين
( هذا مما يدل 1.106 –1.216ما بين ) الدراسااااة ألفا كرونبات لمتغيرات معدل ثبات مقبول، حيث يتراوح 

كمعامل ثبات مما  1.271بها، كما أن المؤشاااار العام للقائمة بلم  الوثول وإمكانية سااااتبانةفقرات الا على دقة

 .1.71يعنى أنن أعلى من 

 معامل الادق:  -



وضعن لقياسن، حيث  ما تم يقي  أن يمكن المقيا  أن الصدل، وهو حاصل مربع الثبات معامل ويوضق

(، أما المؤشر العام لمعامل الصدل فبلم 1.122 – 1.212الأبعاد ما بين ) لجميع الصدل قيمة معاملتراوحت 

 ستبانة للقيا .وكلاهما يعنى صلاحية الا 1.100

 معامل ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة :(1جدول رقم )  

 تنوع الأبعاد
 المهارات

تحديد 
 المهام

 أهمية
 التغذية الإستقلالية المهام

 المرتدة
 رشاقة

 الاستشعار
رشاقة 
اتخاذ 
 القرار

رشاقة 
 الممارسة

المؤشر 
 العام

 0.870 1.212 1.106 1.2.0 1.266 1.117 1.222 1.216 0.889 معامل ألفا

 0.931 0.948 0.955 0.917 0.907 0.952 0.932 0.896 0.943 الادق

 01 7 2 0 . 2 0 . 7 عدد الفقرات

  الدراسة:  عينة خاايص 
تم تحليل الخلفية الديموفرافية لمجتمع الدراساااااة، بحسااااااب التكرارات والنساااااب المئوية للمتغيرات 

 ( كما يلى:SPSSستخدام البرنامج الإحصائي )االنوعية من خلال 
 

 التحليل الوافى للبيانات النوعية الديموجرافيـــــة لعينة الدراسة :(2جدول رقم )

1 

 المجموع أنثى ذكر النوع

 371 112 252 التكرار

% 6298 3.92 1.. 

2 

 المجموع أخرى متزوج أعزب الحالة الاجتماعية

 371 14 224 63 التكرار

% 17 7292 398 1.. 

3 

 المؤهل العلمى
أقل من 
 المتوسط

 متوسط
فوق 

 المتوسط
 مؤهل عالى

مؤهل فوق 
 الجامعى

 المجموع

 371 161 2.3 . 7 . التكرار

% . 192 . 5497 4394 1.. 

4 

 المجموع يعمل باليومية منتدب متعاقد معين الحالة الوظيفية

 371 . . 56 315 التكرار

% 8492 15.1 . . 1.. 

5 

 حرفى مكتبى فنى تخااى طبيعة العمل
خدمات 
 معاونه

 المجموع

 371 . . 84 42 245 التكرار

% 66 1193 2296 . . 1.. 

6 

مدة الخدمة بجهة 
 العمل

 سنه  .2 – .1 سنوات .1من أقل 
 .2أكثر من 

 سنه
 المجموع

 371 .7 2.3 28 التكرار

% 2694 5497 1892 1.. 

7 

 المجموع إدارة دنيا إدارة وسطى إدارة عليا المستوى الوظيفى

 371 77 147 147 التكرار

% 3296 3296 2.98 1.. 

( الذى يعرض التحليل الوصفى للبيانات النوعية الديموجرافيـاااـاااـاااـاااـاااة لعينة 6بمتابعة الجدول رقم )

  من الإناث، %01.6من الذكور،  %21.2الدراسة يتضق أن التركيب النوعى لعينة الدراسة يتوزع ما بين 



بة للمؤهل أخرى، وبالنسااااااا %0.2أعزب و %07منهم متزو  و %71.6جتماعية فكان أما عن الحالة الا

سبتهم  العلياالعلمى  فحملة المؤهلات  سبة  فول الجامعىيليهم أصحاب المؤهل  % 7..2بلغت ن   %..0.بن

من أفراد عينة الدراسااة تنحصاار  % 12.0، ، مما يعنى أن %0.1يليهم أصااحاب المؤهل المتوسااط بنساابة  

جاء أصحاب المؤهل فول المتوسط مؤهلاتهم العلمية بين المؤهل الجامعى والمؤهل فول الجامعى، فى حين 
 فى المرتبة الأخيرة. 

