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 المستخلص
 تأثير القوة الناعمة كمتغير مستقل في تحقيق الرضااا الااو يفي كمتغياار تااابع  دوره في معرفة مدىتنبع اهمية البحث الحالي من       

من قبل اصحاب القرار ماان المتبعة  كيفية الافادة من اساليب القرارات الرشيدة    معرفة  اذ يسعى البحث الى  في مديرية تربية الانبار،

 الوصاافي التحليلاايالماان    الباااحنين علااى وقااد اعتمااد ،ةمحافظالاجل ترسيخ مبادئ الرضا الو يفي لدى العاملين في مديرية تربية 

 من اجل التوصل بين المتغيرين ، اذ تم اختبار عدد من الفرضيات الرئيسية والفرعية لبيان علاقات الارتباط والتأثير  بحن م،  لإنجاز

( شخصاً من اصااحاب القاارار فااي 36تم اختيار عينة قصدية عمدية تمنلت ب )  ،مشكلة البحثالخاصة ب  تساؤلات  الالى إجابات عن  

وفااق  البياناااتاذ تاام تحلياال ومعالجااة  ، وتحليل البياناااتجمع  في  أداة رئيسة   كتم الاعتماد الاستبانة  و  ،مديرية تربية محافظة الانبار

الانحااراا المعياااري المااوزون ، الوسااا الحسااابي ) باستخدام مجموعة من الوسائل الإحصائية منل  ،(SPSS)  الاحصائي  برنام ال

علاقااة ارتباااط وتااأثير قااوي بااين القااوة الناعمااة والرضااا     وتوصل البحث الى مجموعة من الاسااتنتاجات اهم ااا  (،الاهمية النسبيةو

ار بعمليااة الاتصااال اهتمام واضح من قبل اصحاب القرار في مديرية تربية الانباا وجود الو يفي في مديرية تربية الانبار وهذا يعني 

امااا اباارز التوصاايات التااي  ،فضلاً عن الم ارات الاخرى من اجل تحقيق الرضا الااو يفي لمنظماات م والتواصل بين افراد المنظمة  

يتوجب على المنظمة تشجيع روح العماال الجماااعي بااين افااراد المنظمااة ماان اجاال الوصااول الااى الاهااداا  هي  توصل الي ا البحث

 المرجوة . 

 مديرية تربية الانبار ,القوة الناعمة ، الرضا الو يفي : الكلمات المفتاحية

Abstract 
    The importance of the current research stems from clarifying the effect of soft power as an 

independent variable in achieving job satisfaction as a dependent variable, as the research seeks to 

how to benefit from the methods of rational decisions by decision makers in order to consolidate the 

principles of job satisfaction among workers in a governorate education directorate,  The descriptive 

analytical approach was adopted to complete the research, as a number of main and sub-hypotheses 

were tested to indicate the relationships of correlation and influence, and answers to the questions of 

the research problem were reached, as an intentional sample was chosen, represented by (36) 

decision-makers in the Governorate Education Directorate  Anbar, the questionnaire was adopted as 

a main tool for collecting information, as the information was analyzed and processed according to 

the statistical program (SPSS), and the means represented by the arithmetic mean, the weighted 

standard deviation, and the relative importance were used.  Anbar in the process of communication 

and communication between the members of the organization. As for the most prominent 
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recommendations of the research, the organization should encourage the spirit of teamwork among 

the members of the organization in order to reach the desired goals. 

Keywords: soft power, job satisfaction, Anbar Education Directorate. 

   المقدمة
الموكلااة الي ااا  الخاصااة بااأداع الاعمااال تيجااة لتطااور الم ااامفيما بين ا نلمنافسة واحتدام لتغيرات متسارعة   تش د المنظمات اليوم    

ت اليوم الااى التفكياار بحلااول جذريااة تسااتطيع ماان خلال ااا االمنظم  التطور دعاالمتسارع في ا ، وهذا    اضافة الى التطور التكنولوجي

لكي تستطيع مواكبة التغيرات الحاصاالة تحقيق الرضا الو يفي لجميع العاملين لدي ا فضلاً عن تحقيق الرضا للمنظمة بصورة عامة 

ومن هنا لابد لقادة المنظمات من التفكير بمجموعة من العوامل الم مااة والمحوريااة  .حفا  على الافراد العاملين لدي اوال  في محيط ا

تتطلب من ا ان تكااون بحالااة اذ ان التغيرات التي تش دها بيئة المنظمات الداخلية والخارجية تستطيع من خلال ا تحقيق ذاك الرضا ، 

ل ااا علااى حساااب المنظمااات التي تسعى جاهااده لتكااوين مكاناا  قبل المنظمات الاخرى او ردود فعل من منافسة  استعداد لأي  و  تأهب

ماان خلال ااا  يعملون)القوة الناعمة(  الخفية الخاصة ب م منظمات اليوم على مجموعة من القوةال  يركز قادة    ان  ، من هنا لابدالأخرى

جميااع مسااتويات المنظمااة  لكااي الى إعادة هيكلة مسارات العمل في المنظمة من اجل تحقيق الرضا الو يفي بصورة اجماليااة علااى 

 تكون فاعلة في تحقيق الأهداا التي ترمي للوصول الي ا .

 

  الاطار المنهجي للبحث: المبحث الاول 
 اولاً: مشكلة البحث 

اليااوم   من كون العااالم  بصورة عامة   تبرز مشكلة البحث  

اذ اصاابح الاسااتنمار   ،يمر بنورة تكنولوجية كبيرة ومتسارعة

الابداعي ضاارورة م مااة فااي اسااتدامة وبرأس المال الفكري  

وبالتالي يتطلب وجااود   ممكن،المنظمة وبقاعها الى ابعد مدى  

على   تعمل على استخدام م ارات وقوى خاصة ب ا تقومقيادة  

اسلوب تحفياازي يحاااكي متطلبااات العاااملين وياادعم افكااارهم 

و يفي وبالتااالي الاا رضااا الالابداعية التي من شأن ا ان تحقااق 

بصااورة المحافظااة علااى مكانااة المنظمااة  فااي ساايلقي بظلالاا 

 مستقبلية.

وتركز مشكلة البحث الحاليااة علااى مديريااة تربيااة الانبااار 

باعتبارها واحدة من المديريات الم مة على مسااتوى العااراق 

التااي تعاااني ماان مشاااكل عاادة تتعلااق بكيفيااة تحقيااق الرضااا 

داخاال مااديريت ا وفروع ااا المنتشاارة داخاال   الو يفي المنشود

وهذا يتطلب من القااادة المساانولين علااى المديريااة   تفظة،المح

من خلال ا   ونالناعمة التي تستطيع  القوةالتمتع بمجموعة من  

ياادفع م   اً ممامن اجل جعل م اكنر رض  المو فينالتأثير على  

الى تحقيق المزيد من الإنجاز على مستوى مديرت م، ويمكاان 

 الاتي:التساؤل صياغة مشكلة البحث من خلال 

مللا  يسللتطيع دللادة مديريللة تربيللة الانبللار اسللتخدا هللل )  

الرضللا   يمتلكوه من مهارات ودوى ناعمة مللن ا للل تحقيللق  

( ؟ ومن خلال التساااؤل الرئيسااي تباارز التساااؤلات   الوظيفي

 الاتية : 

هل هنالك ف م لمف وم القوة الناعمة ماان قباال المنظمااة   .1

 المبحوثة ؟ 

هاال هنالااك ف اام لمف ااوم الرضااا الااو يفي ماان قباال  .2

 المنظمة المبحوثة ؟ 

لدى قيادات مديرية تربيااة   ما مدى وجود القوة الناعمة .3

 الرضى الو يفي ؟الانبار وما هو تأثيرها على 

ينااة هل هنالااك وجااود لفااروق معنويااة فااي إجابااات الع .4

 بالنسبة لمتغير القوة الناعمة والرضا الو يفي؟ 

 ثانياً: أهمية البحث 

تظَ ر أهمية البحث من خلال تسااليا الضااوع علااى  أهميااة    

المتغيرات التي يتطرق ل ا ذلك لاجل بناع اطار نظري علمي 

يحظااى باهتمااام علااى ماادى واسااع ماان قباال عاادد كبياار ماان 

اذ تعد القوة الناعمة  اسلوب اداري فعااال فااي حااال ،  الباحنين

كون ا ،امتلاك  من قبل اصحاب القرار في المنظمة المبحوثة  

عكس بشكل ايجابي على تحسين الاداع وتحقيق رضا سوا تن

 وتبرز اهمية البحث بالاتي : ، و يفي داخل المنظمة

توجياا  انظااار المنظمااة مكااان التطبيااق صااوب النتااائ   .1

 ا متغياارات البحااث وضاارورة العماال ستحققالجيدة التي  

 ب ا من اجل تحقيق تميز بالأداع ورضا بالعمل .

لمااي مسااتند علااى ادبيااات الجانااب الخروج بموضااوع ع .2

النظري ومنطلقات الجانب التطبيقي يمكن ان تستفيد من  

 المنظمات عنده تطبيق متغيرات  على ارض الواقع . 

تشااجيع العماال بأساااليب القااوة الناعمااة داخاال المنظمااة  .3

والااذي ماان شااأن  ان يساا م فااي تنميااة روح التعاااون 

رارات بااين العاااملين واكساااب م الرضااا عاان قاا   الجماعي

 مرؤوسي م واسلوب التعامل بإنصاا وتحفيز . 

تنبي  المنظمة المبحوثة الى اعطاع مجااال ماان التواصاال  .4

الافقي والعمودي داخل المنظمة وأهميااة ان تعطااي دور 

اكبر للأفراد للعماال بااروح الفريااق الواحااد لاجاال تبااادل 

ارات رشاايدة تساا م فااي تقاادم الافكااار والخااروج بقاار

 ى مكانت ا.  والمحافظة عل المنظمة

   ثالثاً: أهداف البحث

ال دا الذي يسعى الي  البحث هااو توضاايح اباارز الابعاااد     

الناعمة والرضا الااو يفي التااي ماان شااأن ا ان   للقوةالاساسية  

اذ تباارز اهااداا البحااث ماان ،  توفر استفادة للمنظمة المبحوثة

 خلال الاتي : 

 القوة الناعمة بصورة ا  ار مدى توافر متطلبات تطبيق   .1

 .الانبار ساسية في مديرية التربيةا

كااذلك  ااا  بيان المنشرات الخاصة بااالقوة الناعمااة وتحليل .2

توضاايح علاقااة الارتباااط والتااأثير بااين  القااوة الناعمااة 

 .داخلة المديرية موضوع البحث والرضا الو يفي



   2023نيسان،                                             (                     2مجلة الريادة للمال والأعمال، المجلد الرابع )العدد 

 

182 

ابرز نقاط الضااع  توجي  انظار اصحاب القرار صوب  .3

والمشكلات من خاالال جملااة ماان الاسااتنتاجات ورفاادهم 

بعدد من التوصيات ب دا تطوير مف ومي القوة الناعمااة 

 الرضا الو يفي في المنظمة  . 

التعاارا علااى طبيعااة العلاقااة بااين متغياارات الدراسااة  .4

 المتمنلة بالقوة الناعمة والرضا الو يفي وابعادهما . 

