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 المستخلص 

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر فاعلية التنسيق الإداري الداخلي بأبعاده الأربعة )تنسيق المهام، تنسيق  
المعلومات، تنسيق العلاقات، وتنسيق الموارد( على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في شركات  

الدراسة على اعتمدت  العربية السعودية ، و  بالمملكة  الخاص  التحليلي بوصفه    القطاع  الوصفي  المنهج 
الإطار المنهجي الملائم لطبيعة الموضوع. تم جمع البيانات بواسطة استبانة إلكترونية وُزعت على عينة  

بلغ عددها ) طبقية  ) 300عشوائية  منها  استُرد  استبانة،   )264( منها  استبانة،  للتحليل  248(  ( صالحة 
  SPSSالإحصائي. استخدمت الدراسة برنامج  

أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فاعلية التنسيق الإداري الداخلي وتحسين بيئة  
العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي. كما تبين أن تنسيق المهام وتنسيق العلاقات هما الأكثر تأثيرًا في تحسين 

 = R²) وتة. وبلغ معامل التحديد الكليبيئة العمل، يليهما تنسيق المعلومات وتنسيق الموارد بدرجات متفا
ر من خلال  72.9، مما يشير إلى أن نحو  (0.729 % من التباين في بيئة العمل والتفاعل الوظيفي يُفسَّ

أبعاد التنسيق الإداري مجتمعة. وتؤكد هذه النتائج أهمية التكامل الإداري في تعزيز الكفاءة المؤسسية ورفع 
 .ظيفيمستويات الرضا والالتزام الو 

تسهم هذه الدراسة في تقديم إطار علمي وعملي يساعد إدارات الموارد البشرية والإدارات العليا في القطاع  
وانسيابية   المهام،  وضوح  على  قائمة  استراتيجيات  وتبني  الداخلي،  التنسيق  نظم  تحسين  على  الخاص 

تُبرز أهمية التنسيق الإداري بوصفه    المعلومات، والعلاقات المهنية الإيجابية، والاستخدام الأمثل للموارد. كما
عنصرًا محوريًا في تطوير بيئة العمل وتحقيق الأداء المستدام. وتفتح النتائج آفاقًا بحثية لتطوير نماذج  

 .2030تنظيمية جديدة تدعم التحول المؤسسي في بيئات العمل السعودية بما يتماشى مع رؤية المملكة 

  – تنسيق العلاقات  –تنسيق المعلومات  –تنسيق المهام  –التنسيق الإداري الداخلي  : الكلمات المفتاحية 
 .المملكة العربية السعودية –القطاع الخاص  –التفاعل الوظيفي  –بيئة العمل  – تنسيق الموارد 
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 المقدمة: 
تشههههههههههد بيئة الأعمال في القطاع الخاص السهههههههههعودي تطورات متسهههههههههارعة تتطل  بنى تنظيمية أكثر تكاملًا  

ويُعد التنسهيق الإداري الداخلي أحد العوامل الأسهاسهية التي تُسهاهم في تعزيز هذا التكامل، حي   ،  وانسهجامًا
يضههمن التنسههيق توزيع المهام بوضههوح، ويُسهههم في تقليل التكرار والتضههارز، مما يُعزز من كفاءة العمليات  

كما أن التنسههههيق الإداري لا يقتصههههر على نقل المعلومات فحسهههه ، بل يمتد ليشههههمل بناء    ،داخل المؤسههههسههههة
 (2021شبكة تفاعلية تُيسّر اتخاذ القرار وتُسرّع الاستجابة للتغيرات التنظيمية.)بوبشيت، 

في بيئة العمل المعاصهههرة، لم يعد التحفيز الفردي كافيًا لضهههمان أداء فعال، بل أصهههبح من الضهههروري أن و 
وتُعد بيئة العمل الجاذبة  ،  يُدعّم هذا التحفيز بمنظومة إدارية متكاملة تُوفر بيئة عمل صههههههههههههحية ومشههههههههههههجعة

ركيزة محورية في رفع أداء الموظفين، حي  تُقلّل من الضهههههغوف النفسهههههية وتُعزز الإحسههههها  بالانتماء، كما 
 (2023ترتبط إيجابيًا بالمؤشرات الاستراتيجية مثل الاحتفاظ بالكوادر والابتكار الداخلي.)السديري وحفاظ، 

التفاعل الوظيفي داخل المؤسهههههههسهههههههات ارتباطًا وثيقًا بمدن شهههههههعور الموظفين بالتمكين والاندماج في ويرتبط  
بيئة العمل. الموظف الذي يشههههههعر بأن دوره واضههههههح، ومسههههههؤولياته متناسههههههقة مع ا خرين، يكون أكثر ميلًا  

ويعكس التفاعل الوظيفي    ،للمشهاركة الفعالة، والانخراف الإيجابي، ما يعزز من جودة الأداء العام للمؤسهسهة
مسههههههههههههههتون ارتبهاف العهامهل بقيم المنظمهة وأههدافهها، وهو مها يتهأثر مبهاشههههههههههههههرة بهدرجهة التنسههههههههههههههيق بين الوحهدات  

 (Jung et al., 2021الإدارية.)

إن تحسههههههههههههههين بيئهة العمهل لا يتحقق فقط من خلال البنيهة المهاديهة أو الحوافز، بهل يعتمهد بهدرجهة كبيرة على 
بيئة العمل المتكاملة على ، وتشهههههجع  البنية التنظيمية التي تُحدد أسهههههالي  الاتصهههههال الداخلي وتوزيع الأدوار

التعبير الحر، وتُخفف من النزاعات، وتُسههاعد على خلق منام من الشههفافية والتعاون، مما يُفضههي إلى أداء  
 (2024أكثر اتزانًا واستقرارًا على المستون الوظيفي.)عبا ، 

تعتمههد فعههاليههة المنظمههات الحههديثههة على قههدرتههها في إدارة المعرفههة وتههداولههها بين العههاملين، ويُعههد التنسههههههههههههههيق  و 
حينما تُدار المعرفة بشههكل منظم بين الإدارات، يصههبح بالإمكان   ،الداخلي أحد الأدوات الفعالة لتحقيق ذلك

ا في المؤسههسههات التي تعتمد   تحسههين جودة حياة العمل، ورفع مسههتون الرضهها العام بين الموظفين، خصههوصههً
 (2021على العمل الجماعي والمهام المعقدة.)إبراهيم وآخرون، 
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في السهههياقات التي تتطل  سهههرعة اتخاذ القرار وتعدد مصهههادر المعلومات، يصهههبح التنسهههيق الإداري أداة لا 
غنى عنهها لتنظيم التهدفق المعرفي وتقليهل الغمول الوظيفي. ومن خلال بنهاء علاقهات عمهل واضههههههههههههههحهة، 

ا بين م ختلف الوحههدات، بمهها  وإجراءات موحههدة، ونظم متههابعههة فعههالههة، يمكن لحدارة أن تحقق تكههاملًا وظيفيههً
 (2024يُسهم في رفع درجة الكفاءة التشغيلية والإنتاجية.)الموسوي وفقيه، 

ا في دعم التنسههههههههههههههيق الإداري، حيه  تُوفر أدوات فعهالهة لإدارة المعلومهات  و  تُعهد التكنولوجيها عهاملًا حهاسههههههههههههههمهً
ن من قدرة الإدارات على التفاعل مع المتغيرات الداخلية والخارجية ويسهههاهم    ،والتواصهههل اللحظي، مما يُحسهههّ

النظام الرقمي الموحد في تسهههههههههههيل إجراءات العمل، وتحقيق التكامل بين الأنشههههههههههطة المختلفة دون الحاجة  
 (2024للعودة إلى التسلسل الإداري التقليدي.)عبا ، 

التحفيز الوظيفي عن بيئة العمل المحيطة، حي  يرتبط شعور الموظف بالرضا والتفاعل بمدن  ولا ينفصل 
وضهوح التوقعات، وسهرعة الاسهتجابة التنظيمية، ومسهتون التنسهيق مع الزملاء. وبيئة العمل المنسهقة تُخفف  

لعمل، ويُسهههههههههم في من الشههههههههعور بالارتباا والتكرار في المهام، ما يرفع من طاقة الموظف الإيجابية تجاه ا
 (Basalamah & As’ad, 2021تعزيز الاستقرار المؤسسي.)

التحليل الهيكلي لبيئة العمل يُظهر أن الفجوات في التنسههههههههههيق تؤثر بشههههههههههكل مباشههههههههههر على أداء الموظفين  ف
وعند غياز المسههههههههارات الواضههههههههحة للاتصههههههههال والتكامل، تحد  ازدواجية في   ،وتفاعلهم مع النظام الإداري 

القرارات، وتضههارز في الأدوار، ما يؤدي إلى انخفال في فعالية العمليات اليومية داخل المؤسههسههة. لذلك  
 (Dullah et al., 2023يُعد تحسين التنسيق أولوية تنظيمية لتحسين الأداء الجماعي.)

وفي ضوء ما سبق، يتضح أن فاعلية التنسيق الإداري الداخلي تمثل عنصرًا محوريًا في تعزيز بيئة العمل  
إذ يُعد التنسهههيق أداة اسهههتراتيجية تُسههههم في تقليل    ،وتحفيز الموظفين على التفاعل الإيجابي مع مؤسهههسهههاتهم

 الفجوات التنظيمية، وتدعم التكامل بين الفرق، وتُحسن من جودة حياة العمل. 