، يليهم %1..2أما عن الحالة الوظيفية يمثل المعينين النساابة الأكبر من عينة مجتمع الدراسااة وهى 

، ، وهذا أمر طبيعى بشاااركة مياه الشااارب ككيان قائم على قوام التعيين ويتم دعم %02.0المتعاقدين بنسااابة 

فيما يتعلق و ،سااتقطاب المتعاقدين والمنتدبين والعمل بنظام اليومية بنسااب أقلاالمقررات الوظيفية من خلال 

  ، ثم %66.2يليهم القائمين بالعمل المكتبى بنساابة  % 22بطبيعة العمل فكان للمتخصااصااين النساابة الأكبر 

( ةساان 61 – 01أما عن مدة الخدمة بجهة العمل فاختلفت مابين مدة خدمة قدرها )  ،%00.0الفنيين بنساابة 
ومدة خدمة قدرها )أكثر من  %..62ساانوات( ونساابتهم  01ومدة خدمة قدرها )أقل من  %7..2ونساابتهم  

ثم الإدارة الوساااطى بنسااابة  لعلياا، وبالنسااابة للمساااتوى الوظيفى كانت الإدارة % 02.1( ونسااابتهم ةسااان 61

 .%61.2بنسبة  الدنيادارة يليها الإلكل منها على الترتيب ،  01.2%

 الدراسة:  تحليل أبعاد 
قام الباحث بتطبيق بعض مقايي  الوصف الإحصائى على أبعاد الدراسة للتعرف على الخصائص 

 (:0العامة لها، وهو ما يبينن الجدول رقم )
 نحراف المعيارى ودرجة الموافقة لأبعاد الدراسةالمتوسط الحسابى والا :(3جدول )

نحراف الا المتوسط البعد
درجة  الوزن  النسب: المعيارى

 الرتبة الموافقه
 0 جدا مرتفع 20.0 1.221 .12.. المهارات تنوع 0
 6 مرتفع 72.0 1.220 0.102 تحديد المهام 6
 0 مرتفع 77.7 1.200 0.227 المهام اهمية 0
 . مرتفع 77 1.701 0.226 الاستقلالية .
 2 مرتفع 72.1 1.702 0.717 المرتدة التغذية 2
 2 مرتفع 27.1 1.772 0.012 الاستشعار رشاقة 2
 2 مرتفع 70.2 1.721 .0.27 رشاقة اتخاذ القرار 7
 7 مرتفع ..70 1.212 0.221 رشاقة الممارسة 2

 - مرتفع 72.0 1.707 0.722 المؤشر العام

 1.707نحراف معيارى اب 0.722( بلم المتوساااااااط العام لأبعاد الدراساااااااة 0وطبقا للجدول رقم )    

تنوع وهى درجة مرتفعة، ومن حيث الأهمية النسااااااابية جاء بعد " %72.0ودرجة موافقة نسااااااابية بلغت 

 "تحديد المهامالثانية بعد "، يلين فى المرتبة .12..ومتوسااط  % 20.0" فى المرتبة الأولى بنساابة المهارات

سبة موافقة  0.102بمتوسط  سبية أهمية المهام، وفى الترتيب الثالث جاء بعد "% 72.0ون  77.7" بموافقة ن

سبة اتفال بلغت 0.226" فجاء ترتيبن الرابع بمتوسط الاستقلاليةما بعُد "أ، 0.227ومتوسط   % ، % 77ون
، وفى المرتبتين 0.717ومتوساااااط  % 72.1خام  بنسااااابة اتفال " فى الترتيب الالتغذية المرتدةوجاء بعد "

 % 70.2تفال بلغت ا" بنساابة رشاااقة الممارسااة " و"رشاااقة اتخاذ القرارالسااادسااة والسااابعة جاء البعدين "

بنسااب  "رشاااقة الاسااتشااعارعلى الترتيب، بينما المرتبة الثامنة والأخيرة فكانت من نصاايب بعد " %..70و

ستجابة جيدة من أفراد ا، وبالتالى يمكن القول أن جميع محاور الدراسة ذات 0.012ومتوسط  %27.1تفال ا

 عينة الدراسة.



  :اختبار فروض الدراسة 

 توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الإثراء الوظيفى ودعم الرشاقة "1"فالأول  ىالفرض الرييس :

 التنظيمية بالشركة محل الدراسة.