 رابعاً: فرضيات البحث 

لحل   مبدئي   رأي  بكون ا  البحث  فرضيات  تتمنل 

البحث الرئيسية  ،  مشكلة  البحث  فرضيات  صياغة  تم  اذ 

 والفرعية على وفق ما يلي :

(: لا تو للللد علادللللة H0الفرضللللية الر يسللللة الاوللللل  )

ارتبللاط معنويللة دات دلالللة احبللا ية بللين القللوة الناعمللة 

مهلللللارات الاتبلللللال والتوا لللللل، مهلللللارات بأبعادهلللللا )

التعللاون والعمللل الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات 

المهنلللة، مهلللارات القيلللادة واحترافيلللة العملللل، مهلللارات 

 ( والرضا الوظيفي.ادارة الودت

 :وتتفرع منها فرضيات  مس عل  النحو الاتي

توجااد علاقااة ارتباااط لا  :: الفرضللية الفرعيللة الأوللل  1-1

بااين بعااد منشاارات م ااارة  ذات دلالااة إحصااائية  معنويااة

 .ضا الو يفيالاتصال والتواصل والر

توجااد علاقااة ارتباااط لا  :: الفرضية الفرعيللة الثانيللة 2 – 1

بين مجال م ارة التعاون والعمل ذات دلالة إحصائية   معنوية  

 .الجماعي والرضا الو يفي

توجااد علاقااة ارتباااط  لا : الفرضية الفرعيللة الثالثللة: 3 – 1

بااين بعااد مجااال م ااارة الالتاازام ذات دلالة إحصائية      معنوية

 .بأخلاقيات الم نة والرضا الو يفي

توجااد علاقااة ارتباااط لا  :الفرضللية الفرعيللة الرابعللة:1-4

بااين بعااد مجااال م ااارة القيااادة  ذات دلالااة إحصااائية  معنويااة

 .واحترافية العمل  والرضا الو يفي

توجااد علاقااة ارتباااط لا :فرعيللة الخامسللة:الفرضللية ال1-5

بااين مجااال م ااارة ادارة الوقاات ذات دلالة إحصااائية    معنوية

  .والرضا الو يفي

(: لا تو للد علادللة تللأثير H0الفرضللية الر يسللة الثانيللة )

معنويللة دات دلالللة احبللا ية بللين القللوة الناعمللة بأبعادهللا 

مهللارات الاتبللال والتوا للل، مهللارات التعللاون والعمللل )

الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات المهنللة، مهللارات 

( القيلللللادة واحترافيلللللة العملللللل، مهلللللارات ادارة الودلللللت

 والرضا الوظيفي.

 :وتتفرع منها فرضيات  مس عل  النحو الاتي

لا توجااد علاقااة تااأثير  :: الفرضللية الفرعيللة الأوللل  1-1

معنويااة ذات دلالااة إحصااائية  بااين بعااد منشاارات م ااارة 

 .الاتصال والتواصل والرضا الو يفي 

لا توجااد علاقااة تااأثير  : الفرضللية الفرعيللة الثانيللة: 2 – 1

ن والعمل معنوية  ذات دلالة إحصائية بين مجال م ارة التعاو

 .الجماعي والرضا الو يفي

لا توجااد علاقااة تااأثير  يللة الثالثللة:: الفرضللية الفرع 3 – 1 

معنوية  ذات دلالة إحصائية بااين بعااد مجااال م ااارة الالتاازام 

  .بأخلاقيات الم نة والرضا الو يفي

لا توجد علاقة تأثير معنويااة  :الفرضية الفرعية الرابعة:1-4

ذات دلالة إحصائية  بين بعد مجال م ااارة القيااادة واحترافيااة 

 .والرضا الو يفي العمل

توجااد علاقااة تااأثير لا  ::الفرضللية الفرعيللة الخامسللة1-5

معنوية  ذات دلالة إحصااائية بااين مجااال م ااارة ادارة الوقاات 

 . والرضا الو يفي

 اً: المخطط الفرضي امس

الغاارض ماان المخطااا الفرضااي توضاايح العلاقااة بااين       

متغيرات البحث الرئيسة والفرعية ذات العلاقة والتي تتجسااد 

( 1اذ يوضاااح الشاااكل )،  المعتمااادةفاااي فرضااايات البحاااث 

المخطا البحنااي الفرضااي متماانلاً بعلاقااة الارتباااط والتااأثير 

 لمتغيرات البحث من خلال الاتي : 

 (  Independent Variableالمتغيللر المسللتقل ) -1

القاااوة الناعماااة  . متمنلاااة بأبعادهاااا )م اااارة الاتصاااال 

مجااال م ااارة التعاااون والعماال الجماااعي ،والتواصاال 

مجااال م ااارة ،مجال م ارة الالتزام بأخلاقيااات الم نااة  ،

 مجال م ارة ادارة الوقت( .،القيادة واحترافية العمل 

الرضا (  Dependent Variableالمتغير المعتمد )  -2

الاااو يفي . متمااانلاً بأبعااااده )الرضاااا عااان الحاااوافز 

الانتماع للو يفااة ،الرضا عن  روا العمل  ،والمكافآت  

, التقاادير واحتاارام الااذات الاماان والاسااتقرار الااو يفي،

 وعلاقات العمل
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 ( المخطط الفرضي 1شكل )

 : اعداد الباحثين  المبدر
 سادساً: مجتمع وعينة البحث 

تشاامل عينااة البحااث جانااب او جاازع ماان افااراد المجتمااع    

اذ ان الباحااث لا يحتاااج ،  الاصل تتصاا  بصاافات  المشااتركة

الى دراسة كافة افراد المجتمع لان العينة المختارة تغني  عاان 

اذ تاام الاعتماااد علااى اساالوب العينااة القصاادية العمديااة   ،ذلك  

من الاساليب غير العشوائية وتعطي للباحااث دقااة فااي   كون ا،

ويشار ل ا على ان ا  جميع الافراد ،النتائ  التي يحصل علي ا  

الااذين يمنلااون حالااة او موضااوع معااين وتتااوافر ب اام جميااع 

اذ اشااتملت عينااة ،الخصائص والصفات التااي يااراد دراساات ا 

فااي مديريااة تربيااة البحث على مجموعة من اصحاب القاارار 

ً (  36مكونااة ماان )نبار  الا تاام اختيااارهم علااى اساااس   شخصااا

امااتلاك م مسااتوى علمااي وثقااافي وخباارة بحكاام مراكاازهم 

الادارية وكون م مسنولين عن اتخاذ القاارارات فااي المنظمااة 

 . موضوع البحث

 سابعاً: حدود البحث

: غطت الحدود الزمانيااة للبحااث الفتاارة   الحدود الامانية .1

،  31/3/2023ولغايااة تاااريخ  15/1/2023ماان تاااريخ 

وهااي الفتاارة التااي اسااتغرق ا الباااحنين لغاارض انجاااز 

 بحن م.

: وتمنلت الحدود المكانية بمديرية تربيااة الحدود المكانية .2

الانبار وهااي احاادى المااديريات التابعااة لااوزارة التربيااة 

 العراقية  

 

 الاطار النظري  :  ثانيالمبحث ال
 مفهو  القوة الناعمة اولاً: 

تتطلب القيادة في منظمات اليوم عدم الركااون لاسااتخدام       

توجي ات ااا للعاااملين باال اسااتخدام اسلوب القيااادة الشااديدة فااي 

جاع مف ااوم القااوة الناعمااة و، لوب يتميز بالشفافية والتحفيزاس

ا    ل في القرآن الكريم بقول  تعالى )فقَوُلَا   يتَااَذكََّرُ   لعلاا قوَْلًا لَّي ِّنااً

ى( ومعنااى ذلااك )القااول  ،(44الآيااة:)سااورة طاا   أوَْ يَخْشااَ

ويعد مف وم القوة الناعمة من المفاااهيم   ،أي )الناعم(  اللطي (

 1990الحدينة نسبياً والتي   رت على يد جوزي  ناي عااام 

 في مجلة السياسة الخارجيااة بعنااوانمن خلال مقال  المنشور  

وتعرا القوة الناعمة   ،(90:  2020،القوة الناعمة )الرعيدي  

في أبسا تعري  ل ا بأن ااا القاادرة علااى بسااا النفااوذ وتغيياار 

 ،(2014:5Wagner,اهاااات أداع وسااالوك الآخااارين)الاتج

ويشار ايضاً للقوة الناعمة بأن ا القاادرة علااى الحصااول علااى 

النتائ  المفضلة عن طريق الجذب بدلاً ماان الإكااراه أو الاادفع 

(Nye,2017:10)  ،القوة الناعمة على أن ا القدرة عن  بر  ويع

للتأثير على شخص ما للتعرا بطاارق لا يمكاان أن يتصاارا 

 ،(2008:3Hackbarth,ب ااا هااذا الكيااان بطريقااة اخاارى)

ومدلول القوة الناعمة يمكن أن يتمنل بالعلاقااة بااين مجموعااة 

مااان الأفاااراد يكاااون في اااا فااان التاااأثير واضاااح المعاااالم 

(Karki,2020:163)،   وتعتبر القوة الناعمااة الطريقااة التااي

يااتم ماان خلال ااا جااذب العديااد ماان النقافااات والتصااورات 

 ،(Calder,2009:30مرحلااة أكناار واقعيااة )للوصااول الااى 

فالقوة الناعمة هي الوسيلة التي عن طريق ااا تسااتعمل وسااائل 

 مهارة الاتصال والتواصل  

مهارة التعاون والعمل  

 الجماعي 

مهارة الالتزام بأخلاقيات  

 المهنة  

مهارة القيادة واحترافية  

 العمل  
 الامن والاستقرار الوظيفي  

 الانتماء للوظيفة   

 الرضا عن ظروف العمل   

الرضا عن الحوافز  

 والمكافآت   

 مهارة ادارة الوقت  

 علاقة ارتباط  

 علاقة تأثير     

التقدير واحترام الذات  

 وعلاقات العمل 

 القوة الناعمة 
الرضا  

 الوظيفي 
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 الأفااراد بالحجااة والبرهااان.) اسااتمالةالإقناااع والقاادرة علااى 

Myers,2017:12) ومن خاالال مااا تقاادم يعاارا الباااحنون .