 مشكلة الدراسة 

تسهههههههههعى منظمات القطاع الخاص في المملكة العربية السهههههههههعودية إلى رفع كفاءة بيئة العمل وتعزيز تفاعل 
وعلى الرغم من الجهود    ،الموظفين كأولوية اسههههههتراتيجية لضههههههمان اسههههههتدامة الأداء وتحقيق الميزة التنافسههههههية

المبذولة في هذا الإطار، لا تزال بعض الشههههههههركات تعاني من ضههههههههعف في التنسههههههههيق الإداري الداخلي بين 
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الوحدات التنظيمية، مما يؤثر سههههههههلبًا على بيئة العمل ويُضههههههههعف مسههههههههتون التفاعل والاندماج الوظيفي بين 
ويظهر هذا التحدي بشكل خاص في المؤسسات التي تتسم بهياكل تنظيمية غير مرنة، أو تفتقر  ،  العاملين

وقد أدن ذلك إلى بروز الحاجة إلى دراسهههههة مدن تأثير فاعلية التنسهههههيق الإداري    ،إلى قنوات تواصهههههل فعّالة
 .على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في بيئة العمل السعودية الخاصة

 الفجوات على المستوى النظري  1.1.1

تُظهر مراجعة الأدبيات السههههابقة أن معظم الدراسههههات ركزت بشههههكل منفصههههل إما على مفهوم بيئة العمل أو 
 على مفهوم التفاعل الوظيفي، دون أن تتناول التنسهههههههههههيق الإداري كعامل مشهههههههههههترا ومؤثر مباشهههههههههههر فيهما

(Basalamah & As’ad, 2021).   كما أن عددًا من الأبحا  ركز على أبعاد أخرن لتحسهههههههههههههين بيئة
العمههل كههالحوافز المههاديههة أو القيههادة أو الثقههافههة التنظيميههة، بينمهها أهُمههل إلى حههد كبير أثر التكههامههل الإداري  

يضهههههاف إلى ذلك أن معظم الدراسهههههات الأجنبية   .(Jung et al., 2021) الداخلي كمدخل تنظيمي فعّال
 ,.Yuan et al) متنوعة  تناولت العلاقة بين هذه المتغيرات في سههههههههههههياقات صههههههههههههناعية وتعليمية وخدمية

2021; Zhou et al., 2023)  مما يُبرز الحاجة إلى دراسههههههههات أكثر تركيزًا على بيئة القطاع الخاص ،
 .السعودي بخصوصيتها الثقافية والتنظيمية

 الفجوات على المستوى التطبيقي 1.1.2

على الصهههههعيد العملي، تُعاني العديد من شهههههركات القطاع الخاص في المملكة من تحديات تتعلق بضهههههعف 
آليات التنسههههيق الإداري الداخلي، مثل تكرار المهام، غمول المسههههؤوليات، وتأخر في اتخاذ القرارات، وهو 

يم، الصهههههههبا ،  ؛ إبراه2021ما ينعكس سهههههههلبًا على بيئة العمل ويضهههههههعف من تفاعل الموظفين )بوبشهههههههيت،  
كما أن بعض المؤسهههههههسهههههههات تعتمد بشهههههههكل مفرف على التنسهههههههيق الشهههههههفهي أو العلاقات    ،(2021والعنزي،  

الشههههخصههههية بدلًا من النظم المؤسههههسههههية الواضههههحة، مما يحد من إمكانية بناء بيئة عمل متكاملة ومسههههتدامة  
بيئة العمل، فإن القليل  ورغم المبادرات التي أطلقتها بعض الشهههركات لتحسهههين    ،(2024)الموسهههوي وفقيه، 

منها اعتمد على تحسهههههههين التنسهههههههيق الداخلي كمدخل إسهههههههتراتيجي، كما لا تزال المؤشهههههههرات المرتبطة بقيا   
 ؛2024عبههها ، )التفهههاعهههل الوظيفي غير مسههههههههههههههتخهههدمهههة بهههالشههههههههههههههكهههل الكهههافي لتقييم فعهههاليهههة تلهههك المبهههادرات

Eziamaka et al., 2025). 
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 السؤال الرئيسي للدراسة

ما أثر فاعلية التنسيق الإداري الداخلي على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في شركات  
 القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية؟ 

 :دراسة أهمية ال
: الأهمية العلمية   أولًا

تكتس  هذه الدراسة أهمية علمية من خلال مساهمتها في إثراء الأدبيات الإدارية التي تناولت مفاهيم  
بيئة العمل والتفاعل الوظيفي، عبر دمج هذه المفاهيم مع متغير فاعلية التنسيق الإداري الداخلي في  

نمو  بناء  إلى  تسعى  التي  القليلة  المحاولات  الدراسة من  وتُعد  تكاملي.  بين  إطار  مفاهيمي يربط  ذج 
الجوان  التنظيمية والسلوكية في بيئة العمل، مما يعزز من الفهم النظري للعلاقات بين هذه المتغيرات.  
كما أنها تُسهم في سد فجوة معرفية تتعلق بندرة الدراسات التي تناولت هذه العلاقة ضمن سياق القطاع  

الأكاديم  القيمة  من  يُعزز  ما  وهو  السعودي،  مقارنة  الخاص  دراسات  أمام  المجال  ويفتح  للدراسة  ية 
 . .مستقبلية في بيئات تنظيمية مختلفة

 ثانياا: الأهمية العملية )التطبيقية( 

أما من الناحية العملية، فتتمثل أهمية الدراسة في قدرتها على تقديم توصيات واقعية وقابلة للتطبيق تساعد  
فالتنسيق الإداري الفعّال    ،شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية على تحسين أدائها الداخلي 

يُعد من العوامل التنظيمية التي تؤثر بشكل مباشر في وضوح المهام، وانسياز العمليات، وتقليل التعارضات  
 بين الإدارات، وبالتالي يُسهم في تهيئة بيئة عمل مستقرة ومحفزة.  

كما أن تعزيز التفاعل الوظيفي يُعد من المؤشرات المهمة لقيا  جودة العمل المؤسسي ورضا الموظفين،  
وهو ما يمكن تحسينه من خلال استراتيجيات تنسيق فعالة تبُنى على نتائج هذه الدراسة، فإن الدراسة تُقدّم  

 .الانسجام داخل فرق العملأداة عملية لصنّاع القرار ومديري الموارد البشرية لتعزيز الكفاءة و 
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 أسئلة الدراسة 
ما أثر فاعلية التنسههههههههيق الإداري الداخلي بأبعاده )تنسههههههههيق المهام، تنسههههههههيق المعلومات، تنسههههههههيق العلاقات،  

وتنسهيق الموارد( على تحسهين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في شهركات القطاع الخاص في المملكة  

 العربية السعودية؟

 الأسئلة الفرعية للدراسة:

 ما مستون تطبيق أبعاد التنسيق الإداري الداخلي في شركات القطاع الخاص السعودي؟ ✓

 ما أثر تنسيق المهام الإدارية على تحسين بيئة العمل في شركات القطاع الخاص؟ ✓

 ما أثر تنسيق المعلومات الإدارية على تعزيز التفاعل الوظيفي بين العاملين؟ ✓

 ما العلاقة بين تنسيق العلاقات الوظيفية وجودة بيئة العمل؟ ✓

 كيف يسهم تنسيق الموارد في رفع مستون التفاعل الوظيفي؟ ✓

ما أبرز المقترحات الممكنة لتعزيز فاعلية التنسهيق الإداري بما يخدم بيئة العمل ويزيد من التفاعل   ✓

 بين الموظفين؟

 أهداف الدراسة 
تنسههههههههيق المهام، تنسههههههههيق  ) بأبعاده  دراسههههههههة أثر فاعلية التنسههههههههيق الإداري الداخلي  تهدف هذه الدراسههههههههة إلى

وذلك  ،  تحسهههههين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي على (المعلومات، تنسهههههيق العلاقات، وتنسهههههيق الموارد

 .في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

 :أهداف فرعية وتتفرع منه عدة 
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بأبعاده المختلفة في شركات القطاع الخاص   قيا  مستون فاعلية التنسيق الإداري الداخلي ✓
 .السعودي

في شركات القطاع الخاص في المملكة   الإدارية على تحسين بيئة العمل تحليل أثر تنسيق المهام ✓
 .العربية السعودية

في شركات القطاع   بين الإدارات على تعزيز التفاعل الوظيفي  دراسة تأثير تنسيق المعلومات ✓
 الخاص في المملكة العربية السعودية 

في شركات القطاع الخاص   في دعم بيئة عمل إيجابية استكشاف دور تنسيق العلاقات الوظيفية ✓
 . في المملكة العربية السعودية 

في شركات القطاع الخاص في   على رفع مستون التفاعل بين الموظفين تقييم أثر تنسيق الموارد  ✓
 .  المملكة العربية السعودية

لتعزيز فاعلية التنسيق الإداري بما ينعكس إيجابًا على بيئة العمل والتفاعل   تقديم توصيات عملية ✓
 .في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعوديةالوظيفي 

 فرضيات الدراسة 
توجد علاقة ذات دلالة إحصهههائية بين فاعلية التنسهههيق الإداري الداخلي بأبعاده )تنسهههيق    :الفرضهههية الرئيسهههة

المهام، تنسههههههيق المعلومات، تنسههههههيق العلاقات، تنسههههههيق الموارد( وبين تحسههههههين بيئة العمل وتعزيز التفاعل  

 .الوظيفي في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية 

 :الفرضيات الفرعية 

توجد علاقة ذات دلالة إحصههههههههائية بين تنسههههههههيق المهام وتحسههههههههين بيئة العمل في شههههههههركات القطاع   ✓

 .الخاص 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصههههههائية بين تنسههههههيق المعلومات وتعزيز التفاعل الوظيفي بين الموظفين ✓

 .في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية
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في شهههركات    توجد علاقة ذات دلالة إحصهههائية بين تنسهههيق العلاقات الوظيفية وتحسهههين بيئة العمل ✓

 .القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

في شركات القطاع    توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تنسيق الموارد ومستون التفاعل الوظيفي ✓

 .الخاص في المملكة العربية السعودية

تختلف فاعلية التنسههههههههههههيق الإداري الداخلي في تأثيرها على بيئة العمل والتفاعل الوظيفي باختلاف   ✓

 .خصائص الشركات )مثل: حجم الشركة، نوع النشاف، عدد الموظفين(

 نموذج الدراسة 
وقد تم بناء النموذج المفاهيمي وفقًا للفرضهههيات المطروحة في هذه الدراسهههة، حي  يُفترل أن لكل بُعد من 

أبعاد التنسههههههيق الإداري الداخلي تأثيرًا مباشههههههرًا على بيئة العمل والتفاعل الوظيفي. ويوضههههههح النموذج كيف 

عزيز الانسهههههههههههجام والتفاعل بين تسههههههههههههم آليات التنسهههههههههههيق الداخلي في خلق بيئة تنظيمية أكثر تماسهههههههههههكًا، وت

 .الموظفين

 :المتغير المستقل: فاعلية التنسيق الإداري الداخلي، ويشمل الأبعاد ا تية 

 .مدن وضوح توزيع الأدوار والمسؤوليات بين الأقسام والإدارات :تنسيق المهام ✓

 .فعالية تبادل البيانات والمعلومات بين الوحدات التنظيمية :تنسيق المعلومات ✓

 .تنظيم التفاعلات الرسمية وغير الرسمية بين الموظفين :تنسيق العلاقات ✓

 .كيفية تخصيص وتوزيع الموارد البشرية والمادية بما يدعم الأداء الوظيفي :تنسيق الموارد ✓

 :المتغير التابع

 .ويُقصد به مدن رضا الموظفين عن المنام التنظيمي وظروف العمل :تحسين بيئة العمل ✓
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ويُقصهههههههههههههد به مسهههههههههههههتون اندماج الموظف وتعاونه مع زملائه واسهههههههههههههتعداده   :تعزيز التفاعل الوظيفي ✓

 .للمشاركة الفعالة في العمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية الدراسة
سوف تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بوصفه الأنس  لطبيعة الأهداف المرجو تحقيقها،  

ويهدف هذا   .حي  سهههههههههيتم من خلاله وصهههههههههف الظاهرة المدروسهههههههههة ميدانيًا وتحليل العلاقات بين متغيراتها

المنهج إلى فحص أثر فاعلية التنسههيق الإداري الداخلي بأبعاده )تنسههيق المهام، تنسههيق المعلومات، تنسههيق  

العلاقات، وتنسهههيق الموارد( على تحسهههين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في شهههركات القطاع الخاص  