  والرشاقة التنظيميةالوظيفى  الإثراءالعلاقة بين  :(4جدول )
المتغير 
 التابع

معامل  الارتباط
 التحديد

 Fقيمة 
 المحسوبه

قيمة مستوى 
 B الدلالة الدلالة

 الرشاقة 
 التنظيمية

 دال 1.111 324.102 22..1 .1.22

 Constant)) 0.597الثابت 

 0.750 الوظيفى الإثراء

والرشااااقة الوظيفى  الإثراءرتباط بين الا معامل قيمة ( أن.)الجدول رقم  مؤشااارات خلال من تبين

( مما 1.12( وبهذا تكون أقل من الدالة )1.111) بلغت مساااااااتوى الدلالة قيمة ( و.1.22بلغت ) التنظيمية

 معامل قيمة ،  كما بلغت1.12ا عند مساااتوى دلالة أقل من يعنى أنها علاقة طردية متوساااطن دالة إحصاااائي  
فى مجتمع الدراسة  الرشاقة التنظيمية( من تحقيق % 2.2.( مما يدل على أن )22..1) الغةالب R2 التحديد

 الوظيفى. الإثراءيرجع إلى التغير فى 

(، مما يدل على وجود 1.111( عند مسااااااتوى دلالة )016..06المحسااااااوبة )  Fكما يتبين أن قيمة

من وجهة نظر مجتمع الدراساااة، وجميع  التنظيميةالرشااااقة الوظيفى على  الإثراء بعادا لأتأثير دال إحصاااائي  
يتم قبول الفرض وهو وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين  المؤشرات الواردة أعلاه تثبت صحة الفرض، لذا

 للعاملين بالشركة محل الدراسة. والرشاقة التنظيميةالوظيفى  الإثراء
جدول انت النتائج على النحو المبين فى الويتفرع عن الفرض الرئي  خم  فرضيات فرعية تم أختبارها وك

 ( وذلك على النحو التالى :2رقم )

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين تنوع المهارات كأحد أبعاد الإثراء   :"1-1"ف الفرض الفرعى الأول

 .الوظيقى ودعم الرشاقة التنظيمية بالشركة محل الدراسة

 والرشاقة التنظيميةالوظيفى  أبعاد الإثراءالعلاقة بين  :(5جدول )

معامل  رتباطالا المتغير التابع
 التحديد

 Fقيمة 
 المحسوبه

قيمة مستوى 
 B الدلالة الدلالة

 الرشاقة التنظيمية

 دال 1.111 213.466 0.366 0.605
 Constant)) 1.068الثابت

 0.609 تنوع المهارات

 دال 1.111 166.158 0.310 0.557
 Constant)) 1.341الثابت

 0.560 تحديد المهام

 دال 1.111 119.916 0.245 0.495
 Constant)) 1.953الثابت

 0.407 اهمية المهام

 دال 1.111 237.414 0.392 0.626
 Constant)) 1.276الثابت

 0.587 الاستقلالية

 دال 1.111 265.404 0.418 0.647
 Constant)) 1.194الثابت

 0.617 التغذية المرتدة

بلغت  والرشاااااقة التنظيمية  تنوع المهاراترتباط بين الا معامل قيمة ( أن2الجدول رقم ) من تبين

ا عند دالة إحصااااائي   ة، مما يعنى أنها علاقة طردية متوسااااط1.111 بلغت مسااااتوى الدلالة قيمة ( و1.212)

 02.2( مما يدل على أن )1.022) البالغة R2 التحديد معامل ،  كما بلغت قيمة1.12مساااتوى دلالة أقل من 



تبين أن كما ي تنوع المهام ،فى مجتمع الدراسااااة يرجع إلى التغير فى الرشاااااقة التنظيمية ( من التغير فى %

ا (، مما يدل على وجود تأثير دال إحصااائي  1.111( عند مسااتوى دلالة )22..600)بلغت المحسااوبة    Fقيمة

كمحور عام من وجهة نظر مجتمع الدراسة، وجميع المؤشرات الواردة  الرشاقة التنظيمية على  المهاملتنوع 
 أعلاه تثبت صحة الفرض.

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين تحديد المهام كأحد أبعاد   :"2-1"ف الفرض الفرعى الثانى

 .الإثراء الوظيقى ودعم الرشاقة التنظيمية بالشركة محل الدراسة 

بلغت  والرشااااااااقة التنظيمية  تحديد المهامرتباط بين الا معامل قيمة ( أن2الجدول رقم ) من تبين

ا عند دالة إحصااااائي   ة، مما يعنى أنها علاقة طردية متوسااااط1.111 بلغت مسااااتوى الدلالة قيمة ( و1.227)

 00مما يدل على أن )( 1.001) البالغة R2 التحديد معامل ،  كما بلغت قيمة1.12مسااااااتوى دلالة أقل من 
تبين أن كما ي تحديد المهام ،فى مجتمع الدراسااااة يرجع إلى التغير فى الرشاااااقة التنظيمية ( من التغير فى %

ا (، مما يدل على وجود تأثير دال إحصااائي  1.111( عند مسااتوى دلالة )022.022)بلغت المحسااوبة    Fقيمة

من وجهة نظر مجتمع الدراسااااااة، وجميع المؤشاااااارات  كمحور عام الرشاااااااقة التنظيمية على  لتحديد المهام
 الواردة أعلاه تثبت صحة الفرض.