القوة الناعمة بان ا " اساالوب قيااادي يعتمااد بالدرجااة الاساااس 

وك العاملين وطرق تفكياارهم ماان اجاال اسااتخدام على ف م سل

افضاال الطاارق الناعمااة والتحفيزيااة لقيااادت م بمااا ياانعكس 

صااولاً الااى تحقيااق الاهااداا بالإيجاب على تحسااين ادائ اام و

 .المرجوة

 أهمية القوة الناعمة ثانياً:

يمكن توضيح أهمية القوة الناعمااة فااي الوقاات الااراهن         

الوسااايلة التاااي مااان خلال اااا تساااتطيع فاااي كون اااا الأداة أو 

المنظمات على اختلاف ا من اسااتمالة أفرادهااا بطريقااة فرياادة 

 ماان نوع ااا ماان أجاال الوصااول الااى الأهااداا المرسااومة

(,2014:2Wagner)،   والقوة الناعمة تندي دوراً بارزاً فااي

عمليااة البناااع المنظمااي والحفااا  علااى صااورة أكناار جاذبيااة 

يمكن ااا ماان التعاماال بمرونااة مااع لتجعل من سلطة الإدارة ما  

تقااوم أهميااة كمااا و ،(2021:10Bry,الأحااداا المتسااارعة )

القوة الناعمة بشكل رئيسي على النفوذ النقافي الااذي لاايس لاا  

أي قااوة سياسااية ، اذ تعتباار الأكناار تااأثيراً بصااورة مباشاارة 

القااوة الناعمااة علااى  اسااتراتيجياتوتقوم على نتائ  اسااتعمال 

 ( .Lee,2010:33 روا محددة )

وتبرز اهميااة هااذا النااوع ماان القااوة ماان مااوارد مناال  

وبالتالي فان على الاسااتقطاب ،النقافة والجاذبية الايديولوجية  

وانمااا ماان   ،واقناع الافراد ليس عن طريااق الارغااام والقااوة  

لااذا ف ااي مصااحوبة ،جاذبيت ااا السياسااية والنقافيااة ونحوهااا 

القوة الصلبة التي عادتاااً بموارد القوة غير المادية على عكس 

وفيمااا   ،(96:  2022ما تترافق مع الوسائل المادية )العزاوي,

الطاارق  باسااتعماليخص القوة الصلبة هي عندما تقوم الاادول 

العسكرية والاقتصادية منثر سواع بالسلوك أو فااي المصااالح 

أو ال يئات السياسية إلخ ، إن ا تعتبر صورة من صااور القااوة 

الأغلب مااا تتصاا  بالعدوانيااة أي أن ااا تااتم   السياسية التي في

تكون القوة أكناار فاعليااة فااوراُ عناادما تلزماا  هيئااة   ،  بالإكراه

سياسية على غيرها  ممن يعتبروا أقل من ااا قااوة عسااكرية أو 

وماان جانبنااا ناارى بااان   (.Blond,2015:58)  قوة اقتصادية

القااوة الناعمااة ل ااا دور كبياار وماانثر فااي تحريااك اتجاهااات 

ورغبات م فضلاً عن تأثيرها علااى كيفيااة تفكياارهم الاشخاص  

بصااورة عامااة لااذا ف ااي تاادفع م بصااورة لا شااعورية نحااو 

 الانجاز بعيداً عن سياسات المنظمة ولوائح ا الرسمية. 

   :ثالثاً: ابعاد القوة الناعمة

( أن ال دا 41:  2012،يرى)الشاعرمهارات التوا ل:   .1

الرئيسااي لم ااارة التواصاال الإداري يتمناال فااي تبااادل 

المعلومااات بااين الأفااراد والعماال علااى تحريااك وتعااديل 

وهي عملية تنتقل ب ا الأفكار  ،سلوك م نحو الأداع الجيد 

                والمعلومات بااين الأفااراد، داخاال نسااق اجتماااعي معااين

 (.191: 2008،) حسين

: ياانجح الابتكااار حنااي يجتمااع مللاعيمهللارة العمللل الج .2

أشااخاص م ماان تخصصااات وخلفيااات مختلفااة، لوضااع 

احتمالات   جدياادة لاام يكاان أي م ماان م يسااتطيع تصااوَرها 

بمفاارد هااو يتطلااب تحقيااق هااذا أن يتعاااون الأفااراد ً 

 ً  .(emei,2017:9)على أفضل  المختلفون في العمل معا

الج ااود يمكاان تعرياا  العماال الجماااعي بأناا  نتاااج و

المعنوية والمادية التي يبذل ا الأفراد داخاال المجموعااات 

والتااي تااربط م روابااا قويااة مشااتركة تاادفع م الااى أداع 

ويشااار ل ااا علااى ان ااا  ،(Farahat,2012:87) مميااز

عملية ديناميكية يشارك في ااا اثنااان أو أكناار مماان لاادي م 

 المشتركةالخلفيات والم ارات التكميلية وتقاسم الأهداا  

ممارسة الج د البدني والعقلي المتضااافر فااي فضلاً عن  

 .(Andreas,2008:238)التقييم والتخطيا  

تتعلق أخلاقيات العمل بمعايير   مهارة أ لاديات المهنة : .3

معينة ومجموعة من القيم التااي يعتبرهااا العاماال أساسااية 

كاال هااذا يصاابح أساااس و في نظره أثناع القيااام بعماال مااا

تعااارا و،(Arockia,2012:2)ثقافاااة العمااال الحالياااة 

هااي مجموعااة ماان الأنظمااة اخلاقيااات الم نااة بأن ااا 

والقواعاااد التاااي تسااايطر علاااى سااالوكيات شاااخص أو 

مجموعة من الأشخاص في مجال العمل والأعمااال مناال 

 .  (Davis,2014:2) الأخلاق

ياارتبا التطااوير الم نااي  :الاحترافيللةمهللارة القيللادة  .4

ارتباطًا مباشرًا بالأنشطة اليومية للعمال ويجب أن تكون 

 من عملية أوسع للااتعلم المسااتمر التطااوير الم نااي جزع

يتوافق مع نمااو ونضاا  المعرفااة والم ااارات والمواقاا  

طوال حياة العمال ، نتيجة الإجراعات الرسمية  المكتسبة

وغيااااااار الرساااااااامية للااااااااتعلم فااااااااي العماااااااال ) 

Luciana,2018:125) وتعااااارا م اااااارة القياااااادة .

حالة فرياادة غياار مساابوقة للعااادة تظ اار   الاحترافية بأن ا

لشخص او لعاادة اشااخاص يمتلكااون م ااارة غياار عاديااة 

 عاااان الآخاااارونلفعاااال شاااايع او ساااالوك يختلاااا  

(Linda,2008:214. ) 

هي ببساطة عملية تنظاايم وتخطاايا   مهارة إدارة الودت: .5

ماان بااين تع اادات  الزمنيااة كيفية تقسيم وترتيب الجااداول

محددة من أجل تحقيق أقصى قاادر ماان الفعاليااة بطريقااة 

 راعااا وت. (Pureheart,2021:35)  للمنظماااة فعالاااة

عمليااة التخطاايا وممارسااة بان ااا  م ااارة ادارة الوقاات

 الأفااراد الرقابة الواعية على مقدار الوقاات الااذي يقضااي 

الكفاااعة أو على أنشطة محددة ، وخاصة لزيااادة الفعاليااة 

 ( .James,2010:13)  الإنتاجية

 ً  : مفهو  الرضا الوظيفي  ثانيا

من      جو  يسودها  بان  للمنظمة  الداخلية  البيئة  تتطلب 

الفكري والتفاهم  الرضا  ،  الايجابية  دافع  ينمي  سوا  والذي 

العاملين لدى  على ،  الو يفي  ايجابي  بشكل  سينعكس  مما 

الاداع الرضا  ،  تحسين  عن  يعبر  مشاعر  اذ  هو  الو يفي 

( و يفت   تجاه  ا   .(Ampadu,2015:33العامل  ويعُرِّ 

للمو فين  النفسي والفسيولوجي  الرضا  بأن   الو يفي  الرضا 

تجاه بيئة العمل والو يفة نفس ا، مما يعكس رد فعل شخصي  

العمل) حالة  الرضا  ،(Moslehpour et al.,2022:2على 

ي  سلبي(  )أو  إيجابي  تقييمي  حكم  هو  المرع  الو يفي  تخذه 

بشأن و يفت  أو وضع  الو يفي ويدرك العلماع ويقبلون أن 

( الوقت  بمرور  يتغير  الو يفي   Riza etالرضا 

al,2015:3  بالرضا الشعور  إلى  الو يفي  الرضا  يرمز   ،)

تجاه   الواثق  والن    التوتر  عن  والبعد  التفكير  وحرية 

المو فين قبل  من  الو يفة  على  أي    ،متطلبات  يدل  إن  
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ا مستقبلية ومنثرة لأصحاب العمل والمو فين في كل مخاو

( الرضا  ،(Dhamija et al,2018:3منظمة  يعرا  كما 

ل ا   كره م  أو  بو ائف م  الناس  إعجاب  مدى  بأن   الو يفي 

ويتأثر بعوامل مختلفة، اذ بالنسبة لبعض المو فين يعد العمل  

بينما يكره الآخرون  أمرًا أساسيًا في حيات م ويستمتعون ب ، 

لذلك مضطرون  لأن م  فقا  ويبقون   و يفت م 

(Roberts,2019:18  .) 

المواق    من  العديد  غرار  على  الو يفي  الرضا  ويشتمل 

معرفي،   ومكون  عاطفي،  مكون  على  الأخرى،  الو يفية 

إلي ،   السلوك  توجي   يتم  إلى ووهدا  العاطفي  المكون  يشير 

السلو من  بال دا  يتعلق  فيما  الفرد  يحمل ا  التي  ك  المشاعر 

الأحكام حول  أو  المعتقدات  إلى  المعرفي  المكون  بينما يشير 

والرضا  ،(DAGOSTA,2020:3ال دا من ذلك السلوك )

الو يفي هو موق  عمل إيجابي نات  عن تجارب بيئة العمل 

الإيجابية وينت  الرضا الو يفي عندما تلبي الو يفة رغبات  

وتنثر   بالعمل  المتعلقة  المو فين  التي  واحتياجات  الطريقة 

الو يفي  الرضا  على  مو في ا  المنظمة  ب ا  تعامل 

(Lambert,2019:2)، الو يفي الرضا  مصطلح  يشير  كما 

إلى المواق  والمشاعر التي يشعر ب ا الناس تجاه عمل م كما  

توفر   الو ائ   بأن  الادراك  نتيجة  يظ ر  شعورًا  يمنل 

 (. Loana,2020:3307الاحتياجات المادية والنفسية )

،  ير الدوران  معدل  منل  بمتغيرات  الو يفي  الرضا  تبا 

  . المنظمة  وحجم   ، العمل  ومستوى   ، والعمر   ، والتغيب 

(Syardiansah et al,2020:850.) 

الموظفين .1 دوران  ما  :    معدل  عادة   ، نفس   الوقت  وفي 

 يكون المو فون الأقل رضاعً أعلى في معدل دوران م.

التغيب .2 الر  :   مستوى  غير  المو فون  إلى  يميل  اضين 

العمل   يحضرون  لا  ما  غالبًا  الغياب.  معدل  ارتفاع 

 لأسباب غير منطقية وذاتية.

أكنر  :  العمر .3 ليكونوا  سنًا  الأكبر  للمو فين  ميل  هناك 

 رضا من المو فين الصغار نسبيًا.

العمل .4 يشغلون   مستوى  الذين  المو فون  يميل   :

مستويات أعلى من العمل إلى أن يكونوا أكنر رضا من 

العملالمو  من  أدنى  مستوى  يشغلون  الذين  ، فين 

العمل  من  الأعلى  المستويات  ذوو  المو فون  ويظُ ر 

الأفكار  التعبير عن  في  أفضل وينشطون  م ارات عمل 

 ويكونون مبدعين في العمل.