 .بالمملكة العربية السعودية

فاعلية التنسيق الإداري 
 الداخلي 

 تحسين بيئة العمل

 تعزيز التفاعل الوظيفي 

 تنسيق المهام 

 تنسيق المعلومات  

 تنسيق العلاقات  

 تنسيق الموارد  

 تحسين بيئة العمل 

 تعزيز التفاعل الوظيفي  
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وسههيتم اسههتخدام الأسههلوز الكمي في جمع البيانات وتحليلها، من خلال تصههميم اسههتبانة مغلقة يتم تطويرها  

 .خصيصًا لغرل هذه الدراسة، استنادًا إلى الأدبيات السابقة ذات الصلة، بما يضمن صدقها وثباتها

كما سههيتم توزيع الاسههتبانة على عينة عشههوائية طبقية من موظفي شههركات القطاع الخاص، لضههمان تمثيل  

مختلف الفئات والقطاعات والمسهههههههههتويات الوظيفية. وسهههههههههيتم تحديد حجم العينة بناءً على معادلة كرجسهههههههههي 

 .بما يتناس  مع حجم المجتمع الإحصائي المستهدف (Krejcie & Morgan) ومورغان

وبعد جمع البيانات، سهههوف تُسهههتخدم الأسهههالي  الإحصهههائية المناسهههبة باسهههتخدام برنامج الحزمة الإحصهههائية  

 :أو ما يعادله، حي  سيتم إجراء ما يلي (SPSS) للعلوم الاجتماعية

 .التحليل الوصفي لقيا  الاتجاهات العامة لدن أفراد العينة حول أبعاد الدراسة

 .اختبار صدق وثبات الأداة من خلال معاملات الاتساق الداخلي )مثل معامل كرونبام ألفا(

 .إجراء تحليل الارتباف والانحدار لاختبار الفرضيات واكتشاف العلاقات بين المتغيرات

أو  (T-test) اختبار الفروق الإحصههههههائية حسهههههه  الخصههههههائص الديموغرافية إن وجدت، باسههههههتخدام اختبار

 .(ANOVA) تحليل التباين الأحادي

ومن خلال هذه المنهجية، سهههههوف تسهههههعى الدراسهههههة إلى تقديم نتائج علمية دقيقة تُسههههههم في فهم مدن تأثير  

فاعلية التنسههيق الإداري الداخلي على بيئة العمل والتفاعل الوظيفي، وتوفير توصههيات واقعية قابلة للتطبيق  

 .في بيئة القطاع الخاص السعودي
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 الدراسة الميدانية 
سههههوف تُجرن هذه الدراسههههة ميدانيًا في مدينة الريال، العاصههههمة الإدارية والسههههياسههههية والاقتصههههادية للمملكة  

العربية السههعودية، والتي تُعد من أسههرع مدن المنطقة نموًا على المسههتويين السههكاني والاقتصههادي. تحتضههن 

فة إلى مقار الوزارات والهيئات  الريال المقرات الإدارية لكبرن الشهههههركات الخاصهههههة المحلية والدولية، إضههههها

 التنظيمية، مما يجعلها بيئة مثالية وواقعية لفحص الظواهر الإدارية والسلوكية في بيئة العمل.

وتتميّز مدينة الريال ببنيتها التحتية المتطورة، وتنوع قطاعاتها الاقتصههادية، ما بين الصههناعة والتكنولوجيا  

والخدمات والتجارة. كما تضههههههم المدينة عددًا كبيرًا من الشههههههركات الخاصههههههة التي تتفاوت في الحجم وطبيعة  

على اختبار أثر فاعلية التنسهههههيق   النشهههههاف، مما يتيح تنوعًا غنيًا في خصهههههائص مجتمع الدراسهههههة، ويسهههههاعد

 الإداري الداخلي في بيئات تنظيمية مختلفة.

وسهههههههههههيتم اسهههههههههههتهداف شهههههههههههركات من قطاعات متنوعة مثل: الخدمات اللوجسهههههههههههتية، وتكنولوجيا المعلومات،  

والاسههههههههههتشههههههههههارات الإدارية، والصههههههههههناعة، والتأمين، والتجزئة. ويُتوقع أن تُمكّن هذه البيئة الغنية الباح  من 

اري وجودة بيئة العمل  الحصول على نتائج دقيقة وواقعية، تعكس حقيقة العلاقة بين ممارسات التنسيق الإد

 والتفاعل الوظيفي في القطاع الخاص السعودي.

 مخطط المشروع المقترح
م هذه الدراسههة إلى خمسههة فصههول رئيسههة، يتم من خلالها تناول موضههوع البح  وتحقيق أهدافه  سههوف تُقسههّ

 :بشكل منهجي ومنظم، وذلك على النحو التالي

 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
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يتناول هذا الفصههههههههل مقدمة عامة عن موضههههههههوع الدراسههههههههة، ومشههههههههكلة البح ، وأهميته، وأهدافه، وأسههههههههئلته،  

وفرضههياته، وحدوده، والمصههطلحات الإجرائية، إضههافة إلى المنهجية المعتمدة، والدراسههة الميدانية، ومخطط  

 .المشروع 

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 :يشتمل هذا الفصل على جزأين رئيسين

الإطار النظري، ويتناول المفاهيم المتعلقة بفاعلية التنسيق الإداري الداخلي بأبعاده، وتحسين   :الجزء الأول

 .بيئة العمل، والتفاعل الوظيفي، مع توضيح العلاقات النظرية بين المتغيرات

مراجعة الدراسهات السهابقة ذات الصهلة، وتصهنيفها، ومقارنتها، واسهتخلاص الفجوات المعرفية   :الجزء الثاني

 .التي تسدّها هذه الدراسة

 لفصل الثال : منهجية الدراسة وإجراءاتها الميدانيةا

يتناول تصهميم الدراسهة، وأسهلوز اختيار العينة، وأداة جمع البيانات )الاسهتبانة(، وطرق التحقق من صهدقها 

 .وثباتها، بالإضافة إلى الأسالي  الإحصائية المستخدمة في التحليل

 الفصل الرابع: تحليل البيانات ومناقشة النتائج

ا تفصهيليًا لنتائج الدراسهة الميدانية، من خلال تحليل البيانات إحصهائيًا، واختبار   يتضهمن هذا الفصهل عرضهً

 .الفرضيات، ومناقشة النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة

 الفصل الخامس: النتائج والتوصيات

يُقدّم هذا الفصههههل خلاصههههة لأهم نتائج الدراسههههة، ويعرل التوصههههيات العلمية والعملية الموجهة للممارسههههين  

 .وصناع القرار، إضافة إلى التوصيات البحثية المستقبلية، واقتراحات لتطوير الدراسات اللاحقة
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة 
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 المقدمة:  . 1.1

يُعد توظيف الدراسات السابقة من الركائز الأساسية التي يستند إليها البناء العلمي لأي بح  أكاديمي، إذ  

تُسهم في تقديم خلفية معرفية معمقة حول المتغيرات الرئيسية للدراسة، وتُساعد في تحديد الفجوات  

ن الباح  من مقارنة النتائج  البحثية، وصياغة الإشكالية والفرول، واختيار المنهج المناس . كما تمكّ 

وتفسيرها في ضوء ما توصل إليه ا خرون، مما يضفي على الدراسة مصداقية علمية ويعزز من قيمة 

 .الإسهام المعرفي لها

وفي ضوء ذلك، يتناول هذا الفصل عرضًا تحليليًا لأبرز الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة  

الحالية، والمتمثل في "فاعلية التنسيق الإداري الداخلي بأبعاده )تنسيق المهام، تنسيق المعلومات، تنسيق  

ظيفي في شركات القطاع الخاص العلاقات، وتنسيق الموارد( على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الو 

 :في المملكة العربية السعودية". حي  سيتم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاثة محاور رئيسية

)التنسيق الإداري الداخلي( بأبعاده المختلفة، مع تحليل   المتغير المستقلدراسات تناولت  :أولًا  •

 .لأهدافها، ومنهجياتها، ونتائجها، وتوصياتها

)تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي(، مبينة الأطر   المتغير التابعدراسات تناولت  :ثانياا •

النظرية التي استندت إليها، وأسالي  المعالجة الإحصائية، ومدن ارتباف النتائج بسياقات الدراسة  

 .الحالية

، أي التنسيق الإداري وتأثيره على بيئة العمل أو  العلاقة بين المتغيرين معاادراسات تناولت  :ثالثاا •

التفاعل الوظيفي، بهدف تحديد اتجاهات العلاقة، وأنماف التأثير، والنتائج التي تدعم الفرضيات  

 .المطروحة في هذه الدراسة
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ويُراعى في تحليل الدراسات السابقة التنوع من حي  الخلفيات النظرية، والأسالي  المنهجية، والبيئات  

التنظيمية، لتقديم تصور شمولي وثري يدعم الإطار النظري، ويُمهّد لاختبار الفرضيات ميدانيًا في بيئة  

 .الدراسة السعودية

 المتغير المستقل  . 1.2

يمثههل التنسههههههههههههههيق الإداري الههداخلي أحههد المقومههات الجوهريههة التي تُبنى عليههها فههاعليههة المنظمههات الحههديثههة،  

ا في بيئات الأعمال المعقدة والمتغيرة. فكلما زاد حجم المنظمة وتشهههههعبت مهامها، زادت الحاجة   خصهههههوصهههههً

سهسهية بكفاءة. ويكتسه  هذا  إلى آليات تنسهيقية فعّالة لضهمان انسهجام العمل الداخلي وتحقيق الأهداف المؤ 

المتغير أهمية خاصة في مؤسسات القطاع الخاص التي تتطل  مستويات عالية من التفاعل بين الوحدات  

الوظيفية المختلفة في سهبيل الاسهتجابة السهريعة لمتطلبات السهوق، وضهمان انسهيابية العمل، وتفادي التكرار  

 .أو التعارل في أداء المهام

في هذا السياق، لم يعد التنسيق مجرد وظيفة إدارية تقليدية، بل بات يُنظر إليه بوصفه عنصرًا محوريًا في 

الإدارة الإسهتراتيجية يسههم في تعزيز جودة القرارات، ورفع الكفاءة التشهغيلية، وتحقيق الأداء المتكامل داخل  

 .المنظمة

 مفهوم التنسيق الإداري الداخلي 

بأنه: "مجموعة من  (2021) تعددت تعريفات الباحثين لمفهوم التنسهيق الإداري الداخلي، إذ عرّفه بوبشهيت

الجهود المتبادلة بين وحدات العمل المختلفة لتحقيق الانسههههههجام التنظيمي وتوحيد الاتجاهات نحو الأهداف 

المشههتركة"، وهو بذلك يُركّز على الجان  الوظيفي والتنظيمي للتنسههيق بوصههفه أداة لدمج الأنشههطة المتباينة  

 .داخل المؤسسة
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فقد نظرا إلى التنسههههيق بوصههههفه: "نسههههق تفاعلي داخلي يشههههمل توحيد الجهود   (2024) أما الموسههههوي وفقيه