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين أهمية المهام كأحد أبعاد   :"3-1لث "فالفرض الفرعى الثا

 .الإثراء الوظيقى ودعم الرشاقة التنظيمية بالشركة محل الدراسة

بلغت  والرشاقة التنظيمية  أهمية المهامرتباط بين الا معامل قيمة أن يتضق (2الجدول رقم ) بمتابعة

ا عند دالة إحصااااائي   ة، مما يعنى أنها علاقة طردية متوسااااط1.111 بلغت مسااااتوى الدلالة قيمة ( و12..1)

 2..6( مما يدل على أن )1.6.2) البالغة R2 التحديد معامل ،  كما بلغت قيمة1.12مساااتوى دلالة أقل من 

بين أن كما يت أهمية المهام ،فى مجتمع الدراسااااة يرجع إلى التغير فى الرشاااااقة التنظيمية ( من التغير فى %

ا (، مما يدل على وجود تأثير دال إحصااائي  1.111( عند مسااتوى دلالة )001.102)بلغت المحسااوبة    Fقيمة

الدراسااااااة، وجميع المؤشاااااارات  كمحور عام من وجهة نظر مجتمع الرشاااااااقة التنظيمية على  لآهمية المهام
 الواردة أعلاه تثبت صحة الفرض.

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين الإستتتتتتتتقلالية كأحد أبعاد   :"4-1الرابع "فالفرض الفرعى 

 .الدراسة الإثراء الوظيقى ودعم الرشاقة التنظيمية بالشركة محل

غت بل والرشااقة التنظيمية  الاساتقلاليةرتباط بين الا معامل قيمة أنيتضاق ( 2الجدول رقم ) بمتابعة

ا عند دالة إحصااااائي   ة، مما يعنى أنها علاقة طردية متوسااااط1.111 بلغت مسااااتوى الدلالة قيمة ( و1.262)

 01.6( مما يدل على أن )1.016) البالغة R2 التحديد معامل ،  كما بلغت قيمة1.12مساااتوى دلالة أقل من 

ا يتبين أن كم الاسااااتقلالية ،فى مجتمع الدراسااااة يرجع إلى التغير فى  الرشاااااقة التنظيمية( من التغير فى %

ا (، مما يدل على وجود تأثير دال إحصااائي  1.111( عند مسااتوى دلالة ).0..607)بلغت المحسااوبة    Fقيمة

كمحور عام من وجهة نظر مجتمع الدراسة، وجميع المؤشرات الواردة  الرشاقة التنظيمية على  للاستقلالية
 ه تثبت صحة الفرض.أعلا

توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التغذية المرتدة كأحد   :"5-1الخامس "فالفرض الفرعى 

 أبعاد الإثراء الوظيقى ودعم الرشاقة التنظيمية بالشركة محل الدراسة

 والرشااااااقة التنظيمية  التغذية المرتدةرتباط بين الا معامل قيمة أن يتضاااااق(2الجدول رقم ) بمتابعة

ا دالة إحصاااائي   ة، مما يعنى أنها علاقة طردية متوساااط1.111 بلغت مساااتوى الدلالة قيمة ( و1.2.7بلغت )

( مما يدل على أن 02..1) البالغة R2 التحديد معامل ،  كما بلغت قيمة1.12عند مساااااااتوى دلالة أقل من 



كما  دة ،التغذية المرتفى مجتمع الدراسااة يرجع إلى التغير فى الرشاااقة التنظيمية ( من التغير فى % 0.2.)

(، مما يدل على وجود تأثير دال 1.111( عند مسااتوى دلالة ).1..622)بلغت المحسااوبة    Fيتبين أن قيمة

كمحور عام من وجهة نظر مجتمع الدراسااااااة، وجميع  الرشاااااااقة التنظيمية على  لتغذية المرتدةلا إحصااااااائي  
 دة أعلاه تثبت صحة الفرض.المؤشرات الوار

:  يوجد إختلاف فى العلاقة بين الإثراء الوظيفى ودعم الرشاقة "2"ف الفرض الرييس الثانى

 التنظيمية بالشركة محل الدراسة طبقا لاختلاف العوامل النوعية الديموجرافية .