المنظمة .5 يرضي  :    حجم  أن  يمكن  المنظمة  وحجم 

المو فين ذلك لأن حجم المنظمة مرتبا أيضًا بالتنسيق  

 شاركة المو فين.والتواصل وم

 ثانياً: أهمية الرضا الوظيفي

الفرد        حاجات  إشباع  في  الو يفي  الرضا  أهمية  تتمنل 

من  ممكن  قدر  أقصى  وتحقيق  العمل  في  كاملا  إشباعا 

العمل  محيا  في  الكامنة  وطاقات   الفرد  وقدرات  إمكانات 

والم نة  الخاصة  الفرد  قدرات  بين  التوازن  خلق  وكذلك 

ما   قمة الإبداع التي تريد المنظمة تحقيق ا فبقدرللوصول إلى  

يزيد   ما  بقدر  متعددة  ومنافع  إشباع  مصدر  و يفت   تمنل 

ب ا  ارتباط   ويزداد  الو يفة  عن  بركات    رضاه  )بن 

كما ان أهمية الرضا الو يفي تكمن    ،(25:  2021والعلواني،

الرئيسي   المحور  يمنل  الذي  البشري  بالمورد  ارتباط   في 

ال مشاعر والنروة  يمنل  ف و   ، المنسسات  نجاح  في  حقيقية 

بسيا   عامل  أو  مو  ،  مدير،  كان  سواع  العاملين  الافراد 

أن ا   ، (12:  2021)صياد ومحمدي، على  القيادة  إلى  وينظر 

كما   الو يفي،  والرضا  التنظيمية  بالفعالية  للتنبن  م م  مُحدِّ د 

القيادة والرضا بين  إيجابية  الدراسات أن هناك علاقة   تظ ر 

مستوى   ارتفاع  عن  الباحنين  من  مجموعة  وبين  الو يفي، 

الرضا الو يفي في  ل سلوك القيادة التوجي ي عندما يكون  

العمل منظم للغاية وتحت سلوك داعم عندما يكون العمل غير  

سلوك   بين  إيجابية  علاقة  توجد  كما  صحيح.  بشكل  منظم 

كما ان ،(Mustaqim,2016:177القيادة والرضا الو يفي )

ارتفاع  ل في  تتمنل  للمجتمع  بالنسبة  أهمية  الو يفي  لرضا 

ارتفاع  وكذلك  الاقتصادية  الفاعلية  وتحقيق  الإنتاج  معدلات 

وحمدوش، )عاشر  للمجتمع  والتطور  النمو  :  2021معدلات 

الرضا  ،(27 اهمية  في    وتبرز  اس ام   خلال  من  الو يفي 

ع  رفع مستوى الإنتاجية وتخفيض تكالي  الإنتاج وزيادة الولا

)مزيان، ف و    ،( 152:  2022التنظيمي  للعاملين  بالنسبة  اما 

تحقيق   وكذلك  العاملين  لدى  المعنوية  الروح  رفع  الى  يندي 

الى   بالإضافة  الفردي  او  الاجتماعي  كان  سواع  التوافق 

مستوى   وانخفاض  العمل  وترك  الغياب  معدلات  انخفاض 

)برياح  الإدارة  مع  او  العاملين  بقية  مع  الصراع 

اذ ان المو فين الراضين أقل عرضة  .(5:  2016ي،وموساو

لدوران العمل، فمن المرجح أن يواج  العملاع وجوهًا مألوفة 

العملاع  رضا  تبني  الصفات  هذه  خبرة.  ذات  خدمة  ويتلقون 

كما أن السلوك الذي يساعد    ،(179:  2022وولائ م )صكر،

يكون  عندما  الأرجح  على  يحدا  النجاح  على  المنظمة 

المنظمة،  المو فون متحفزين جيداً ويشعرون بالالتزام تجاه 

الرضا) من  عالٍ  مستوى  الو يفة  تمنح م   & Aliوعندما 

Anwar,2021:22 .) 

 ثالثاً: أبعاد الرضا الوظيفي

باختلاا         الو يفي  الرضا  في  المنثرة  الابعاد  تختل  

المنظمات  نجاح  في  الم م  المتغير  ل ذا  باحث  كل  نظرة 

ب الشخصيةوكذلك  وميول م  المو فين  رغبات  ،  اختلاا 

)سليمان، حددت ا  التي  الابعاد  مع  الباحنون  :  2022ويتفق 

 ( والتي تتمنل بما يلي:257

: للحوافز أهمية كبيرة في  الرضا عن الحوافا والمكافآت .1

سلوك  في  تلعب   الذي  التأثير  بسبب  الإداري  الفكر 

الت والسلوكيات  بالتصرفات  والمتمنل  تصدر العاملين  ي 

التي  المنسسة  في  التنظيمية  الأهداا  لتحقيق  عن م 

على  تعتمد  كفاعت م  وان  خصوصاً  في ا  يعملون 

المقدرة على العمل والتي تتمنل بخبرات   عنصرين هما 

يتمنل   والذي  العمل  في  والرغبة  وم ارات ،  الفرد 

الى   تندي  سلوكيات  لن    العامل  تدفع  التي  بالحوافز 

 (. 229: 2010عباس ويونس،تحقيق اهداا المنظمة )

العمل .2 ظروف  عن  عن  الرضا  العاملين  رضا  يتأثر   :

العمل بعدد من المتغيرات الم مة منل درجة تنوع الم ام 

درجة  وكذلك  النفسي،  الملل  من  الحد  في  يساهم  الذي 

استخدام   مدى  وكذلك  العمل،  أداع  طريقة  في  الحرية 

الن خبرات  الى  بالإضافة  الذاتية،  لطاقات   جاح  الفرد 

 (.22: 2017، والفشل )أهناني
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للوظيفة .3 المو    :  الانتماء  ارتباط  مدى  ب   يقصد 

المو     تصور  على  ينبني  الانتماع  وهذا  بو يفت  

المنظمة  واهداا  قيم  مع  واهداا  قيم   وتوافق  بتناسق 

وم ارات   طاقات   كل  يبذل  بحيث  ب ا،  يعمل  التي 

مع   المنظمة  اهداا  لتحقيق  في  وخبرات   الاستمرار 

 (.72: 2021العمل ب ا )خنفر وقجة،

الوظيفي .4 والاستقرار  الو يفي  :  الامن  بالأمن  يقصد 

ومدى  دخل   مصدر  على  بالاطمئنان  المو    شعور 

منل   عمل  ضغوط  وجود  وعدم  العمل  في  استقرار 

الصراعات على المستوى الشخصي او التنظيمي )كيرد  

الاستقرار  413:  2021والصفراني، يرتبا  الو يفي  ( 

بمدى الرضا الم ني لدى العاملين فعدم الشعور بالراحة  

والرضا والتحرر من قبل العاملين يعتبر من اهم مظاهر  

 (.11: 2019، غياب الاستقرار الو يفي )غشمان

العمل .5 وعلادات  الذات  واحترا   بتقدير التقدير  يقصد   :

الذاتية   قيمت   على  للمو    الشخصي  الحكم  هو  الذات 

و عمل   بالنسبة في  وم م  ناجح  بأن   الاعتقاد  مدى 

ومكي، درا  )بن  علاقات  147:  2020لمنظمت   اما   ،)

العمل فيقصد ب ا العلاقات التي تنشأ نتيجة قيام المو   

بالبدع بالعمل لدى صاحب العمل مقابل اجر يتم الاتفاق  

 (.18: 2018علي  مسبقاً )سعيدة وسميرة،

 للبحثالاطار العملي :  ثالثالمبحث ال
 المحور الأول : تحليل ا تبار الثبات

( Cronbach's Alpha)يعاااادُ اختبااااار النبااااات        

الااذي تاام واحااد ماان المقاااييس الم مااة فااي علاام الاحصاااع 

( 1951عاااام )( Lee Cronbach)تطاااويره بواساااطة 

وال ااااادا منااااا  تاااااوفير مقيااااااس للاتسااااااق الاااااداخلي 

ن لاختباااارات الإحصاااائية وياااتم التعبيااار عنااا  كااارقم باااي

 (2011:53،( مااااااان الناحياااااااة الرياضاااااااية 1( و)0)

Tavakol & Dennick) . ووفقاااً للاختبااار الااذي تاام

فقااد بلغاات قيمااة معاماال النبااات علااى عينااة البحااث  اجرائ   

والرضااا الااو يفي( معاااً القااوة الناعمااة لمتغيااري البحااث )

( وهااذه القيمااة عاليااة جااداً واكباار ماان المتوسااا 0.943)

بكنيااار وهاااي تنشااار اجتيااااز متغياااري البحاااث لاختباااار 

(،  1النبااات بنجاااح وكمااا موضااح فااي الجاادول رقاام ) 

القاااوة فضااالاً عااان ذلاااك  فقاااد حقاااق المتغيااار المساااتقل 

( فيماااا 0.930معامااال ثباااات عاااالي مقاااداره ) الناعماااة 

(، وهااذا 0.888التااابع ثباتاااً عالياااً مقااداره ) حقااق المتغياار

يعنااي ان متغيااري البحااث  بصااورة منفااردة قااد اجتااازا 

 اختبار النبات بنجاح.

 

 والرضا الوظيفي( القوة الناعمة ( لمتغيري الاستبانة )Cronbach's Alpha( ا تبار الثبات )  1 دول ردم ) 

 

 المحور الثاني : و ف مجتمع البحث

فااي هااذا الجاازع سااوا نتعاارا علااى خصااائص العينااة     

المبحوثااة ومااا تمتاااز ب ااا ماان عواماال وصاافات جعلت ااا 

محااااااا اهتمااااااام الباااااااحنين كالعواماااااال )الشخصااااااية 

والديمغرافيااااة والماااانهلات العلميااااة( ، ولغاااارض هااااذا 

مسااتجيب  (36)البحااث فااأن العينااة المبحوثااة تتكااون ماان 

كاماال عاان طريااق منلااوا قيااادات  مديريااة تربيااة الانبااار بال

وصاا   (2الجللدول )، اذ يوضااح ة مسااحية(اجااراع )دراساا 

 للعينة وكما يلي: 

  ( ردم  للمعلومات    2 دول  الو في  التحليل  نتا ج   )

 لعينة البحث  التعريفية

المعلومات 

 التعريفية 
 العدد  الفئة

النسبة 

 المئوية %

النوع 

 الا تماعي

  %97 35 دكر 

  %3 1 انث 

 % 100 36 المجموع

 العمر

  %30 11 34 - 25من 

  %55 20  44 - 35من 

  %9 3  54 - 45من 

 %6 2 سنة فأكثر  55

 % 100 36 المجموع

التحبيل  

 العلمي

  %3 1 دبلو   

  %44 16 بكالوريوس 

 %36 13 ما ستير 

  %17 6 دكتوراه 

 % 100 36 المجموع

عدد سنوات 

 الخدمة

 %6 2 سنوات 5ادل من 

 %8 3 10ال   6من 

 %50 18 15ال   11من

 %22 8 20ال   16من 

 %8 3 25ال   21من 

 %6 2 سنة فأكثر  26

 %100 36 المجموع

 

( باااأن عااادد الاااذكور فاااي  2يباااين الجااادول رقااام ) 

مديرياااة تربياااة الانباااار الاااذين يشاااغلون مناصاااب و يفياااة  

( 31اعلااى بكنياار ماان عاادد الاناااا ، اذ بلاا  عاادد الااذكور )

(، وهااذه الارقااام تعكااس طبيعااة 1فيمااا بلاا  عاادد الاناااا )