وتبهادل المعلومهات بين المسههههههههههههههتويهات الإداريهة المختلفهة لتحقيق التميز الإداري"، مها يُبرز البعهد السههههههههههههههلوكي  

 .والتفاعلي للمفهوم داخل السياق المؤسسي

أن التنسيق الإداري هو "آلية تنظيمية تدمج بين المهام والأنظمة الاتصالية   (2022) في حين يرن العوفي

لدعم سهههههههير العمليات التشهههههههغيلية بكفاءة داخل بيئات العمل الرقمية والهجينة"، ما يعكس تطور المفهوم في 

 .ظل التحول الرقمي للمنظمات

إلى أن التنسهههههههههيق يُعبّر عن "التكامل الأفقي والعمودي بين الأفراد والإدارات   (2022) كما أشهههههههههار بلعزوز

لضههههههههههههههمان تحقيق الفعالية الجماعية في الأداء"، وهو تعريع يُلقي الضههههههههههههههوء على البنية التنظيمية كمدخل 

 .لتعزيز العمل التعاوني

أن التنسههههههههههههههيق الهداخلي هو "تفهاعهل منظم بين وحهدات العمهل يههدف إلى   Zhou et al. (2023)ويرن 

معههالجههة التههداخلات، وتقليههل الهههدر، وتحقيق التههازر بين الموارد المختلفههة"، مهها يربط المفهوم بههأبعههاد الكفههاءة  

 .والتحكم في العمليات

ويرن الباح  أن التنسههههههيق الإداري الداخلي لا يقتصههههههر على تنظيم المهام أو نقل المعلومات فحسهههههه ، بل 

هو عملية اسههتراتيجية متكاملة تهدف إلى خلق انسههجام مؤسههسههي شههامل، من خلال تنظيم العلاقات البينية،  

ن الأفراد، بمها يُحقق أههداف  وتوزيع الأدوار بفعهاليهة، وتوظيف الموارد بكفهاءة، وتعزيز التفهاعهل الإيجهابي بي

 .المؤسسة ويوفر بيئة عمل متماسكة ومستجيبة للمتغيرات الداخلية والخارجية
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 أهداف التنسيق الإداري الداخلي 

تناول العديد من الباحثين أهداف التنسيق الإداري الداخلي باعتباره أداة استراتيجية تسهم في تحسين الأداء  

المؤسسي وتعزيز فعالية التفاعل بين وحدات العمل. وقد تنوعت أهداف التنسيق وفقًا لتوجهات الباحثين،  

 :كما يلي

 :إلى أن التنسيق الإداري الداخلي يهدف إلى (2021) بوبشيتيشير 

 .توحيد الجهود بين الإدارات المختلفة داخل المؤسسة .1

 .تقليل التكرار والازدواجية في أداء المهام .2

 .تحقيق التناسق في تنفيذ السياسات والإجراءات الإدارية .3

 :أهدافًا إضافية للتنسيق، منها (2024) الموسوي وفقيهكما يُبرز 

 .رفع مستون التفاعل الإداري بين المديرين والمعاونين .1

 .دعم اتخاذ القرار الجماعي وتبادل المعلومات بشكل فعّال .2

 .تعزيز التميز الإداري من خلال انسجام الرؤية والتنفيذ .3

أن التنسيق الإداري الداخلي يمثل محركًا أساسيًا لتحسين كفاءة العمليات داخل المنظمات،   ويرى الباحث

 :وتتمثل أبرز أهدافه فيما يلي 

 .تنظيم العلاقات البينية بين الإدارات لضمان انسيابية العمل .1

 .تعزيز التعاون والتكامل بين الأفراد والوحدات التنظيمية .2

 .توفير قناة فعّالة لتبادل المعلومات والقرارات .3
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 .تحسين استجابة المؤسسة للتحديات الطارئة والتغيرات السريعة .4

 .تعزيز الشعور بالانتماء الوظيفي والوضوح في المسؤوليات .5

 .تقوية بيئة العمل التشاركية التي تدعم الأداء الجماعي والتحسين المستمر .6

 أهمية التنسيق الإداري الداخلي 

يُعد التنسيق الإداري الداخلي من الركائز الجوهرية التي تقوم عليها الكفاءة التنظيمية في مؤسسات القطاع  

الخاص، خاصة في ظل ما تشهده بيئة الأعمال المعاصرة من تحديات متسارعة وتغيرات ديناميكية.  

الوقت والموارد، مما  فغياز التنسيق يؤدي إلى تضارز المهام، وضعف الانسيابية، وزيادة الهدر في  

ينعكس سلبًا على بيئة العمل وجودة مخرجاتها. ويُعتبر التنسيق وسيلة استراتيجية لتعزيز التماسك  

 .الداخلي، ورفع فعالية الأداء الجماعي، ودعم الانسجام في اتخاذ القرار وتنفيذ السياسات

 :إلى أن أهمية التنسيق الإداري الداخلي تتجلى في (2022) بلعزوزويُشير 

 .تحقيق التكامل الوظيفي بين الإدارات مما يُقلل من التكرار والازدواجية .1

 .تحسين فعالية الاتصال الداخلي وتعزيز الانسجام بين الأفراد .2

 .دعم جودة العمليات التشغيلية وزيادة فعالية فرق العمل .3

 :أن التنسيق يُسهم في (2021) بوبشيتكما يرن 

 .خلق بيئة تنظيمية تسودها الشفافية والتعاون  .1

 .تسهيل تنفيذ الأنشطة ذات الصلة المشتركة بين الأقسام المختلفة .2

 .دعم المسؤولية المجتمعية من خلال تنسيق الجهود المؤسسية .3
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 :، فقد أكدا على أهمية التنسيق في السياق التعليمي، موضحين أنه (2024) الموسوي وفقيهأما 

 .يعزز التفاعل الفعّال بين المديرين والمعاونين ويُقلل من التداخلات الإدارية .1

 .يدعم تنفيذ القرارات التربوية بسلاسة واتساق .2

 .يرفع من كفاءة الإدارة المدرسية في التعامل مع التحديات التنظيمية .3

 :أهمية التنسيق في دعم الكفاءة البيئية والإدارية، حي  Zhou et al. (2023)ويُبرز 

 .يُعزز استغلال الموارد المادية والبشرية بشكل متوازن  .1

 .يُقلل من الفاقد التشغيلي الناتج عن تعارل القرارات .2

 .يُحقق توازنًا وظيفيًا بين مختلف أهداف الوحدات التنظيمية .3

 

 أبعاد التنسيق الإداري الداخلي 

يتسهههههههههم التنسهههههههههيق الإداري الداخلي بتعدد أبعاده وتكاملها، حي  تمثل كل بُعد منها ركيزة عملية تسههههههههههم في 

تحقيق الانسهههجام والتكامل بين عناصهههر العمل المختلفة داخل المؤسهههسهههة. وقد حددت العديد من الدراسهههات  

تنسهههههههيق المهام، وتنسهههههههيق المعلومات، وتنسهههههههيق   :أن فعالية التنسهههههههيق تتجلى من خلال أربع أبعاد رئيسهههههههية

العلاقات، وتنسههيق الموارد، حي  يعكس كل منها جانبًا حيويًا في البناء التنظيمي ويؤثر بشههكل مباشههر في 

 .جودة بيئة العمل والتفاعل الوظيفي

 تنسيق المهام -1
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إلى أن تنسهههههههيق المهام يُعنى بتحديد الأدوار وتوزيع المسهههههههؤوليات وتوحيد   Ford et al. (2020)يشهههههههير  

الجهود بين الأفراد، بما يضهههههههههمن تنفيذ الأعمال بسهههههههههلاسهههههههههة ومن دون تعارل أو تكرار. ويتحقق ذلك من 

خلال الوضهههههههوح في التوصهههههههيف الوظيفي، وجدولة الأعمال، وتحديد نقاف الالتقاء بين الفرق المختلفة. كما 

أن تنسهههههيق المهام يسههههههم في تقليل التداخل بين الوظائف ويُعزز من  Eziamaka et al. (2025)يؤكد 

 .فعالية الأداء الفردي والجماعي

 تنسيق المعلومات -2

أن تنسههههيق المعلومات يمثل أحد أبرز مظاهر التكامل التنظيمي، إذ يُسهههههم   (2024) يرن الموسههههوي وفقيه

في توحيهد مصههههههههههههههادر المعرفهة، وتهدفق البيهانهات بين الإدارات بطريقهة منظمهة، ممها يتيح اتخهاذ قرارات دقيقهة  

أن تبادل المعلومات بشهههههكل فعّال يُعزز من الوعي   Bakker & Demerouti (2017)وسهههههريعة. ويؤكد 

 .الظرفي ويزيد من جاهزية الفرق للتعامل مع المهام والضغوف التنظيمية

 تنسيق العلاقات -3

يركز هذا البعد على تنظيم التفاعل بين العاملين داخل المنظمة، ويشههههههههههههههمل تعزيز روح الفريق، وضههههههههههههههبط 

إلى أن  Zhou et al. (2023)العلاقات الرأسههههههههههية والأفقية بين المسههههههههههتويات الإدارية المختلفة. يشههههههههههير 

العلاقات التنظيمية المنسهقة تُسههم في خفض التوترات والصهراعات، وتعزز من الانتماء الوظيفي. كما يرن  

أن التنسههههههههيق العلائقي يُعد عاملًا محفزًا لتحسههههههههين الاتصههههههههال الشههههههههخصههههههههي والمهني بين  (2022) بلعزوز

 .الزملاء، بما يعزز بيئة العمل الصحية

 تنسيق الموارد -4
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يتمثل هذا البعد في إدارة وتوزيع الموارد المالية والبشهرية والمادية بطريقة تضهمن الاسهتغلال الأمثل وتجن   

أن التنسههههيق الفعّال للموارد يعزز من كفاءة التشههههغيل   Basalamah & As’ad (2021)الهدر. يوضههههح 

أن التنسههههههههههههههيق الجيههد للموارد داخههل الفرق   (2022) ويزيههد من إنتههاجيههة الفرق العههاملههة. بينمهها يؤكههد العوفي

البرمجيهة المختلطهة )الرقميهةوالواقعيهة( يُسهههههههههههههههم في توحيهد الجهود وتحقيق أعلى درجهات التكهامهل في بيئهات  

 .العمل الديناميكية

ويرن الباح  أن هذه الأبعاد الأربعة تشههههكل منظومة مترابطة تُسهههههم في تحقيق التكامل المؤسههههسههههي وتُعزز 

من قدرة المنظمات على التكيف مع المتغيرات المتسههارعة. كما أن فاعلية التنسههيق لا تتحقق إلا من خلال  

عة بيئة العمل في شههههههركات  التوازن بين هذه الأبعاد وتفعيلها عبر اسههههههتراتيجيات واضههههههحة تتماشههههههى مع طبي

 .القطاع الخاص 

 الدراسات السابقة  

 :(2022دراسة )بلعزوز، 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الاتصال الداخلي بأبعاده )قنوات الاتصال الرسمية وغير الرسمية،  