المتغير التابع والمتغير ختلاف العلاقة بين اختبار التباين المشترك لمعرفة مدى انتايج  :(6جدول )

 المستقل وفقا للمتغيرات النوعية الديموجرافية
المتغير 
 المستقل 

 الدلالة قيمة مستوى الدلالة ةالمحسوب Fقيمة  المتغيرات  النوعية  المتغير التابع 

  الإثراء 
 الوظيفى

الرشاقة 
 التنظيمية

 دال 0.001 112.. النوع

 دال 0.04 22..0 جتماعيةالحالة الا

 دال 0.000 02.102 المؤهل

 دال 0.000 7.222 الحالة الوظيفية

 فير دال 0.354 1.006 طبيعة العمل

 دال 0.03 0.277 ةمدة الخدم

 دال 0.000 2.226 المستوى الوظيفى

( يتضاااااااق وجود تااأثير للمتغيرات النوعيااة المتمثلااة فى: النوع والحااالااة 2بمتااابعااة الجاادول رقم )

  Fجتماعية والمؤهل والحالة الوظيفية ومدة الخدمة فى جهة العمل والمساااااااتوى الوظيفى حيث أن قيمةالا
مما يدل على وجود تأثير لتلك  1.12من  أقلجاءت دالة لكل المتغيرات النوعية لأن قيمة مساااااااتوى الدلالة 

بوجود  الفرض الخاص قبول وبالتالى  والرشااااااااقة التنظيميةالوظيفى  الإثراءالمتغيرات على العلاقة مابين 
العوامل  ختلافللعاملين بالشاااااااركة طبقا لا الرشااااااااقة التنظيميةالوظيفى و الإثراء ختلاف فى العلاقة بين ا

فير دالة احصااااااائيا لأن قيمة  F، باسااااااتثناء متغير " طبيعة العمل " حيث جاءت قيمة النوعية الديموجرافية

 (  .1.02ستوى الدلالة )انت قيمة م، وك 1.12مستوى الدلالة أكبر من 

 :النتايج والتوايات -9
 النتايج:أولاً: 

تمتع بدرجة كبيرة من الأهمية في مجتمع الدراسة حيث بلم وزنن الإثراء الوظيفى يأظهرت النتائج أن  -

" كان فى تنوع المهارات" أن أبعاد فرعية وكانت نتائجها، خمسة، وينتمى لهذا المحور %72النسبى 

لك توافر تمرتفعة وتشير تلك النتيجة إلى  ةبين أبعاد الدراسة، وهى درج %20.0المرتبة الأولى بنسبة 

 المقومات فى معظم الوظائف بالشركة .

 ،الوظيفي الإثراءمما يعك  أهميتها كبعد من أبعاد  %72.0" جاء فى المرتبة الثانية بموافقة تحديد المهام " -

 بطاقات التوصيف الوظيفى ومدى أهميتها .ويشير إلى دور 
لتأتى بذلك فى الترتيب الثالث ، حيث أشارت إلى وجود درجة   %77.7" نسبة قدرها أهمية المهامتشكل " -

 كبيرة من إبراز اهمية المهام بمعظم الوظائف بالشركة .
"  التغذية المرتدةن  "أما ع،  %77" فقد جاءت فى المرتبة الرابعة بوزن نسبى الاستقلالية فيما يخص " -

اد بالنسة لأبعفى المرتبة الأخيرة من حيث الأهمية النسبية  تجاء وهى بذلك %72.1النسبى  افكان وزنه

 الإثراء الوظيفى .



ومدى تطبيق مما يدل على أهمية هذا المتغير  % 71.0نسبة موافقة على " الرشاقة التنظيمية حاز متغير " -

اذ من خلال أبعادها المتمثلة فى "رشاقة اتخ لمتعددة وإستجابتها للمتغيرات البيئيةالشركة لن من خلال إدارتها ا
القرار " و " رشاقة الممارسة " و"رشاقة الاستشعار " والتى حصلت على الترتيب من الساد  وحتى الثامن 

لى الترتيب لكل منها ع %27.1 %..70و  % 70.2بين ابعاد الدراسة من حيث الأهمية النسبية والتى بلغت 

، فمن خلال رشاقة الممارسة قامت الشركة بأدوارها المتعددة ومنها ، مبادرة حياة كريمة ، وتصنيع بوابات 
التعقيم لبعض القطاعات بالمجتمع ، المشاركة فى مشروع محور المحمودية ، وضع خطط مواجهة أزمات 

أزمة كورونا ، تصميم البرامج التدريبية  تطهير الميادين والشوارع أثناء فصل الشتاء وتجمعات الأمطار ،
لخدمة المجتمع، وقد قامت الشركة بتطبيق رشاقة الإستشعار وإتخاذ القرارات من خلال ، تطبيق نظم الإسكادا 
للتحكم والرقابة عن بعد ، إعادة هيكلة بعض الإدارات والهياكل التنظيمية وإنشاء إدارات متخصصة للمشاركة 