البيئااة التااي تعااي  في ااا المحافظااة والتااي تمياال فااي الغالااب 

بصاااورة اكبااار لتاااولي المناصاااب علاااى ترشااايح الاااذكور 

القياديااة ، وفيمااا يخااص الفئااة العمريااة نلاحاا  بااأن الفئااة 

( قااد شااكلوا نساابة كبياارة بلاا  عااددهم 44-35العمريااة ماان )

 الدراسة متغيرات 
 معامل ثبات

Cronbach's Alpha 
 تعليق الباحث 

 تمتلك فقرات المتغير المستقل ثبات دوي  0.930 المهارات الناعمة المستقل

 تمتلك فقرات المتغير المستجيب ثبات دوي  0.888 الرضا الوظيفي  المستجيب

 الاستبانةو ود ثبات دوي  داً لدى  ميع فقرات  0.943 مجمل فقرات الاستبانة
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( وهااذا 36( شخصاااً ماان اصاال )20اكناار ماان النصاا  )

ينشاار علااى ان اغلااب القيااادات العاملااة فااي مديريااة تربيااة 

وهااذا انطباااع الانبااار هاام ماان الفئااات ذات العماار المتوسااا 

( اذ بلااا  34الاااى  25جياااد، تلي اااا الفئاااة العمرياااة مااان )

( وهااذه الفئتااين اعاالاه تبااين ان الفئااات الشااابة 11عااددهم )

تشاااكل نسااابة كبيااارة وهاااذا منشااار جياااد يباااين ان مديرياااة 

تربيااة الانبااار لاادي ا اهتمااام اكباار بالفئااات العمريااة الشااابة 

 ً  وتااادعم ا لتاااولي مناصاااب قيادياااة كون اااا الاكنااار حماساااا

واناادفاعاً لإنجاااز الاعمااال، فيمااا جاااعت الفئااات العمريااة 

فاااأكنر( افاااي المراتاااب  55( و مااان )54الاااى  45مااان )

الاخياارة وهااذا ينشاار بأناا  علااى الاارغم ماان ان مديريااة 

التربية تعتمااد بشااكل كبياار علااى الفئااات الشااابة ان ااا لاام تاادع 

الامااار متاااروك لحماسااا م فاااي انجااااز الاعماااال فقاااا بااال 

والكفااااعة المتاااوفرة لااادى القياااادات  مزجااات ذلاااك باااالخبرة

ذات الخبااارة ، وفيماااا يخاااص التحصااايل العلماااي نجاااد ان 

اغلاااب العااااملين هااام مااان حملاااة شااا ادة البكاااالوريوس 

والماجسااتير بصااورة ملحو ااة، اذ بلاا  عاادد حملااة شاا ادة 

( وهااااذا يعنااااي أن 36( ماااان اصاااال )16البكااااالوريوس )

مديريااة التربيااة تاادعم الاشااخاص الجاادد لشااغل المناصااب 

العلياااا لااادي ا ، فيماااا بلااا  عااادد الاااذين يحملاااون شااا ادة 

( وهااذا العاادد ينشاار ماادى اهتمااام مديريااة 13الماجسااتير )

التربياااة بتطاااوير مااانهلات قيادات اااا العاملاااة مااان اجااال 

تعزيااز ساامعة ومكانااة مااديريت م ، فيمااا بلاا  عاادد الااذين 

( اشااخاص ، فيمااا كااان عاادد 6يحملااون شاا ادة الاادكتوراه )

( فقااا ، وفيمااا يخااص عاادد 1م )ماان يحماال شاا ادة دبلااو

ساانوات الخباارة نجااد ان الاشااخاص الااذين لاادي م ساانوات 

( قااد شااكلوا نصاا  عاادد الماادراع 15الااى  11عماال ماان )

فااي مديريااة تربيااة الانبااار وهااذا يعنااي ان اغلااب القيااادات 

فااي المديريااة هاام ماان الفئااة الشااابة الااذين تتااراوح اعمااارهم 

ناات بقيااة عاادد ( عااام تقريباااً فيمااا كا45الااى 30مااا بااين )

 سنوات الخبرة متباينة بين الفئات الاخرى.

 

 المحور الثالث : التحليل الو في لمتغيرات البحث

سااانلقي الضاااوع فاااي هاااذا الجااازع مااان البحاااث علاااى      

وصاا  متغيااري البحااث، المتغياار المسااتقل القااوة الناعمااة  

بأبعادهااااا )م ااااارات الاتصااااال والتواصاااال، م ااااارات 

التعاااون والعماال الجماااعي، م ااارات الالتاازام بأخلاقيااات 

الم ناااة، م اااارات القياااادة واحترافياااة العمااال، م اااارات 

ابع )الرضااا الااو يفي( بأبعاااده ادارة الوقاات( والمتغياار التاا 

)الرضاااا عااان الحاااوافز، الرضاااا عااان  اااروا العمااال، 

الانتمااااع للو يفاااة، الامااان والاساااتقرار الاااو يفي، التقااادير 

واحتااارام الاااذات(، وذلاااك بالاعتمااااد علاااى مجموعاااة مااان 

الاحصاااائية منااال )الوساااا الحساااابي،  الوساااائل والادوات

الانحااااراا المعياااااري، معاماااال الاخااااتلاا والاهميااااة 

لنساابية(، فضاالاً عاان بيااان ومعرفااة علاقااة الارتباااط بااين ا

متغياااري البحاااث وابعادهاااا، فضااالاً عااان ايجااااد علاقاااة 

التااااأثير بين مااااا باسااااتخدام  معادلااااة الانحاااادار الخطااااي 

 البسيا.

تحليللللل ابعللللاد المتغيللللر المسللللتقل القللللوة اولاً: عللللر  و

 الناعمة 

( نلاحاا  ان  3الجاادول رقاام )  عنااد امعااان النظاار فااي      

متغياار المسااتقل القااوة الناعمااة  قااد حققاات اجابااة جياادة ال

لمجماال فقاارات المتغياار بصااورة عامااة ، فقااد بلغاات قيمااة 

( وهاااذا 3.86لمتغيااار بصاااورة عاماااة )لالوساااا الحساااابي 

مسااتوى جيااد عااالي، فااي حااين بلاا  الانحااراا المعياااري لاا  

( وكاااااان معامااااال الاخاااااتلاا لإجاباااااات العيناااااة 0.84)

كانااااات الاهمياااااة النسااااابية ( فيماااااا 21.87المبحوثاااااة )

(، وهااااذه النساااابة تنشاااار بااااأن افااااراد العينااااة 77.24)

المبحوثااة فااي مديريااة تربيااة الانبااار لاادي م اهتمااام بمتغياار 

القاااوة الناعماااة وهاااذا ماااا عكسااات  اجاااابت م علاااى فقااارات 

الاسااتبيان، وهااذا مااا انعكااس ايجاباااً علااى نتااائ  التحلياال 

ف م اام  الاحصااائي التااي بيناات تجااانس اجابااات م فضاالاً عاان

لفقاارات الاسااتبيان ، وفيمااا يخااص ابعاااد المتغياار فكاناات 

 نتائج  كما يلي:

 تحليل بعد )مهارات الاتبال والتوا ل( .1

( تبااين ان البعااد  3الارقااام الااواردة فااي الجاادول رقاام )     

الاول )م ااارات الاتصااال والتواصاال( قااد حققاات وسااطاً 

ماااان  ( وهااااذه القيمااااة3.98حسااااابياً موزوناااااً مقااااداره )

اعلااى ماان قيمااة الوسااا الفرضااي  احيااة الإحصااائية هاايالن

( وهاااي تااادل علاااى ان اغلاااب 3فاااي الاحصااااع البالغاااة )

افاااراد العيناااة موضاااوع البحاااث لااادي م الدراياااة والف ااام 

الكااااافي لفقاااارات هااااذا البعااااد ، فيمااااا كااااان الانحااااراا 

 ينشاار وجااود تجااانس لاادى( وهااذا 0.84المعياااري لاا  )

ا البعااد ، فااي المسااتجيبين عنااد اجااابت م علااى فقاارات هااذ

( فياااا 21.02معامااال الاخاااتلاا لااا  ) بلغااات قيماااةحاااين 

( وهااااذه النسااااب 79.67بلغاااات الاهميااااة النساااابية لاااا  )

الاحصااائية تنشاار وجااود اهتمااام واضااح ماان قباال مااديري 

تربيااة الانبااار ببعااد )م ااارات الاتصااال والتواصاال( عنااد 

 اجابات م على فقرات .

 تحليل بعد )مهارات التعاون والعمل الجماعي( .2

( أن البعااااد الناااااني  3الجاااادول رقاااام )  يتبااااين ماااان     

حقاااق وساااطاً قااد )م ااارات التعااااون والعماال الجمااااعي( 

( وهاااذه القيماااة 3.61حساااابياً موزونااااً متوسااااً  مقاااداره )

اعلااى ماان الوسااا الفرضااي البااال   علااى الاارغم ماان كون ااا

(  الا ان ااا ليساات مرتفعااة وهاااذا مااا انعكااس واضاااحاً 3)

( وهااذه 1الانحااراا المعياااري التااي بلغاات )علااى قيمااة 

القيمااة مرتفعااة ممااا ياادل علااى عاادم اتفاااق افااراد العينااة 

المبحوثااة عنااد اجااابت م علااى اساائلة هااذا البعااد ، فااي حااين 

حقاااق معامااال الاخاااتلاا ل اااذا البعاااد قيماااة مرتفعاااة هاااو 

( وكانااات الاهمياااة النسااابية ل اااذا 27.7الاخااار مقااادارها )

هااي انعكاااس لنااوع ماان  (، وهااذه الاجابااة72.22البعااد )

عاادم  الاتفاااق ماان المسااتجيبين حااول اهميااة بعااد م ااارات 

التعاااون والعماال الجماااعي ل اام ماان اجاال الوصااول الااى 

 الذي يرومون الي  في مديرية تربية الانبار.

 تحليل بعد )مهارات الالتاا  بأ لاديات المهنة( .3

( يتبااين لنااا  3الجاادول رقاام )  عنااد امعااان النظاار فااي     

)م اااارات الالتااازام بأخلاقياااات الم ناااة(  النالاااثعاااد ان الب

( 3.96قااد حققاات قيمااة جياادة لوسااط ا الحسااابي بلغاات )

اعلااى كون ااا وهااذه قيمااة جياادة ماان الناحيااة الاحصااائية 

ماان الوسااا الفرضااي المقاادر ، وهااي تاادل علااى ان العينااة 

المبحوثاااة متفقااااة بشاااكل كبياااار علاااى اهميااااة الالتاااازام 
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تاااأثير ودور كبيااار فاااي بأخلاقياااات الم ناااة لماااا ل اااا مااان 

تعزيااز رضاااهم الااو يفي تجاااه دائاارت م ، فااي بلغاات قيمااة 

( وهااذا 0.69الانحااراا المعياااري للبعااد بصااورة عامااة )

الانخفاااض علااى الاارغم ماان كوناا  لاايس كبيااراً الا اناا  جيااد 

ويعكاااس تجاااانس الاجاباااة نوعااااً ماااا عناااد الاجاباااة علاااى 

اهمياااة هاااذا البعاااد، فاااي حاااين بلااا  معامااال الاخاااتلاا 

( وساااجلت الاهمياااة النسااابية ل اااذا البعاااد قيماااة 17.61)

(، وهاااذا يشاااير باااأن العيناااة المبحوثاااة 79.11مقاااداراها )

ماان مديريااة تربيااة الانبااار لاادي ا المعرفااة بماادى اهميااة 

 الاخلاق في تحقيق الرضى الو يفي ل م .