انسياز المعلومات، المشاركة الاتصالية الأفقية والرأسية( على تحسين الأداء الجماعي والوظيفي في  

داري الداخلي بين مختلف  المؤسسات الخدمية الجزائرية، وذلك في سياق السعي إلى رفع كفاءة التنسيق الإ 

 .المستويات الإدارية

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لتعميق الفهم حول آليات الاتصال الداخلي وتأثيرها على بيئة  

( موظفًا إداريًا من مختلف  74العمل، وتم تصميم استبانة شاملة تم تطبيقها على عينة مكونة من )

 .العالي الجزائريةالإدارات في مؤسسات التعليم 

وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين فعالية الاتصال 
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الداخلي ومستون الأداء الوظيفي والجماعي؛ حي  تبيّن أن تحسّن تدفق المعلومات وتعزيز المشاركة في  

اتخاذ القرار يؤديان إلى رفع معدلات الإنجاز وتقليل التوترات الداخلية. كما كشفت الدراسة عن وجود  

 .ضعف في بعض أدوات الاتصال الأفقي، مما يخلق فجوات إدارية

وأوصت الدراسة بضرورة بناء استراتيجية اتصال داخلي مؤسسية واضحة، تشمل استخدام قنوات  

تكنولوجية حديثة، وتدري  القيادات الإدارية على مهارات الاتصال التنظيمي، إضافة إلى تفعيل أدوار  

 .ونيةفرق العمل واللجان الداخلية لتحسين تنسيق العمليات الإدارية وتعزيز بيئة العمل التعا

 (Al-Harbi,2025) دراسة 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تقدير الجهود الوظيفية، والتحفيز الداخلي، والتطوير المهني بأبعاده  

)الاعتراف الرسمي، الدعم القيادي، فرص النمو المهني، برامج التدري  المتقدمة( على تعزيز الارتباف  

تباره أحد المؤشرات الجوهرية  الوظيفي في المؤسسات شبه الحكومية في المملكة العربية السعودية، باع

 .على جودة بيئة العمل واستدامة الموارد البشرية

استخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي من خلال تصميم استبانة إلكترونية تم توزيعها على عينة  

( موظفًا وموظفة يعملون في جهات شبه حكومية في قطاعات مختلفة مثل  220عشوائية مكونة من )

 .والصحة والخدمات البلديةالتعليم 

وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير دال إحصائيًا لجميع أبعاد المتغير المستقل على الارتباف  

الوظيفي؛ حي  كانت أعلى مساهمة لمتغير "الدعم القيادي"، يليه "فرص النمو المهني". كما أوضحت  

ار، والمبادرة، فيما أظهر  النتائج أن الموظفين الذين يشعرون بالتقدير يمتلكون دافعية أكبر للبقاء، والابتك

 .غياز الحوافز المعنوية كأحد أسباز ضعف الارتباف

وأوصت الدراسة بتطوير برامج إدارة الأداء المهني التي تعتمد على التغذية الراجعة البنّاءة، وتعزيز دور  
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القادة في توجيه وتقدير الموظفين، وتوفير مسارات واضحة للترقي والتطور الوظيفي، بالإضافة إلى تعزيز  

 .ثقافة الاحتفاء بالنجاحات الفردية والجماعية داخل بيئة العمل لزيادة الانتماء والارتباف المؤسسي

 :(Ford etal.,2020) دراسة 

 هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر استخدام أدوات التنسيق الرقمي والاجتماعات المنتظمة بأبعاده

على تحسين فعالية   (، جدولة الاجتماعات، التوثيق الرقمي للقراراتSlack التواصل اللحظي عبر)

التنسيق الإداري الداخلي في فرق تطوير البرمجيات الموزعة جغرافيًا، خاصة تلك التي تعمل في بيئات  

 .هجينة أو عن بعد

نوعي(، حي  تم  – استخدمت الدراسة منهج دراسة الحالة الطولية المدعومة بأسلوز بح  مختلط )كمي

أشهر، مع تحليل التفاعلات الرقمية   6تتبع خمس فرق عمل موزعة تعمل في شركات تقنية عالمية لمدة 

 .ومقابلات شبه منظمة مع قادة الفرق وأعضائها

ساعدت في تحسين وضوح الأدوار   Slack ت نتائج الدراسة إلى أن أدوات التنسيق اللحظي مثل وتوصل

وتقليل زمن الاستجابة وحل المشكلات العاجلة، بينما أسهمت الاجتماعات الدورية في تعزيز الفهم  

المشترا وتحديد الأولويات. كما كشفت عن وجود صعوبات في الالتزام الزمني وفروق ثقافية تعيق أحيانًا  

 .فاعلية التنسيق

وأوصت الدراسة بضرورة وضع بروتوكولات تنظيمية واضحة لاستخدام أدوات الاتصال، وتحديد أوقات  

تزامنية مناسبة لجميع أفراد الفريق، وتخصيص جلسات دورية غير رسمية لدعم التفاعل البشري وتعويض  

 .التنسيق الرقمي دون أن تخلق إجهاداً رقمياً  الفجوات الاتصالية، إضافة إلى بناء ثقافة تنظيمية تدعم

 المتغير التابع  . 1.4
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تُعد بيئة العمل الفعّالة والتفاعل الوظيفي الإيجابي من الركائز الأساسية التي تضمن نمو واستقرار  

المنظمات، خصوصًا في بيئات القطاع الخاص ذات الطابع التنافسي المتسارع. فمع ازدياد وعي  

محيطة بالعاملين المؤسسات بأهمية الموارد البشرية كأصل استراتيجي، تزايدت الجهود لتحسين الظروف ال

وخلق منام تنظيمي محفز يرفع من مستويات الحافز، ويعزز المشاركة والانتماء، ويقلل من معدلات 

الدوران الوظيفي. ويُجمع الباحثون على أن بيئة العمل الإيجابية والتفاعل الوظيفي الفعّال يشكلان دعامة  

 .حيوية لتحقيق الكفاءة المؤسسية والابتكار والاستدامة

: مفهوم تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي   أولًا

يُعد مفهوم تحسهههين بيئة العمل من المفاهيم الديناميكية التي تناولتها الأدبيات الإدارية الحديثة بوصهههفه أحد  

بيئة العمل بأنها "المجموعة  (2024) العوامل المؤثرة في أداء الأفراد ورضهههههههاهم المهني. فقد عرّف عبا 

المتكهاملهة من الظروف التنظيميهة والمهاديهة والاجتمهاعيهة التي تحيط بهالموظف أثنهاء أداء مههامهه، والتي تؤثر 

إلى أن بيئة العمل تتضههمن عناصههر  (2023) في مسههتون ارتياحه وتحفيزه للعمل". وأشههار السههديري وحفّاظ

ملموسههههههههة مثل المرافق والتجهيزات، وأخرن غير ملموسههههههههة كالثقافة التنظيمية ونمط القيادة ومسههههههههتون الدعم  

 .النفسي

فقد ركزا في دراسهههههههتهما على البُعد التحفيزي لبيئة العمل، معتبرين أن بيئة   (2024) أما الطراونة ومقدادي

العمل الفعّالة هي تلك التي تعزز الإبداع والسههههههلوا الإيجابي من خلال توفير العدالة التنظيمية والتواصههههههل  

أن بيئة العمل لا تؤثر فقط في جودة الأداء، بل  Dullah et al. (2023)الفعال وتقدير الجهود. وبيّن 

 .تمثل عاملًا حاسماً في بقاء الموظف داخل المؤسسة أو رغبته في مغادرتها

 Bakker and Demerouti، فقد صاغه  (Job Engagement) وفيما يتعلق بمفهوم التفاعل الوظيفي

ضههههمن إطار "نظرية الموارد والمتطلبات الوظيفية" على أنه "حالة ذهنية إيجابية ومُرضههههية تتسههههم   (2017)



28 

 

أن الموظفين المتفاعلين   Jung et al. (2021)بالنشههههههههههههاف، والتفاني، والاندماج في العمل". وأوضههههههههههههح  

 .وظيفيًا يتمتعون بطاقة عالية، ويظهرون شغفًا والتزامًا كبيرًا تجاه مهامهم ومسؤولياتهم

ا تراكميهًا لمجموعة من  Al-Harbi (2025)أما  ا شههههههههههههههموليهًا للتفهاعل الوظيفي باعتبهاره "ناتجهً فقهد قدّم تعريفهً

العوامل التنظيمية والنفسههههههههههية مثل التقدير المهني، والتحفيز، وفرص التطوير، مما يدفع الموظف للانخراف  

على البعد النفسي   Leung & Zhang (2024)الكامل في العمل وتحقيق الأهداف التنظيمية". كما ركز  

للتفاعل، مؤكدين أن البيئات المرنة والداعمة نفسهيًا تُسههم بفاعلية في رفع مسهتويات الاندماج الوظيفي لدن  

 .الموظفين في مختلف القطاعات

ويرن البههاحهه  أن تحسههههههههههههههين بيئههة العمههل وتعزيز التفههاعههل الوظيفي مفهومههان مترابطههان ومتكههاملان، فكلمهها 

ارتفعت جودة بيئة العمل المادية والمعنوية، زادت مسهههههههههههتويات التفاعل الوظيفي لدن العاملين، مما ينعكس  

نظيمية أخرن مثل أسهههلوز  إيجابًا على الأداء المؤسهههسهههي العام. كما يرن أن هذه العلاقة تتوسهههطها عوامل ت

القيادة، والتنسهههههههيق الإداري، والممارسهههههههات التحفيزية، ما يجعل دراسهههههههتها ضهههههههرورية لفهم آليات رفع إنتاجية  

 .الكوادر البشرية في القطاع الخاص السعودي

 أهمية تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي 

تتجلى أهمية تحسهين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في كونهما من المحركات الأسهاسهية لرفع الكفاءة  

الفردية والتنظيمية، كما يُعدّان من أهم العوامل التي تؤثر بشههههههكل مباشههههههر في مسههههههتويات الرضهههههها الوظيفي،  

مؤسهههسهههات التي تسهههعى إلى تحسهههين  والولاء التنظيمي، والإنتاجية، والاسهههتقرار المهني داخل المؤسهههسهههات. فال

بيئة العمل تخلق مناخًا يدعم الابتكار ويشهههههههههجع الموظفين على المشهههههههههاركة الفاعلة والانخراف الإيجابي في 

 .مهامهم، ما ينعكس بصورة مباشرة على تحقيق الأهداف الاستراتيجية والاستدامة التنظيمية

 :إلى أن أهمية تحسين بيئة العمل تتمثل في (2023) ويشير السديري وحفاظ
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 .تعزيز الصحة النفسية والبدنية للموظفين، وتقليل معدلات التوتر والاحتراق الوظيفي .1

 .زيادة إنتاجية الموظفين وتحسين جودة مخرجاتهم العملية .2

 .خفض معدلات الغياز والدوران الوظيفي، ما يساهم في استقرار بيئة العمل .3

أن بيئهة العمهل الهداعمهة تسههههههههههههههاهم في بنهاء علاقهات إيجهابيهة داخهل   (2022) كمها يرن سههههههههههههههليطين والعبها 