وتنمية الموارد البشرية وإدارة الأزمات والكوارث، ولجنة دائمة لمبادرة حياة كريمة المجتمعية والتوعية 
وتطبيق نظم الجودة طبقا للمواصفات القياسية الدولية، وتطوير دور خدمة العملاء وإطلال المركبات المتنقلة 

 لخدمة العملاء.
 .% 2.2.بنسبة  الرشاقة التنظيميةا على ا طردي  تاثير    الوظيفىالإثراء يؤثر  -
ا تأثير   المهام تحديديؤثر كما  ( ،%02.2بنسبة ) الرشاقة التنظيميةا على ا طردي  تاثير   تنوع المهاميؤثر  -

 .( %00بنسبة ) الرشاقة التنظيمية ا على طردي  
 (، ما متغيرى الاستقلالية%2..6تتاثر الرشاقة التنظيمية تأثرا طرديا بمتغير أهمية المهام وذلك بنسبة ) -

( على الترتيب %0.2. - %01.6والتغذية المرتدة فكلاهما يؤثرتأثيرا طرديا فى الرشاقة التنظيمية بنسبة )

. 
، لتنظيميةوالرشاقة االوظيفى  الإثراء هناك تأثير للمتغيرات النوعية فى عينة الدراسة على العلاقة بين  -

ة، جتماعيالخبرة أو المؤهل والحالة الاأو المستوى الوظيفى أو سنوات  ختلاف فى العمراسواء كان هناك 
، ولكن يستثنى من تلك المتغيرات طبيعة العمل فهى المتغير ولكن قد يكون هناك نسبية فى هذه المعايير

 الديموفرافى الوحيد الذى لا يؤثر على العلاقة بين الإثراء الوظيفى والرشاقة التنظيمية 
 التوايات:ثانياً: 

 :ىالتوايات ف: ضوء هذه النتايج على النحو التالتوال الباحث لمجموعة من 
إجراء دراسة تشخيصية لكافة وظائف الشركة لتحديد مدى توافر مقومات الإثراء الوظيفى بقطاعاتها  -

 .  المختلفة
تطوير وتنمية بطاقات التوصيف الوظيفى ودعمها بمقومات أبعاد الإثراء الوظيفى وبما يتناسب مع  -

 كنولوجى ببيئة العمل  .المتغيرات والتطور الت
التركيز على منق بعض الوظائف درجة عالية من الإستقلالية فى إتخاذ القرارات ، ووضع الآليات التى  -

  تخلق التغذية المرتدة للعاملين  .
وإثراء العاملين  ،ما يحقق إكتساب الخبرات المتنوعةتعزيز آليات المرونة الوظيفية والتدوير الوظيفى ب -

 والمعارف مهنيا وسلوكيا  .بالخبرات 
  مراعاة التنسيق بين الوظائف للحد من ازدواجية الأداء وخاصة بين الوظائف المثراة والوظائف الأخرى -
تصميم مجموعة من البرامج التدريبية ، والتى تتضمن تحديد أهمية تطبيق مقومات الإثراء الوظيفى  -

  بالشركة .
تطبيق الرشاقة التنظيمية ، سواء من منظور رشاقة الإستشعار دراسة العلاقة بين دور الشركة فى  -

ورشاقة الممارسة ، ومدى تطبيق هذا الدور من خلال رشاقة إتخاذ القرارات ، بإعادة هيكلة وتطوير 
  بعض الإدارات والهياكل التنظيمية .

قاط خلية ، لرصد نضرورة خلق الرؤية الإستراتيجية المتكاملة من خلال تحليل البيئة الخارجية والدا -
 القوة والضعف ، والفرص والتهديدات ، ووضع البدائل الإستراتيجية المرنةوالتى تتوافق مع كل موقف 



تفعيل دور الإدارات المختصة بالمشاركة المجتمعية والرصد البيئى، وإدارة الأزمات والكوارث ، وإدارة  -
 .  مقومات الرشاقة التنظيمية  التسويق ، والتوعية ، لدعم رؤية الإستشعار البيئى كأحد

إعادة تصميم الهياكل الوظيفية والتنظيمية وإعادة هيكلة العمليات بالشركة بشكل أكثر مرونة ، بما يجعلها  -
قادرة على التكيف ، والإستجابة للمتغيرات البيئية سواء كانت سياسية ، او تكنولوجية ، أو تنافسية 

  ،أوثقافية وإجتماعية وإقتصادية   . 
بناء ثقافة الرشاقة التنظيمية بالشركة من خلال تنمية قدرات العاملين على المرونة ورصد المتغيرات  -

 البيئية . 
تقييم أبعاد الرشاقة التنظيمية ، وتحديد أكثر الأبعاد إحتياجا للدعم والتطوير لضمان فعالية الدور المتكامل  -