 تحليل بعد )مهارات القيادة واحترافية العمل( .4

بعاااد الراباااع (  يباااين لناااا باااأن ال 3الجااادول رقااام )     

)م اااارات القياااادة واحترافياااات العمااال( قاااد حققااات مااان 

مقااداره متوسااطاً عالياااً الناحيااة الاحصااائية وسااطاً حسااابياً 

( وهااذه القيمااة اعلااى ماان الوسااا الفرضااي البااال  3.83)

( وهاااي جيااادة ولكن اااا ليسااات بالمساااتوى المرتفاااع ، 3)

وهااي  تعنااي ان بعااض افااراد العينااة المبحوثااة يعياارون 

لقيااادة واحترافيااة العماال اهميااة كبياارة كون ااا لم ااارات ا

عنصااار اساساااي فاااي تحقياااق الرضاااا الاااو يفي لمديرياااة 

تربياااة الانباااار فضااالاً عااان ان اااا متطلاااب اساساااي عناااد 

التعاماال اليااومي مااا بااين القااادة والمااو فين ، فيمااا بلغاات 

( وهاااي تعكاااس 0.81قيماااة الانحاااراا المعيااااري للبعاااد )

بارتفاع اااا الملاحااا  ناااوع مااان الاخاااتلاا والتبااااين باااين 

معامااال  كاااانالمساااتجيبين علاااى اهمياااة هاااذا البعاااد ، و

(، فيااا كاناات الاهميااة 21.79الاخااتلاا لإجمااالي البعااد )

( وهااااي تبااااين بااااان ان 76.56النساااابية جياااادة بلغاااات )

مااديري تربيااة الانبااار لاادي م اهتمااام بالبعااد اعاالاه عنااد 

فقااارات الاساااتبانة ولكااان لااايس بالصاااورة اجاباااات م علاااى 

 الواضحة عند الاجابة.

 تحليل بعد )مهارات ادارة الودت( .5

 الأخيااااار( ان البعاااااد  3الجااااادول رقااااام )  يوضاااااح     

مااان المتغيااار المساااتقل القاااوة  )م اااارات ادارة الوقااات(

قااد حقااق وسااطاً حسااابياً موزوناااً مرتفعاااً مقااداره  الناعمااة ،

اعلاااى مااان كون اااا دة ( والقيماااة هاااذه عالياااة وجيااا 3.93)

( ، وتباااين هاااذه القيماااة ان 3الوساااا الفرضاااي الباااال  )

المسااتجيبين متفقااين علااى الاغلااب بماادى اهميااة م ااارات 

ادارة الوقااات ودورت اااا فاااي تحقياااق الرضاااا الاااو يفي ، 

وسااجل الانحااراا المعياااري للبعااد بصااورة اجماليااة قيمااة 

( وهاااي قيماااة حيااادة علاااى الااارغم مااان 0.86مقااادارها )

ة نوعااااً ماااا ، فاااي حاااين بلااا   معامااال كون اااا مرتفعااا 

( فيماااااا كانااااات الاهمياااااة النسااااابية 17.24الاخاااااتلاا )

(، وهاااذا يااادل علاااى ان ماااديري 78.67لإجماااالي البعاااد )

تربيااة الانبااار علااى الاارغم ماان اهميااة هااذا البعااد ل اام فااي 

تحقيااق الرضااا الااو يفي الا ان اام لاام يكونااوا متفقااين علياا   

 وعلى اهميت .

 

القلللوة الوسلللط الحسلللابي الملللورون والانحلللراف المعيلللاري ومعاملللل الا لللتلاف والاهميلللة النسلللبية لمتغيلللر  : (3 لللدول ) 

 وابعادهاالناعمة 

 المتغير المستقل: المهارات الناعمة 
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 77.78 21.97 0.85 3.89 تتسم أفكار المدير بالوضوح  1

 78.89 24.2 0.95 3.94 الجيد  يمتلك المدير مهارة الاستماع 2

 82.22 16.22 0.67 4.11 الشفهي التعبير عم  المقدرة يمتلك 3

 80 19.82 0.79 4 الا رين مع التعامل في الدبلوماسية يمتلك 4

 79.44 22.9 0.91 3.97 الا رين  لأدناع التفاو  يمتلك مرونة 5

 79.67 21.02 0.84 3.98 مهارات الاتبال والتوا ل 

 66.67 30.43 1.01 3.33 الخبراء والاداريين من عمل بفريق يستعين المدير 6

 71.67 28.6 1.02 3.58 يوضح  المدير البلاحيات المختلفة لكافة الاطراف دات العلادة 7

 72.22 27.52 0.99 3.61 لديه المقدرة عل  توريع المها  حسب ددرات الافراد  8

 75 25.8 0.97 3.75 يؤمن بروح العمل لدى الفريق الواحد 9

 75.56 26.17 0.99 3.78 يؤمن بالتعاون البناء بين الافراد  10

 72.22 27.7 1 3.61 مهارات التعاون والعمل الجماعي

 75.56 20.12 0.76 3.78 بالموضوعية عند التعامل مع الا رينيتبف  11

 83.89 12.51 0.52 4.19 يتحمل المدير مسؤولية الاعمال التي يؤديها  12

 78.33 16.57 0.65 3.92 يستطيع ضبط نفسه في الظروف الاستثنا ية 13

 80.56 20.11 0.81 4.03 يتسم بالتسامح والمرونة عند التعامل مع الا رين 14

 77.22 18.73 0.72 3.86 يمتار المدير بالتفاؤل والتودعات الإيجابية 15

 79.11 17.61 0.69 3.96 مهارات الالتاا  بأ لاديات المهنة

 78.33 22.32 0.87 3.9 يعدُ المدير الخطط الاستراتيجية بددة وموضوعية 16

 77.78 16 0.62 3.8 يو ه العاملين نحو العمل الفاعل والبناء   17

 71.67 25.29 0.91 3.5 يعطي تغذية را عة ومستمرة عن سير العمل في المنظمة  18
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 77.22 20.68 0.8 3.8 يقد  الاستشارات والمقترحات الهادفة في العمل  19

 77.78 21.97 0.85 3.8 يمتلك مهارة الادارة عن بعد بفاعلية  20

 76.56 21.25 0.81 3.83 مهارة القيادة واحترافية العمل

 77.78 21.97 0.85 3.89 يعمل عل  بناء وترتيب اولويات العمل 17

 76.11 19.68 0.75 3.81 لديه القدرة عل  تخطيط الاعمال بكل احترافية  18

 82.78 22.48 0.93 4.14 بالمواعد المحددة في المنظمة يلتا   19

 76.11 26.52 1.01 3.81 يعمل المدير عل   دولة اعماله اليومية والشهرية والسنوية 20

 80.56 18.28 0.74 4.03 لدى المدير المقدرة عل  الموارنة بين ودت العمل وودته الخاص  5

 78.67 21.79 0.86 3.93 مهارات ادارة الودت 

 77.24 21.87 0.84 3.86 القوة الناعمة الا مالي لمتغير 

 (SPSS).اعداد الباحنين بالاعتماد على مخرجات برنام    المبدر:

 

الرضللا تحليللل ابعللاد المتغيللر المسللتجيب )عللر  و ثانيللاً:

 (الوظيفي

لمتغياااار التااااابع ا( يبااااين بااااأن  4الجاااادول رقاااام )       

ً ( وساااطاً حساااابياً الرضاااى الاااو يفي) مقاااداره   متوساااطا

( وهاااي قيماااة ذات بنسااابة جيااادة كون اااا علاااى مااان 3.56)

(، لكن اااا لااام تكااان 3الوساااا الحساااابي الفرضاااي البالغاااة )

بالمساااتوى المطلاااوب ، فيماااا كاااان الانحاااراا المعيااااري 

( فااي حااين كاناات قيمااة معاماال الاخااتلاا 0.99للمتغياار )

قيماااة الاهمياااة النسااابية ( اماااا 29.58لإجاباااات العيناااة )

( ، وهاااذا يباااين ان ماااديري 71.29للمتغيااار فقاااد بلغااات )

تربيااة الانبااار لاام يكاان لاادي م اتفاااق واضااح علااى اهميااة 

متغياار الرضااا الااو يفي ، وهااذا مااا انعكااس واضااحاً علااى 

( ، وفيماااا   4نتيجااة الاجاباااة المبيناااة فاااي الجااادول رقااام ) 

 يخص ابعاد المتغير فكانت نتائج  كما يلي:

 تحليل بعد )الرضا عن الحوافا والمكافآت( .1

(  يتنااين لنااا  4عنااد امعااان النظاار فااي الجاادول رقاام )      

ان الدرجاااة الاجمالياااة الإجاباااات العيناااة المبحوثاااة علاااى 

بعااد )الرضااا عاان الحااوافز والمكافااآت( قااد جاااعت بقيمااة 

( وهااو اقاال 2.93ضااعيفة ، اذ بلاا  الوسااا الحسااابي ل ااا )

( وكااان الانحااراا 3ائي )ماان الوسااا الفرضااي الاحصاا 

( ، وهااذا يبااين عاادم تجااانس افااراد 1.17المعياااري للبعااد )

العينااة واتفاااق م علااى أهميااة هااذا البعااد ، فيمااا كااان معاماال 

( فااااي حااااين سااااجلت الاهميااااة 40.64الاخااااتلاا لاااا  )

(، وهااي اقاال 58.67النساابية للبعااد قيمااة جياادة مقاادراها )

يبااين  قيمااة سااجلت علااى مسااتوى ابعاااد المتغياارين ، وهااذا

ان مااديري تربيااة الانبااار لاام يكاان لاادي م الاهتمااام الواضااح 

بمااادى أهمياااة الحاااوافز والمكافاااآت فاااي تحقياااق الرضاااا 

الااو يفي لمااديرت م علااى الاارغم ماان أهميااة هااذا البعااد ماان 

 الناحية النظرية .

 تحليل بعد )الرضا عن ظروف العمل( .2

( ان بعاااد )الرضاااا عااان  4يوضاااح الجااادول رقااام )      

قااد حقااق وسااطاً حسااابياً بلغاات قيمتاا     ااروا العماال(

( وهاااذه القيماااة جيااادة مااان الناحياااة الإحصاااائية 3.74)

ولكن ااا ليساات مرتفعااة ، فيمااا كااان الانحااراا المعياااري 

( فااي 26.69( وكااان معاماال الاخااتلاا لاا  )0.98للبعااد )

ها دارحااين سااجلت الاهميااة النساابية للبعااد  قيمااة جياادة مقاا 

يري تربيااة الانبااار (، وهااذه النتااائ  تبااين ان مااد74.78)

اهتمااام ببعااد الرضااا عاان  ااروا العماال لكاان هااذا  ملاادي 

 الاهتمام ليس بالمستوى المطلوب.