المؤسهههههههههههسهههههههههههة، وتعزز من الإبداع والعمل الجماعي، وتدفع الأفراد إلى تبني سهههههههههههلوكيات مهنية بنّاءة. وبيّن 

Basalamah & As’ad (2021)  في دراسهههههههتهما أن بيئة العمل الجيدة تُعد من أبرز محددات الرضههههههها

الوظيفي والدافعية الداخلية، خاصههههة في المؤسههههسههههات التي تعتمد على الكفاءات البشههههرية كعنصههههر تنافسههههي  

 .رئيسي

أمههها فيمههها يخص التفهههاعهههل الوظيفي، فيُجمع البهههاحثون على أنهههه مؤشههههههههههههههر جوهري لمهههدن ارتبهههاف الموظف  

في تقريره   Gallup (2024)بمؤسههههههههههسههههههههههته، ويعكس جودة العلاقة بين الفرد ومحيط العمل. فقد أوضههههههههههح 

%، وتقل 21العالمي أن المنظمات ذات النسهههههههههه  العالية من التفاعل الوظيفي تحقق أرباحًا أعلى بنسههههههههههبة  

إلى أن التفاعل الوظيفي يُسهههههم   Alohali (2025)% مقارنة بغيرها. كما يشههههير  70فيها الحواد  بنسههههبة  

 :في

 .رفع مستويات الأداء الفردي والمؤسسي .1

 .تعزيز الانتماء المهني والالتزام التنظيمي .2

 .تحفيز الإبداع وحل المشكلات واتخاذ المبادرات .3

أن التفاعل الوظيفي لا يتحقق تلقائيًا، بل يتطل  بيئة تنظيمية   Bakker & Demerouti (2017)ويرن  

ا حقيقية للنمو المهني. كما أكد   أن المؤسههههههههسههههههههات التي   Al-Harbi (2025)محفزة وقيادة داعمة وفرصههههههههً
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تسههههههههتثمر في تعزيز التفاعل الوظيفي تحقق مزايا تنافسههههههههية كبيرة من خلال رفع كفاءة رأ  المال البشههههههههري  

 .وتقليل تكاليف فقدانه

ويرن البهاحه  أن أهميهة تحسههههههههههههههين بيئهة العمهل والتفهاعهل الوظيفي لا تكمن فقط في تحسههههههههههههههين الأداء ا ني  

للموظفين، بل تمتد إلى بناء ثقافة مؤسههههههسههههههية قائمة على الثقة والتقدير والتحفيز الذاتي، الأمر الذي يجعل 

خاص السعودي، خاصة في ظل هذه المفاهيم ذات طابع استراتيجي في إدارة الموارد البشرية في القطاع ال

 .التحولات التنظيمية والتحفيز على الأداء المرتكز على النتائج

 أهداف تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي 

يهدف تحسهههين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي إلى إرسهههاء أسهههس تنظيمية سهههليمة تُسههههم في رفع كفاءة  

الأداء وتحقيق الاسهههتقرار النفسهههي والمهني للموظفين، من خلال إيجاد منام داخلي يدعم الصهههحة النفسهههية،  

ت لتحقيقها عبر تحسين هذه ويحفّز الإبداع، ويعزز الولاء المؤسسي. وتتعدد الأهداف التي تسعى المؤسسا

 .الجوان ، لتشمل جوان  فردية وتنظيمية في آنٍ واحد

 :إلى أن أهم أهداف تحسين بيئة العمل تتمثل في (2022) يشير بلعزوز

 .بناء منام تنظيمي صحي خالٍ من التوتر والضغوف السلبية .1

 .توفير بيئة مشجعة على المشاركة والإبداع والعمل الجماعي .2

 .ضمان الاستقرار المهني وخفض معدلات الدوران الوظيفي .3

 :أن تحسين بيئة العمل يسعى إلى (2024) كما يوضح عبا 

 .دعم الأداء الفردي من خلال ظروف عمل مريحة وموارد كافية .1

 .خلق بيئة محفزة نفسيًا ومهنيًا تُمكّن الموظف من التطور والنمو .2
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 .توفير علاقات عمل قائمة على التقدير والثقة والاحترام المتبادل .3

إلى أن أبرز أهدافه تتجلى   Bakker & Demerouti (2017)أما فيما يتعلق بالتفاعل الوظيفي، فيشههير  

 :في

 .تمكين الموظف من الاندماج الكامل في أدواره الوظيفية .1

 .تعزيز الحما  والطاقة الإيجابية في بيئة العمل .2

 .تقوية الارتباف بين الموظف والمؤسسة لتحقيق أداء متميز .3

أن التفاعل الوظيفي يسههههههههههعى إلى بناء علاقة متوازنة بين متطلبات العمل   Jung et al. (2021)ويرن  

إلى أن  Al-Harbi (2025)والموارد التنظيمية، ما يتيح للموظف الشههههعور بالمعنى والإنجاز. كما يُشههههير 

 :التفاعل الوظيفي يُحقق أهدافًا مهمة منها

 .رفع مستويات الالتزام بالمهام وتحسين النتائج النهائية .1

 .تعزيز المبادرة الفردية وروح الابتكار .2

 .تحسين التواصل الداخلي والثقافة المؤسسية .3

 الدراسات السابقة 

 Al-Harbi,2025) )دراسة

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التقدير والتحفيز الوظيفي بأبعاده )الاعتراف الرسمي، المكافات  

المعنوية، فرص التطوير المهني، التمكين الإداري( على التفاعل الوظيفي في المؤسسات شبه الحكومية  

ي لدن العاملين بما  في المملكة العربية السعودية، وذلك من منطلق تعزيز الحما  والانغما  الوظيف
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 .ينعكس على الأداء العام

استخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي من خلال توزيع استبانة معيارية على عينة عشوائية مكونة من 

( موظفًا في قطاعات التعليم والصحة والخدمات، تم تحليلها باستخدام أدوات إحصائية متقدمة  220)

 .)الانحدار الخطي المتعدد وتحليل التباين(

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن التقدير الوظيفي والدعم القيادي يمثلان أقون العوامل تأثيرًا في رفع  

مستويات التفاعل الوظيفي، وخاصة على بُعد "التفاني" الذي ارتبط بشعور الموظفين بقيمة ما يقدمونه.  

 .ارية الروتينيةاقع الإدكما كشفت النتائج عن ضعف نسبي في بُعد "الانغما " لدن العاملين في المو 

وأوصت الدراسة بتفعيل برامج تحفيزية مستمرة، وإنشاء منظومة لإدارة الأداء ترتكز على تغذية راجعة  

إيجابية، وتوسيع فرص النمو الوظيفي المهني، وتدري  القيادات على الأسالي  التحفيزية المرتبطة  

 .بالتفاعل الإيجابي للموظفين

 (Gallup,2024) دراسة 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستون التفاعل الوظيفي لدن الموظفين على المستون العالمي بعد  

، بأبعاده الثلاثة )الحيوية، التفاني، الانغما ( في بيئات العمل المختلفة، مع التركيز 19-جائحة كوفيد

 .كية(على تأثير التغيرات في أنماف العمل )العمل الهجين، المرونة، القيادة التشار 

( 112التي شملت أكثر من ) Gallup اعتمدت الدراسة المنهج الكمي التحليلي، باستخدام قاعدة بيانات

 .دولة، وتم تحليل مؤشرات التفاعل باستخدام مقاييس معيارية معتمدة عالميًا 

% فقط من الموظفين حول العالم أظهروا مستويات مرتفعة من التفاعل  23وتوصلت الدراسة إلى أن 

وظيفي، حي  كان بُعد "الحيوية" الأكثر تضررًا نتيجة لحرهاق المهني، بينما ظل "التفاني" مرتفعًا لدن  ال

 .الموظفين الذين تلقوا دعمًا مباشرًا من قادتهم
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وأوصت الدراسة بإعادة تصميم بيئات العمل لتعزيز الاستقلالية، وتطوير نماذج القيادة التمكينية، وإدماج  

أدوات مرنة لقيا  التفاعل بشكل دوري، مع ضرورة إشراا الموظفين في قرارات العمل لتحفيز الانغما   

 .المهني لديهم

 :(Leung & Zhang,2024) دراسة

هدفت الدراسة إلى تحليل أثر ترتيبات العمل المرنة بأبعادها )العمل عن بعد، ساعات العمل المرنة،  

الاستقلالية( على أبعاد التفاعل الوظيفي )الحيوية، التفاني، الانغما ( لدن موظفي قطاع التكنولوجيا في  

 .شرق آسيا، في ضوء التحول نحو نماذج العمل الهجينة بعد الجائحة

 UWES – Utrecht Work" اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت أداة قيا 

Engagement Scale" ( 400لتحديد مستويات التفاعل، وطبقت الاستبانة على عينة مكونة من )

 .موظف وموظفة في شركات برمجيات وتقنية

لعمل وارتفاع أبعاد التفاعل، خاصة  وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين المرونة في ا

"الانغما " حي  عبّر المشاركون عن شعورهم بالتحكم والرضا عند العمل الذاتي. كما كان للثقة الإدارية  

 ."أثر ملحوظ في "التفاني

وأوصت الدراسة بتبني سياسات دعم التوازن بين الحياة والعمل، وتدري  القيادات على إدارة فرق مرنة  

عن بُعد، وتوفير تقنيات رقمية تُمكّن الموظفين من التحكم في جداولهم بما يُعزز الحما  والاندماج  

 .الوظيفي

 :(2021دراسة )المانع،  

هدفت الدراسة إلى تحديد مدن تأثير البيئة التنظيمية الداخلية في مؤسسات القطاع العام على التفاعل 

الوظيفي، بأبعادها )التحفيز، بيئة العمل المادية، النظم الداخلية( على أبعاد التفاعل )الحيوية، التفاني،  
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 .الانغما ( في بيئة البيروقراطية الحكومية

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي من خلال تحليل السياسات الداخلية في عدد من الوزارات  

 .والهيئات الحكومية بالمملكة، مع الاستناد إلى مقابلات تحليلية ومسوحات سابقة لقيا  المنام التنظيمي

وتوصلت النتائج إلى أن بُعد "الحيوية" يتأثر سلبًا عند غياز التحدي الوظيفي، بينما يعزز "التفاني" لدن  

الموظفين الذين يشاركون في اللجان والبرامج التطويرية. كما كشفت النتائج عن أن البيئة التقنية الرديئة  

 .تقلل من "الانغما " وتشتت تركيز الموظف

، الإنارة، التكنولوجيا(، وإعادة تصميم العمليات  وأوصت الدراسة بتحدي  بيئة العمل المادية )الأثا 

 .الإدارية بما يدعم المرونة والتحفيز، وخلق بيئة مهنية صحية ترفع التفاعل وتعزز جودة الأداء الوظيفي

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  . 1.5

يُعدّ التنسيق الإداري الداخلي من أبرز الممارسات الإدارية التي تُسهم بشكل مباشر في خلق بيئة عمل 