 لها بالشركة .
 الخاتمة: -2

سة الحالية من شركة  توصلت الدرا خلال سعيها لإدراك دور الإثراء الوظيفى فى دعم الرشاقة التنظيمية بال
سة الى أهمية هذا الدور، وضرورة إعادة هيكلة بعض الأبعاد الرئيسة الخاصة بالإثراء الوظيفى  محل الدرا

 ببعض الوظائف ، وهذا من شأنن يؤدى إلى دعم تطبيق الرشاقة التنظيمية.
10- Conclusion: 

The current study found Through seeking to realize the role of job enrichment in supporting 

organizational agility in the company under the study, How important of This role and the necessity 

of restructurization main dimensions of the job enrichment, This would lead to supporting 

organizational agility.  
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(. أثر الرشاااااقة 6161المرى و البشااااابشااااة، محمد راشااااد المرى ، سااااامر عبد المجيد البشااااابشااااة. ) (.0)

لبحوث مجلةالزرقاء لالنجاح الإساااااااتراتيجى فى البنوك التجارية القطرية.  الإساااااااتراتيجية فى تحقيق
 .0(، ع61مج)والدراسات الإنسانية ، 

(. دور الرشاااااااقة التنظيمية فى تحقيق الإلتزام 6161النشاااااايلى، دينا حلمى عبا  محمد النشاااااايلى. ) (02)

 .  0، ع 1.التنظيمى: دراسة ميدانية ، المجلة العربية للإدارة ن مج
( .الدور الوسايط لكفايات ذكاء الأعمال فى العلاقة  6107ر، موساي مسالم موساى الواعير.) الواعي (02)

بين كفايات تكنولوجيا المعلومات والرشااااااقة التنظيمية ، دراساااااة ميدانية فى البنوك التجارية الأردنية ، 
 جامعة الشرل الأوسط ، الأردن .

  إتجاهات دراسااةوعلاقتن بالرضااا الوظيفى:الإثراء الوظيفى (. 6112. )نور أحمد جرادات جرادات، (07)

  كلية الدراساااات العليا، ماجيساااتير، رساااالة لأردن،ا فى المساااتقبلية العامة المؤساااساااات فى العاملين
 .الأردنية الجامعة

الإثراء الوظيفى (. 6161. )أحمد عبد الغنى الفرشوطى و بانقاطة الزبير حسين حسين و الفرشوطى، (02)

التنظيمى لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات فى الإدارة العامة للتربية وعلاقتن بالإلتزام 

مجلة الجامعة الإسااالامية للدراساااات التربوية والنفساااية،الجامعة الإسااالامية  .والتعليم فى منطقة تبوك

 .0 ، ع62بغزة،مج 



أثر كفاءة وفعالية إدارة الموارد البشرية على الرشاقة (. 6160. )سهى عبد المنعم محمد شلبى شلبى، (01)

المجلة العلمية  .دراساااااااة تطبيقية على بنك القاهرة  -التنظيمية فى قطاع البنوك الحكومية بمصااااااار

 للإقتصاد والتجارة، كلية التجارة ، جامعة عين شم  .
المعلومات لتحقيق الرشاااااااقة متطلبات تكنولوجيا  (.6101. )عنتر محمد أحمد عبد العال عبد العال، (61)

 21الإستراتيجية بالجامعات المصرية " جامعة سوها  نموذجا ". المجلة التربويةع
دور الرشاااااقة الإسااااتراتيجية فى (. 6101. )عراك عبود عمير و حيدر طن عبد الله عبد الله وعمير، (60)

تصاد، الدنانير، كلية الإدارة والإق،بحث ميدانى لعينة من الكليات الأهلية،مجلة تحقيق التفول التنظيمى
 02جامعة الأنبار ، ع

الرشاااااقة الإسااااتراتيجية وعلاقتها بالميزة التنافسااااية لدى (. 6102. )هبن محمد محمد عمرو عمرو، (66)

، رسااااالة ماجسااااتير فى إدارة الأعمال، كلية شااااركات الإتصااااالات والمعلومات العاملة فى فلسااااطين
 فلسطين .الدراسات العليا ، جامعة الخليل، 

أثر الرشاااااااقة  (.6101. )فرح ي  فرح ، مأمون ي  بدوي ، صاااااافاء ياساااااار بابكر فرح وآخرين، (60)

التنظيمية على الإسااتغرال الوظيفى فى الشااركات الزراعية بولاية القضااارف، السااودان،مجلة العلوم 

 0، ع0الإقتصادية والإدارية والقانونية ، مج 
(. أثر الرشاااقة التنظيمية على تحقيق البراعة 6101)فريحات ، محمد ساالطان محمد سااعيد فريحات.  (.6)

التسااويقية: دراسااة ميدانية على شااركات صااناعة الأدوية المدرجة أساامائها فى سااول عمان المالى ، 
 رسالة ماجستير ،  كلية إدارة الأعمال ، جامعة الإسراء الخاصة ،الأردن. 