 تحليل بعد )الانتماء للوظيفة( .3

( ان بعاااد )الانتمااااع  4الجااادول رقااام )  يتباااين مااان     

للو يفاااة( حقاااق وساااطاً حساااابياً  عاليااااً جاااداً مقاااداره 

( وهاااذه  القيماااة مرتفعاااة مااان الناحياااة النظرياااة 4.33)

وهااي اعلااى ماان الوسااا الفرضااي الاحصااائي ، وبلغاات 

( وكااان معاماال 0.75قيمااة الانحااراا المعياااري للبعااد )

( فيماااا ساااجلت الاهمياااة النسااابية لااا  17.38الاخاااتلاا )

( وهااذا الارقااان تعكااس 86.67فعااة جااداً بلغاات )قيمااة مرت

مااادى اتفااااق ماااديري تربياااة الانباااار علاااى بعاااد الانتمااااع 

للو يفااة كونااا  الاساااس الاااذي يمكااان ماان خلالااا  قيااااس 

مااادى قااادرت م علاااى تحقياااق الرضاااا الاااو يفي الاااذي  

 مون الوصول الي  في المستقبل.  وير

 تحليل بعد )الامن والاستقرار الوظيفي( .4

( ان بعااااااد )الاماااااان 4الجاااااادول رقاااااام )يوضااااااح      

والاسااتقرار الااو يفي( قااد حقااق وسااطاً حسااابياً جيااداً بلاا  

( ، وهااي قيمااة ليساات مرتفعااة 3.06الوسااا الحسااابي لاا  )

ولكن اااا جيااادة نوعااااً ماااا، فيماااا بلغااات قيماااة الانحاااراا 

( وكااااان معاماااال الاخااااتلاا 1.14المعياااااري للبعااااد )

 ( فااااي حااااين كاناااات الاهميااااة النساااابية للبعااااد38.78)

(، وهاااذه القااايم تعكاااس 61.22متوساااطة بلغااات قيمت اااا )

التباااين فااي إجابااات مااديري تربيااة الانبااار وعاادم تفاااق م 

الواضااح علاااى أهمياااة الاماان والاساااتقرار الاااو يفي فاااي 

 تحقيق الرضا الو يفي لمديرت م بصور عامة.

تحليللللل بعللللد )التقللللدير واحتللللرا  الللللذات وعلادللللات  .5

 العمل(

( ان بعاااااد )التقااااادير  4الجااااادول رقااااام )  يوضاااااح     

واحتاارام الااذات وعلاقااات العماال( قااد حقااق وسااطاً حسااابياً 

( وهاااذه  قيماااة مرتفعاااة وهاااي 3.76عاليااااً جاااداً مقاااداره )

( ، فيمااا 3اعلااى ماان الوسااا الفرضااي الاحصااائي البااال  )

( وقيماااة 0.89كانااات قيماااة الانحاااراا المعيااااري للبعاااد )

لغااات قيماااة الاهمياااة ( فيماااا ب24.42معامااال الاخاااتلاا )

(، وهااذه القاايم تنشاار ماادى اهتمااام افااراد 75.11النساابية )

العيناااة المبحوثاااة بمااادى اهمياااة التقااادير واحتااارام الاااذات 

وعلاقااات العماال ل اام بصاااورة عامااة وان ااا ذات اهمياااة 

كبيااارة ل ااام اذ مااان خلال اااا تتباااين قااادرت م علاااى تحقياااق 

 الرضا الو يفي الذي يرمون الوصول الي .  
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 ( المتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الا تلاف والاهمية النسبية لمتغير الرضا الوظيفي وابعاده  4 دول ردم ) 

 الرضا الوظيفيالمتغير المستقل:  
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 61.11 35.8 1.09 3.06 المعيشة متطلبات مع أتقاضاه الذي الآ ر يتناسب 1

 62.22 41.22 1.28 3.11 به  الذي أدو  العمل طبيعة مع أتقاضاه الذي الأ ر يتناسب 2

 53.89 46.79 1.26 2.69 ابذله الذي الجيد مع المكافآت تتناسب 3

 49.44 50.69 1.25 2.47 المديرية في المكافآت مني في عدالة هناك 4

 66.67 28.69 0.96 3.33 المينة  في رملا ي مع مقارنة راتي مناسب يعتبر 5

 58.67 40.64 1.17 2.93 الرضا عن الحوافا والمكافآت 

 82.78 19.29 0.8 4.14 مناسبة العمل مكان في المتوفرة التهوية 6

 77.22 25.64 0.99 3.86 عممي  تناسب العمل مكان في المتوفرة الإضاءة 7

 74.44 28.44 1.06 3.72 عممي مكان لنظافة بالرضا أشعر 8

 73.89 23.17 0.86 3.69 مناسبة الدوا  ومواعيد العمل ساعات 9

 65.56 36.91 1.21 3.28 العمل في الأدسا  مختم بين تنسيق هناك 10

 74.78 26.69 0.98 3.74 الرضا عن ظروف العمل 

 83.33 18.59 0.77 4.17 تأ ير او تغيب أواظب عل  اودات الدوا  الرسمي بدون  11

 86.11 18.26 0.79 4.31 اشعر بأن مكان عملي  اء من حياتي  12

 83.89 20.41 0.86 4.19 ادد  مبلحة العمل عل  مبلحتي الشخبية 13

 92.22 13.99 0.64 4.61 احافظ عل  ممتلكات المكان الذي اعمل فيه كأنها ممتلكاتي الشخبية 14

 87.78 15.67 0.69 4.39 بأنني استثمر ددراتي العلمية و براتي الوظيفية في العمل اشعر  15

 86.67 17.38 0.75 4.33 الانتماء للوظيفة 

 65 34.79 1.13 3.25 البحي مناسبة راتبي للتامين من تقتطع التي النسبة أن أشعر 16

 45.56 49.9 1.14 2.28 ولأسرتي  لي  حية  دمات عممي لي يوفر 17

 73.33 27.66 1.01 3.67 بشكل عا   واطمئنانا نفسيا استقراراً  لي يوفر عملي أن أرى 18

 53.89 48.45 1.31 2.69 إدا حدث مر  او عجا  مناسب العمل في البحي التأمن نظا  أن أرى 19

 68.33 33.09 1.13 3.42 الخدمة نهاية مكافأة  و ود نتيجة بالأمان أشعر 20

 61.22 38.78 1.14 3.06 الاستقرار الوظيفي الامن و 

 73.89 21.28 0.79 3.69 دبل الاملاء من التشجيع من مناسب ددر عم  أحبل 21

 80.56 21.8 0.88 4.03 رملاء العمل بين وانسجا  تفاهم هناك 22

 62.78 41.82 1.31 3.14 عوا ق  دون العليا الإدارية بالمستويات الاتبال يمكننا 23

 82.22 20.78 0.85 4.11 وتقدير الذات  احترا  لي يحقق به أدو  الذي العمل أن أشعر 24

 76.11 16.4 0.62 3.81 بعضهم البعض  نظر وو هات موادف تفهم العاملون يحاول 25

 75.11 24.42 0.89 3.76 التقدير واحترا  الذات وعلادات العمل

 71.29 29.58 0.99 3.56 الا مالي لمتغير )الرضا الوظيفي(

 (SPSS).المبدر: اعداد الباحثين بالاعتماد عل  مخر ات برنامج 

 

المحللللور الرابللللع : تحليللللل وا تبللللار فرضلللليات البحللللث 

 وتفسيرها

سااانتطرق فاااي هاااذا الجااازع الاااى تحليااال واختباااار        

ياتِّ الارتباااااط والتااااأثير بااااين  النتااااائ  الخاصااااة بفرضااااِّ

البحااث بالاعتماااد علااى نتااائ  التحلياال الاحصااائي متغيااري 

 باستخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية.

ا تبللللار فرضلللليات الارتبللللاط الر يسللللية والفرعيللللة  -1

 للبحث

(: لا تو للللد علادللللة H0) الفرضللللية الر يسللللة الاوللللل 

القللوة الناعمللة ارتبللاط معنويللة دات دلالللة احبللا ية بللين 

مهلللللارات الاتبلللللال والتوا لللللل، مهلللللارات بأبعادهلللللا )

التعللاون والعمللل الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات 

المهنلللة، مهلللارات القيلللادة واحترافيلللة العملللل، مهلللارات 

 ( والرضا الوظيفي.ادارة الودت

 الفرضيات الفرعية للبحثا تبار  

( ان ابعاااد المتغياار المسااتقل  5يبااين الجاادول رقاام )         

قاااد حققااات جميع اااا علاقاااات ارتبااااط   القاااوة الناعماااة 

معنويااة ذات دلالااة إحصااائية مااع المتغياار التااابع )الرضااا 

الاااو يفي(، وكانااات جمياااع هاااذه العلاقاااات موجباااة وعناااد 

الاتصااال  (، اذ حقااق بعااد )م ااارات0.01مسااتوى دلالااة )

والتواصاال( علاقااة ارتباااط معنويااة مااع المتغياار الرضااا 

( عناااد مساااتوى دلالاااة **0.498الاااو يفي بلغااات قيمت اااا )

(، فيماااا حقااااق بعاااد )م ااااارات التعااااون والعماااال 0.01)

الجماااعي( هااو الاخاار علاقااة ارتباااط معنويااة بلغاات قيمت ااا 
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( ، وحقااق بعااد )م ااارات الالتاازام بأخلاقيااات 0.563**)

(، فيماااا 0.567**ة ارتباااط بلغااات قيمت ااا )الم نااة( علاقااا 

حقاااق بعاااد )م اااارات القياااادة واحترافياااة العمااال( علاقاااة 

( ، كمااا وحقااق 0.512**ارتباااط معنويااة بلغاات قيمت ااا )

بعااااد )م ااااارات إدارة الوقاااات( علاقااااة ارتباااااط معنويااااة 

( ، وكانااات جمياااع هاااذه **0.613موجباااة بلغااات قيمت اااا )

وعناااد مساااتوى العلاقاااات قوياااة مااان الناحياااة الإحصاااائية 

( ، وهاااذا يااادل علااى وجاااود اهتماااام واضاااح 0.01دلالااة )

لمااا القااوة الناعمااة ماان قباال مااديري تربيااة الانبااار بأبعاااد 

ل ااا ماان تااأثير كبياار فااي تحقااي فالرضااا الااو يفي للعاااملين 

فاااي ماااديريت م ، وهاااذا يااانعكس ايجابااااً علاااى أداع ماااديري 

التربياااة بصاااورة عاماااة عناااد ساااعي م لتحقياااق الرضاااا 

وماان هنااا يتبااين لنااا بأناا  يجااب علااى مااديري  الااو يفي،

والعماال القااوة الناعمااة تربيااة الانبااار زيااادة تركياازهم علااى 

علااى اسااتغلال ا وتطبيق ااا بصااورة اكباار لمااا ل ااا  ماان دور 

كبياار وماانثر فااي تحقيااق الرضااا الااو يفي ل اام علااى الماادى 

 البعيد.