صحية ومحفزة، وتدعم تفاعل الموظفين وانخراطهم في العمل بشكل فعّال. فالتكامل بين مهام الأفراد  

ظيمي إيجابي يعزز من  وتبادل المعلومات والموارد، وتنسيق العلاقات داخل المؤسسة، يؤسس لمنام تن 

مستويات الرضا الوظيفي، ويُفعّل الطاقات الكامنة للعاملين، ما ينعكس على الأداء العام للمؤسسة. ومن 

ثم، فإن العلاقة بين التنسيق الإداري وتحسين بيئة العمل والتفاعل الوظيفي هي علاقة تأثير متبادل، تقوم  

الإدارية من جهة، والسلوكيات والمواقف الوظيفية من جهة   على التكامل والتفاعل بين الهياكل والأنظمة 

 .أخرن 

 التنسيق الإداري كمدخل لتحسين بيئة العمل  

يشهههههههير العديد من الباحثين إلى أن التنسهههههههيق الإداري الداخلي يُمثل عاملًا بنيويًا في بناء بيئة عمل منظمة  

، فإن التنسهيق بين الوحدات يضهمن  (2021) وخالية من التداخل والصهراعات التنظيمية. فكما بيّن بوبشهيت
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انسهيابية العمل ويقلل من الازدواجية، ويُعزز من شهعور الموظف بالوضهوح والاسهتقرار في الدور الوظيفي،  

 .مما يُفضي إلى خلق بيئة عمل أكثر دعمًا وفعالية

أن غياز التنسهههههيق الفعّال يُعدّ من أكبر العوامل المؤثرة سهههههلبًا   (2024) وقد بيّنت دراسهههههة الموسهههههوي وفقيه

على اسههههتقرار بيئة العمل، حي  يتسههههب  في ظهور تضههههارز الأدوار وغمول المسههههؤوليات، ما يؤدي إلى  

 .ضعف الأداء وزيادة معدلات الصراع التنظيمي

في هذا السياق، فإن تنسيق المهام يحد من التكرار والتعارل، بينما يوفّر تنسيق المعلومات تدفقًا سلسًا  

للمعلومات يعزز من وضوح الرؤية لدن الموظفين. أما تنسيق العلاقات فيقلل من التوترات، ويدعم بيئة  

فرص بشكل عادل، مما يقلل من مبنية على الثقة، في حين يسهم تنسيق الموارد في توزيع الإمكانات وال

 .الاحتكاكات ويُحسن بيئة العمل بشكل عام

 التنسيق الإداري وتعزيز التفاعل الوظيفي  

ا لجودة الممارسهههات التنظيمية، وعلى رأسهههها التنسهههيق الإداري الداخلي. فكلما   يُعدّ التفاعل الوظيفي انعكاسهههً

زاد التنسهيق بين فرق العمل والوحدات التنظيمية، ازداد شهعور الموظف بالانتماء والارتباف بالمؤسهسهة، وهو 

 .ما يعزز من تفاعله مع مهامه وزملائه

أن التواصهههل الداخلي والتنسهههيق الواضهههح يمد الموظفين بالدعم العاطفي والمهني   Alohali (2025)ويؤكد 

أن من بين  Gallup (2024)اللازم لتوليهد حهالهة من الحمها  والانخراف في العمهل. كمها بيّنهت دراسههههههههههههههة 

العوامل الجوهرية التي تعزز التفاعل الوظيفي هو وضههههههههوح الأدوار وتكامل المهام، وهما من أهم مخرجات  

 .التنسيق الإداري 
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ويُسهههههم تنسههههيق المعلومات والموارد في تمكين الموظف من أداء عمله بكفاءة، وتوفير الظروف التي تُحفّز  

 Al-Harbiعلى الابتكار والمبادرة، ما يعزز من شههههعوره بالتمكين والاعتراف بجهوده، وهو ما أشههههار إليه  

 .باعتباره من مؤشرات التفاعل الوظيفي المرتفع (2025)

 العلاقة التكاملية بين المتغيرين في السياق السعودي  

في السههههههياق السههههههعودي، تُعدّ بيئة العمل في القطاع الخاص بيئة ديناميكية تتطل  قدرًا عاليًا من التنسههههههيق  

لضمان مواءمة الموارد البشرية مع الأهداف المؤسسية. وتُظهر العديد من الدراسات التطبيقية، مثل دراسة  

، أن تحسهين بيئة العمل يرتبط مباشهرة بوجود ممارسهات تنسهيقية داخلية فعّالة، لا (2023) السهديري وحفاظ

 .سيما في ظل التحديات التنظيمية والرقمية المعاصرة

وضههههههههعت ضههههههههمن أهدافها رفع كفاءة سههههههههوق العمل وزيادة جاذبيته، مما يحتم    2030كما أن رؤية المملكة  

على المؤسهههههههسهههههههات تبنّي ممارسهههههههات تنسهههههههيقية مرنة وفعالة لتعزيز التفاعل الوظيفي وضهههههههمان الحفاظ على 

 .الكفاءات البشرية

ويرن الباح  أن العلاقة بين المتغيرين ليسهت فقط علاقة تأثير مباشهر، بل هي علاقة دائرية؛ فبيئة العمل  

نة تعزز من كفاءة التنسههههههيق، والعكس صههههههحيح. كما أن الموظف المتفاعل غالبًا ما يبادر بإحدا    المحسههههههّ

 .تنسيقات غير رسمية تسهم في تيسير العمل ورفع فعاليته

يتضههههههح من التحليل أن فاعلية التنسههههههيق الإداري الداخلي تُعدّ حجر الزاوية في تحسههههههين بيئة العمل وتعزيز 

التفاعل الوظيفي، حي  تخلق منظومة عمل متناغمة تُمكّن الموظفين من العمل بفاعلية وانسههجام. كما أن 

والإبداع والاسههههههتقرار المهني، وهو التفاعل الوظيفي الناتج عن بيئة عمل متكاملة يُسهههههههم في تعزيز المبادرة  

ما ينعكس على الأداء العام للمؤسهسهة. لذا، تُعدّ العلاقة بين المتغيرين ذات طابع اسهتراتيجي يسهتوج  من 

 .المؤسسات الاستثمار فيه بوعي وإرادة تنظيمية واضحة
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 الدراسات السابقة 

 (: 2022 بلعزوز،)  دراسة

هدفت الدراسهههههة إلى التعرف على أثر الاتصهههههال الداخلي كأداة للتنسهههههيق الإداري بأبعاده )قنوات الاتصهههههال، 

ا   تهدفق المعلومهات، التفهاعهل الأفقي والرأسههههههههههههههي( على الأداء الجمهاعي، والهذي يُعهد في أحهد أبعهاده انعكهاسههههههههههههههً

 للتفاعل الوظيفي، وذلك في مؤسسات التعليم العالي الجزائرية.

( موظفًا إداريًا في 74استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وطبقت استبانة على عينة مكونة من )

 مؤسسات جامعية، وتم تحليل البيانات باستخدام الأسالي  الإحصائية المناسبة.

وأظهرت النتائج أن الاتصههههههههههال الداخلي الفعّال يخلق بيئة منسههههههههههجمة تزيد من المبادرة الذاتية والتفاعل بين 

الموظفين، لا سهههههههيما عند مشهههههههاركة العاملين في اتخاذ القرار ومعرفة السهههههههياسهههههههات التنظيمية. كما بيّنت أن 

 ضعف قنوات الاتصال يُضعف الحافز المهني ويقلل من الحيوية والانغما .

وأوصهههت الدراسهههة بتطوير خطة اتصهههال داخلية شهههاملة، وتدري  الإدارات الوسهههطى على التنسهههيق العمودي  

 والأفقي، واستخدام أدوات رقمية لتسهيل التفاعل والتكامل بين الفرق الإدارية.

 (: 2020وآخرون،  Ford)  دراسة

والاجتماعات المنتظمة    Slackهدفت الدراسة إلى التعرف على أثر استخدام أدوات التنسيق الرقمي مثل  

بأبعادها )التواصل اللحظي، وضوح التوقعات، المرونة التنظيمية( على التفاعل الوظيفي في فرق العمل 

 البرمجية الموزعة جغرافيًا، التي تعتمد على العمل الهجين والافتراضي. 
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استخدمت الدراسة منهج دراسة الحالة الطولية، وتم تحليل سلوكيات الاتصال والتفاعل في خمس فرق عمل 

تقنية دولية على مدار ستة أشهر، باستخدام أسلوز بح  مختلط يجمع بين المقابلات وتحليل البيانات  

 الرقمية. 

وتوصلت النتائج إلى أن الفرق التي تعتمد على تنسيق داخلي منظم وواضح تُظهر مستويات أعلى من 

فإن   بالمقابل،  الراجعة مستمرة.  والتغذية  الأدوار واضحة  تكون  و"الحيوية"، خصوصًا عندما  "الانغما " 

 غياز التنسيق أدن إلى شعور بالعزلة وانخفال في دافعية الإنجاز. 

وأوصت الدراسة بإعادة هيكلة نظم التنسيق الداخلية لتكون مرنة وتشاركية، وتخصيص فترات زمنية للقاءات  

 غير رسمية تساهم في بناء الروابط وتعزيز التفاعل بين أعضاء الفرق. 

 (: Alohali ،2025)  دراسة

هدفت الدراسة إلى تحليل أثر الاتصال الداخلي الاستراتيجي بأبعاده )شفافية المعلومات، الاستماع الفعال،  

التغذية الراجعة التنظيمية( كأداة تنسيقية داخل المؤسسة، على التفاعل الوظيفي بأبعاده )الحيوية، التفاني،  

 الانغما ( في بيئات عمل متعددة الثقافات. 

( موظفًا  150استخدمت الدراسة المنهج الكمي التحليلي من خلال استبانة إلكترونية مطبقة على عينة من )

لتحليل النماذج    Smart PLSفي شركات متعددة الجنسيات بالأردن، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج  

 الهيكلية. 

وأظهرت النتائج أن الاتصال الداخلي المبني على التنسيق والتفاعل المستمر يسهم بشكل مباشر في رفع  

مستويات "التفاني" و"الانغما "، حي  يشعر الموظف بقيمة ما يقدّمه ضمن بيئة عمل تحتضنه. كما تبين  

 أن ضعف الشفافية يعوق تحقيق الحيوية والانخراف في المهام.
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وأوصت الدراسة بتأسيس وحدات متخصصة في الاتصال المؤسسي، وتدري  القادة على فنون التنسيق  

 الاتصالي، وتبني ثقافة تشاركية تركز على الانفتاح والتمكين لتحقيق تفاعل وظيفي فعّال ومستدام. 