واقع الإثراء (. 6101. )عبد المجيدمحمد عبد التواب فضل،أشرف عبد التواب  فضل وعبد المجيد، (62)

سة مسحية، شيوت ووكلاءالمعاهد الثانوية بمنطقة الفيوم الأزهرية ، درا  لتربيةا كلية مجلةالوظيفى لدى 

 .6  ،026ع ، ، جامعة الأزهر
أثر الرشااااقة التنظيمية على التميز المنظمى: الدور الوسااايط (. 6161. )ساااماح خليل قنديل قنديل، (62)

  دراسااة ميدانية فى شااركات الإتصااال العاملة فى الأردن ،رسااالة ماجسااتير، -التنظيمية لساالوك المواطنة
  إدارة الأعمال، جامعة الشرل الأوسط . كلية

الإثراء الوظيفى لمهام الهيئة الإدارية بأقساااااام كليات (. 1261. )ساااااهام محمد صاااااالق كعكلى (كعكلى،67)

جامعة ،مجلة العلوم التربوية والنفساااية. دراساااة ميدانية البنات التربوين فى المملكة العربية الساااعودية ،

 .6، العدد 2البحرين ،المجلد 
التساااااايير الإسااااااتراتيجى للموارد ( .6161إيمان لعرايجى ، فريدة بو فازى .) ( لعرايجى وبو فازى،62)

ينائية مدراسة حالة المؤسسة ال -البشرية كمدخل لتحقيق الرشاقة الإستراتيجية فى المؤسسة الإقتصادية

 .1، ع 01مججانفى ،  ،مجلة الإستراتيجية والتنميةبولاية سكيكدة ،
الإثراء الوظيفى كمدخل لتصااااااميم الوظائف وتحفيز العاملين فى (. 0061. )منار حبيب محمد (محمد،61)

اد العلمية للإقتصاا المجلة. ظل تخفيض العمالة: دراسااة تطبيقية على شااركات قطاع الأعمال الصااناعى
 .والتجارة، كلية التجارة ، جامعة عين شم  ،ع

واقع ممارساااات الإدارة بالتجوال وأثرها على الرشااااقة التنظيمية (. 0161. )ياسااار أحمد مدنى (محمد،01)

مجلة الدراسات التجارية المعاصرة، كلية التجارة ،  بالجامعات الحكومية العاملة بإقليم جنوب الصعيد ،
 2جامعة كفر الشيخ ،ع



الرشاقة التنظيمية والمسئولية القانونية كمحددين للأداء (. 0161. )مى عادل صلاح الدين محمد (محمد،00)

 كلية الحقول ، جامعة عين البيئى لإحدى الشااااركات الصااااناعية ،رسااااالة ماجسااااتير فى العلوم البيئية، 
 شم  .

تواء العالى فى تعزيز الرشاقة أثر ممارسات الإدارة بالإح(. 6061. )مى مرعى كامل محمود (محمود،06)

 . 0ن ع 0.المجلة العربية للإدارة ، مج التنظيمية: دراسة ميدانية، 
سة التمكين الإدارى لدى (. 0261. )كنزة مخلوفى (مخلوفى،00) سيا سى لدعم  سا الإثراء الوظيفى كمدخل أ

محمدبشاااار ،كلية  مجلة البشاااائر الإقتصاااادية ، جامعة طاهرى. مدراءالمؤساااساااات التربوية الجزائرية
 0،ع.العلوم الإقتصاديةوالعلوم التجارية وعلوم التيسير ، مج

الرشاقة التنظيمية مدخل لتحسين القدرة المؤسسية فى التعليم (. 0261. )هالة أمين مغاورى (مغاورى،.0)

ية ، يمالجامعى المصااااارى ، مجلة الإدارة التربوية ، الجمعية المصااااارية للتربية المقارنة والإدارة التعل

 ( .01( ، العدد)0المجلد   )
الرشاااقة الإسااتراتيجية وعلاقتها بتميز الأداء مدى ممارسااة (. 0261. )محمد أنور رشاادى هنية (هنية،02)

المؤساااساااى لدى قطاع الصاااناعات الغذائية فى قطاع فزة ، رساااالة ماجساااتير فى إدارة الأعمال، كلية 
 التجارة ، الجامعة الإسلامية بغزة . 
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