 ا تبار الفرضية الر يسية للبحث  

( بااأن المتغياار المسااتقل  5يتضااح ماان الجاادول رقاام )       

قاااد حقاااق علاااى المساااتوى العاااام  ارتبااااط  القاااوة الناعماااة 

معناااوي قاااوي ماااع المتغيااار التاااابع )الرضاااا الاااو يفي(، 

(، وهاااي 0.01وكانااات عناااد مساااتوى دالاااة إحصاااائية )

علاقااة قويااة ماان الناحيااة الإحصااائية تعكااس ماادى اهتمااام 

بحااث، وكااان معاماال الارتباااط مااا افااراد العينااة بمتغيااري ال

باااااين المتغيااااارين ذو قيماااااة عالياااااة اذ بلغااااات قيمتااااا  

(، وبنااااعً علاااى ماااا ا  رتااا  نتاااائ  التحليااال 0.653**)

الاحصااائي بااين متغيااري البحااث علااى المسااتوى الإجمااالي 

لا تو للد فئننااا ناارفض فرضااية البحااث الرئيسااية الأولااى: )

قلللوة العلادلللة ارتبلللاط معنويلللة دات دلاللللة احبلللا ية بلللين 

مهلللللارات الاتبلللللال والتوا لللللل، بأبعادهلللللا )الناعملللللة 

مهلللارات التعلللاون والعملللل الجملللاعي، مهلللارات الالتلللاا  

بأ لاديلللات المهنلللة، مهلللارات القيلللادة واحترافيلللة العملللل، 

 ( والرضا الوظيفي.مهارات ادارة الودت

 

 ونقبل فرضية البحث البديلة والتي تنص عل  ..

: تو للد علادللة ارتبللاط للبحللثالفرضللية الر يسللة الأوللل  

القللللوة الناعمللللة معنويللللة دات دلالللللة احبللللا ية بللللين 

مهلللللارات الاتبلللللال والتوا لللللل، مهلللللارات بأبعادهلللللا )

التعللاون والعمللل الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات 

المهنلللة، مهلللارات القيلللادة واحترافيلللة العملللل، مهلللارات 

 ( والرضا الوظيفي.ادارة الودت

 

 ( n=36وابعادها في الرضا الوظيفي )القوة الناعمة ( علادة الارتباط بين  5 دول ردم ) 

 المتغير التابع  حجم العينة  نوع العلادة  sig معامل الارتباط المتغير المستقل وابعاده 

 معنوي 0.002 **0.498 مهارات الاتبال والتوا ل 

 الوظيفي الرضا  36

 معنوي 0.000 0.563** مهارات التعاون والعمل الجماعي

 معنوي 0.000 0.567** مهارات الالتاا  بأ لاديات المهنة

 معنوي 0.001 0.512** مهارات القيادة واحترافية العمل

 معنوي 0.000 **0.613 مهارات إدارة الودت 

 الرضا الوظيفي  36 معنوي 0.000 0.653** المهارات الناعمة

 SPSS)اعداد الباحثين بالاعتماد عل  نتا ج ) المبدر: 

 

 ا تبار فرضيات التأثير الر يسية والفرعية للبحث 

فاااي هاااذا الجااازع مااان البحاااث ساااوا نتطااارق الاااى       

معرفاااة علاقاااة التاااأثير باااين متغياااري البحاااث باساااتخدام 

معادلااة الانحاادار الخطااي البساايا لغاارض الحصااول علااى 

النتااائ  التااي تعااد الأساااس فااي فبااول الفرضااية ماان عاادم ا، 

ولغااارض هاااذا البحاااث سنوضاااح بشاااكل تفصااايلي علاقاااة 

مااة مااع الإشااارة الااى التااأثير مااا بااين المتغياارين بصااورة عا

 القااااوة الناعمااااة العلاقااااة بااااين ابعاااااد المتغياااار المسااااتقل 

(، بنااااعً  6والرضااا الااو يفي مااان خاالال الجااادول رقاام ) 

( ، وكمااااا (SPSSعلااااى نتااااائ  البَارنامااااا  الاحصااااائي 

 يأتي: 

(: لا تو للد علادللة تللأثير H0) الفرضللية الر يسللة الثانيللة

القللللوة الناعمللللة معنويللللة دات دلالللللة احبللللا ية بللللين 

مهلللللارات الاتبلللللال والتوا لللللل، مهلللللارات بأبعادهلللللا )

التعللاون والعمللل الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات 

المهنلللة، مهلللارات القيلللادة واحترافيلللة العملللل، مهلللارات 

 ( والرضا الوظيفي.ادارة الودت

 

( (F( يتبااين لنااا ان قيمااة  6قاام ) بااالاطلاع علااى الجاادول ر

( 22.118الناعماااة( بلغااات ) القاااوةالمحسوبااااة لمتغيااار )

وهااذه القيمااة ماان الناحيااة الإحصااائية هااي اكباار ماان قيمت ااا 

( عناااااد مساااااتوى الدلالاااااة 0.376البالغاااااة )الجدولياااااة 

(، وهاااذا يااابن وجاااود مساااتوى عاااالي 0.01الاحصاااائي )

فاااي  القاااوة الناعماااة للتاااأثير مااان قبااال المتغيااار المساااتقل 

المتغيااار التاااابع )الرضاااا الاااو يفي( لااادى مااادراع تربياااة 

 القااااوة الناعمااااة الانبااااار ، وان اي تغيياااار يحاااادا فااااي 

ساايندي هااو الاخاار الااى اجااراع تغياار ملحااو  فااي )الرضااا 

لخطااي الااو يفي(، وكمااا موضااخ فااي معادلااة الانحاادار ا

 الاتية: 

 Y= )الرضا الوظيفي(    1.219+ 0.607 القوة الناعمة 

( فقاااد بلغااات  𝑅2وفيماااا يخاااص قيماااة مااااعامل التحااااديد )

القااوة ، وتبااين هااذه القيمااة بااأن المتغياار المسااتقل (0.376)

( ماان المتغياار التااابع %37.6يفساار مااا قيمتاا  ) الناعمااة 

البالغااة الناتجااة ( β)الرضااا الااو يفي(، فيمااا تشااير قيمااة )

( إلااى أن β = 0.607عاان التحلياال الاحصااائي والبالغااة )

بوحاادة واحاادة  القااوة الناعمااة اي تغياار يحصاال فااي متغياار 
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سااايندي هاااو الاخااار الاااى تغييااار فاااي متغيااار )الرضاااا 

( وتعااادُ هاااذه النسااابة %60.7الاااو يفي( بنسااابة مقااادارها )

 عالية من الناحية الإحصائية.

التحلياااال الاحصااااائي وبناااااعً علااااى مااااا   رتاااا  نتااااائ  

لمتغيااري البحااث فإننااا ناارفض فرضااية البحااث الرئيسااية 

لا تو للد علادللة تللأثير معنويللة دات النانيااة والتااي نصاات: )

مهلللارات بأبعادهلللا )القلللوة الناعملللة دلاللللة احبلللا ية بلللين 

الاتبلللللال والتوا لللللل، مهلللللارات التعلللللاون والعملللللل 

الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات المهنللة، مهللارات 

( يلللللادة واحترافيلللللة العملللللل، مهلللللارات ادارة الودلللللتالق

 والرضا الوظيفي.

 ونقبل فرضية البحث البديلة والتي تنص عل ..

: تو لللد علادلللة تلللأثير الفرضلللية الر يسلللة الثانيلللة للبحلللث

القللللوة الناعمللللة معنويللللة دات دلالللللة احبللللا ية بللللين 

مهلللللارات الاتبلللللال والتوا لللللل، مهلللللارات بأبعادهلللللا )

الجمللاعي، مهللارات الالتللاا  بأ لاديللات التعللاون والعمللل 

المهنلللة، مهلللارات القيلللادة واحترافيلللة العملللل، مهلللارات 

 .  ( والرضا الوظيفيادارة الودت

 

 (n=36وابعادها في الرضا الوظيفي )القوة الناعمة  ( تأثير6الجدول ردم )

المتغير المستقل 

 وابعاده 
B A R 

𝑹𝟐 

 المعدلة

F 

 المحسوبة
Sig  المتغير التابع 

مهارات الاتبال 

 والتوا ل
0.337 2.223 0.425 0.181 8.724 0.006 

 الرضا الوظيفي 

مهارات التعاون والعمل  

 الجماعي
0.362 2.259 0.523 0.252 12.779 0.001 

مهارات الالتاا  

 بأ لاديات المهنة
0.619 1.115 0.549 0.281 14.695 0.001 

مهارات القيادة  

 واحترافية العمل
0.707 2.006 0.498 0.226 11.229 0.002 

 0.000 20.654 0.360 0.615 1.675 0.480 مهارات إدارة الودت 

 الرضا الوظيفي  0.000 22.118 0.376 0.628 1.219 0.607 المهارات الناعمة

 (SPSS)اعداد الباحثين بالاعتماد عل  نتا ج : المبدر

 

 الاستنتا ات والتو يات: المبحث الرابع
 الاستنتا ات  اولاً: 

توصل البحث الى جملة من التوصيات نوضح ا من خلال  

 الاتي 

اهتمام واضح من قبل اصحاب القرار في مديريااة وجود   .1

الااذي قاايس الاتصال والتواصل   بعد م ارةتربية الانبار ب

بااين افااراد المنظمااة ممااا يساا م  فااي   ب ا )القوة الناعمااة(

تبادر الآراع والخبرات وبالتالي الوصااول الااى قاارارات 

 رشيدة تس م في نجاح المنظمة . 

تبين ان جميع علاقات الارتباط علاقة ايجابية ومعنويااة   .2

  القوة الناعمة بأبعادها وبين الرضا الو يفي .بين 

ثبت حصول بعد الانتماع للو يفية علااى الترتيااب الاول   .3

من بين الابعاد التي قاايس ب ااا )الرضااا الااو يفي( وهااذا 

ماادى اتفاااق مااديري تربيااة الانبااار علااى بعااد ياادل علااى 

الانتماع للو يفة كوناا  الاساااس الااذي يمكاان ماان خلالاا  

قياس مدى قاادرت م علااى تحقيااق الرضااا الااو يفي الااذي  

 ي  في المستقبل . يرمون الوصول ال

تبين ان هنالك اهتمام بم ارة القيادة واحترافية العمل لمااا  .4

كون ااا عنصاار اساااس فااي تحقيااق ل ا ماان اهميااة كبياارة  

اذ تعااد متطلااب اساااس فااي التعاماال ،الرضااا الااو يفي 

 اليومي بين القادة والعاملين . 

 

   التو ياتثانياً: 

توصل البحث الى جملة من التوصيات نوضح ا من خلال  

 الاتي 

المكافآت   .1 لنظام  اهمية  اعطاع  المنظمة  على  يتوجب 

للعاملين  اكبر  دافع  اعطاع  في  يس م  والذي  والحوافز 

 لتقديم مستويات اعلى في الاداع . 

ايلا .2 مينبغي  العمل  في  الوقت  لعنصر  اهمية  اجل  ع  ن 

السريع التكنولوجي  التطور  والذي اصبح يميز    مواكبة 

 بين منظمة واخرى بقدر استخدام ا للتكنولوجيا .

والبيئة  .3 العمل  لظروا  كبيرة  اهمية  ايلاع  ضرورة 

تحفيزي   جو  خلق  على  ينعكس  بما  للمنظمة  الداخلية 

 ابداعي للعاملين يس م في تنشيا ادائ م للم ام المطلوبة .

  تعزيز الاهتمام برأس المال الفكري من الاشخاص الذين  .4

في  يس م  الابداعي  التفكير  من  عالي  مستوى  يمتلكون 

 رفد المنظمة بالقرارات الرشيدة والمتزنة .  
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