 

 

 

 

 الخاتمة  . 1.6 

من خلال ما سهههبق عرضهههه في هذا المبح ، يتضهههح أن التنسهههيق الإداري الداخلي يشهههكّل عنصهههرًا تنظيميًا  

محوريًا في بناء بيئة عمل فعّالة، ويُعد من أبرز العوامل المؤثرة في مستون التفاعل الوظيفي لدن العاملين  

ق المهام، وتنسههههههههههيق  ممثلة في تنسههههههههههي –في مؤسههههههههههسههههههههههات القطاع الخاص. حي  تبيّن أن أبعاد التنسههههههههههيق  

لا تعمل بشهههكل معزول، بل تتكامل في ما بينها لتشهههكّل    –المعلومات، وتنسهههيق العلاقات، وتنسهههيق الموارد  

 .شبكة تفاعلية تسهم في خلق منام تنظيمي يتسم بالوضوح، والدعم، والعدالة التنظيمية

كما أن التحليل النظري والنتائج المسههتخلصههة من الأدبيات والدراسههات السههابقة توضههح وجود علاقة تكاملية  

قوية بين التنسهيق الإداري من جهة، وبين بيئة العمل والتفاعل الوظيفي من جهة أخرن. فكلما زادت كفاءة  

ينية، وتوفير الموارد بصهههههههههههورة  التنسهههههههههههيق الداخلي، انعكس ذلك على تقليل التوترات وتحسهههههههههههين العلاقات الب

منصههههفة، وتدفق المعلومات بسههههلاسههههة، ما يُفضههههي إلى تعزيز ارتباف الموظفين بمؤسههههسههههاتهم وانخراطهم في 

 .أنشطتها بصورة أكثر فاعلية



40 

 

ويرن البهاحه  أن ههذه العلاقهة ليسهههههههههههههههت خطيهة أو أحهاديهة الاتجهاه، بهل هي علاقهة دينهاميكيهة تتهأثر بعوامهل  

تنظيمية وسهههههياقية، كطبيعة الهيكل الإداري، ومسهههههتون اللامركزية، ومدن تمكين الموظفين، والمنام الثقافي  

ولية تأخذ في الاعتبار الأبعاد  داخل المؤسسة. وبالتالي، فإن فهم العلاقة بين المتغيرين يتطل  معالجة شم

 .السلوكية والتنظيمية معًا

ا على ما سههبق، فإن هذه الدراسههة تسههعى إلى اختبار تلك العلاقة ميدانيًا في بيئة العمل السههعودية،   وتأسههيسههً

ضههههههههمن قطاع خاص يتسههههههههم بالتنافسههههههههية والتغير المتسههههههههارع، من أجل تقديم نموذج يربط بين الممارسههههههههات  

ات العربية وتقديم توصهههههههيات التنسهههههههيقية الإدارية ونتائجها السهههههههلوكية والتنظيمية، بما يسههههههههم في إثراء الأدبي

 .عملية قابلة للتطبيق في الواقع المؤسسي
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة  .3

 

 المقدمة  3.1

يُعَدّ هذا الفصل من الفصول المحورية في الدراسة، إذ يهدف إلى توضيح المنهجية التي تم اتباعها لتحقيق  
تنسيق   المهام،  )تنسيق  بأبعاده  الداخلي  الإداري  التنسيق  فاعلية  أثر  تحليل  في  المتمثلة  البح   أهداف 

وتعزيز التفاعل الوظيفي في شركات  المعلومات، تنسيق العلاقات، وتنسيق الموارد( على تحسين بيئة العمل  
السعودية العربية  بالمملكة  الخاص   .القطاع 

يتناول هذا الفصل الأسس العلمية والإجرائية التي اعتمد عليها الباح  في تصميم الدراسة، من حي  تحديد  
عن توضيح منهج البح  وأدوات جمع البيانات، وتصميم الاستبانة، واختيار مجتمع الدراسة وعينتها، فضلًا  

 .أسالي  التحليل الإحصائي المستخدمة في اختبار فرضيات الدراسة

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  3.2

ويقصد به الدرجة التي تُظهرها الشركات في    فاعلية التنسيق الإداري الداخلي   –أولًا: المتغير المستقل  
المؤسسية   الأهداف  لتحقيق  المختلفة  الإدارات  بين  والعمليات  الأنشطة  وتكامل  المشتركة  الجهود  تنظيم 

 :بكفاءة، ويتكون من أربعة أبعاد رئيسة

مدن وضوح توزيع المسؤوليات وتكامل الأدوار بين الإدارات والفرق بما يحد من   :تنسيق المهام .1
 .التداخل ويعزز الإنتاجية

مستون تدفق وتبادل المعلومات بين المستويات الإدارية المختلفة لضمان اتخاذ   :تنسيق المعلومات .2
 .قرارات دقيقة وفي الوقت المناس 

نوعية التفاعلات والعلاقات المهنية بين الأفراد والأقسام بما يدعم روح التعاون   :تنسيق العلاقات .3
 .والثقة المتبادلة

كفاءة توزيع الموارد البشرية والمادية والتقنية بما يحقق الاستخدام الأمثل لها في   :تنسيق الموارد .4
 .دعم الأنشطة التشغيلية
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ويقصد به مدن قدرة بيئة العمل في    تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي  –ثانياا: المتغير التابع  
الشركات على توفير الظروف التنظيمية والاجتماعية والنفسية التي تعزز مشاركة الموظفين واندماجهم في  

 :العمل وتزيد من ولائهم وإنتاجيتهم، ويتضمن بعدين رئيسين

بيئة   :تحسين بيئة العمل .1 الإداري والتقني والاجتماعي داخل  الراحة والدعم  توافر عناصر  مدن 
 .العمل

درجة اندماج العاملين في أداء مهامهم وشعورهم بالالتزام والمشاركة الفعالة   :تعزيز التفاعل الوظيفي .2
 .في تحقيق أهداف المؤسسة

 تصميم البحث )البصلة البحثية(  3.3

يعتمد هذا البح  على التصميم الوصفي التحليلي كمنهج رئيسي، إذ يهدف إلى وصف واقع فاعلية التنسيق  
الإداري الداخلي بأبعاده المختلفة في شركات القطاع الخاص، وتحليل أثره على تحسين بيئة العمل وتعزيز  

 .التفاعل الوظيفي

 :يتضمن التصميم البحثي ما يلي 

تحديد المشكلة البحثية وصياغة الفرضيات بناءً على مراجعة الأدبيات والدراسات   :المستوى الأول •
 .السابقة

جمع البيانات من خلال أداة الاستبانة التي تقيس متغيرات الدراسة وفق مقيا    :المستوى الثاني •
 .ليكرت الخماسي

الثالث • الإحصائي :المستوى  البرنامج  باستخدام  إحصائياً  البيانات  لاختبار   (SPSS) تحليل 
 .الفرضيات من خلال الارتباف والانحدار الخطي المتعدد والبسيط

الرابع • وتوصيات   :المستوى  استنتاجات  إلى  للوصول  السابقة  بالدراسات  وربطها  النتائج  تفسير 
 .علمية

 :يُمكن تمثيل التصميم البحثي على شكل بصلة توضح المراحل المتتالية للدراسة

 .(Positivism) الفلسفة البحثية: واقعية  .1
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 .المنهج: وصفي تحليلي .2

 .الاستراتيجية: الدراسة الميدانية بالاستبانة .3

 .الأداة: استبانة مغلقة الأسئلة .4

 .العينة: عينة عشوائية من موظفي شركات القطاع الخاص  .5

 .التحليل: وصفي واستدلالي باستخدام أدوات الانحدار الإحصائي .6

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات  3.4

يتكون مجتمع البح  من العاملين في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية ممن تتداخل  
طبيعة مهامهم مع ممارسات التنسيق الإداري الداخلي، ويشمل ذلك الموظفين في إدارات الموارد البشرية،  

وبالاعتماد على تقديرات بيانات سوق العمل الصادرة    ،  والعمليات، والشؤون الإدارية، والتخطيط والتطوير
ر حجم المجتمع المستهدف في الشركات المتوسطة والكبيرة  2024عن الهيئة العامة لححصاء ) (، فقد قُدِّّ

والموارد   (N = 25,000)بحوالي   والمعلومات  المهام  تنسيق  بمهام  مباشر  ارتباف  لديهم  ممن  موظف 
البح  وتعذر مسحه بشكل كامل، فقد تم الاعتماد    ونظرًا لكبر حجم مجتمع  ،والعلاقات داخل بيئة العمل

 .على أسلوز أخذ عينة ممثلة لضمان الموضوعية ودقة تعميم النتائج

لضمان   (Stratified Random Sampling)واعتمدت الدراسة على أسلوز المعاينة العشوائية الطبقية  
تمثيل جميع الإدارات التنظيمية ذات الصلة. وتم تحديد حجم العينة باستخدام معادلة كوكران عند مستون  

، بحي  بلغ حجم  (p = 0.50) وبافترال نسبة تباين (e = 0.06) وهامش خطأ (α = 0.05) دلالة
وقد تم توزيع عدد  .لتعزيز القوة الإحصائية (n = 300)، وتم رفعه إلى  (n ≈ 278)العينة المستهدف  

( استبانة صالحة للتحليل الإحصائي بعد استبعاد  248( استبانة، منها )264( استبانة، استُرد منها )300)
 الاستبانات غير المكتملة أو غير الصالحة.  

 طريقة جمع البيانات  3.5

اعتمدت الدراسة على أداة الاستبانة بوصفها الأداة الرئيسية لجمع البيانات، وذلك لملاءمتها لطبيعة البح   
الذي يستهدف قيا  إدراا العاملين لمستون فاعلية التنسيق الإداري الداخلي وأثره على تحسين بيئة العمل 
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وقد تم تصميم الاستبانة استنادًا إلى الأدبيات النظرية والدراسات السابقة ذات    ،  وتعزيز التفاعل الوظيفي
وتضمنت    ،اللازمة لبناء أداة قيا  موضوعية ودقيقة  الصلة، بالإضافة إلى مراعاة الخصائص السيكومترية

الاستبانة مجموعة من المحاور التي تغطي أبعاد التنسيق الإداري )تنسيق المهام، تنسيق المعلومات، تنسيق  
العلاقات، تنسيق الموارد( إضافة إلى محورين يقيسان تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي، وتم  

= لا أوافق   1بحي  تتراوح الإجابات بين )استخدام مقيا  ليكرت الخماسي لتحديد درجة اتفاق المستجي ،  
 .= أوافق بشدة( 5بشدة( و)

لتسهيل وصولها إلى المشاركين وتجاوز   Google Forms تم توزيع الاستبانة إلكترونيًا باستخدام نموذج
القيود الجغرافية والتنظيمية، وكذلك لرفع نسبة الاستجابة وتقليل معدلات الخطأ الناتجة عن الإدخال اليدوي  

استبانة، وتم فحصها   (264)استبانة على أفراد العينة المعتمدة، واستُرد منها   (300)وقد تم توزيع    ، للبيانات
الاستبانات   ليكون عدد  المكتملة،  الاستجابات غير  واستبعاد  الإجابات،  البنود وصحة  اكتمال  من حي  

لإجراء   SPSSوبعد ذلك تم إدخال البيانات إلى برنامج   ،  استبانة (248)الصالحة للتحليل الإحصائي  
 .التحقق من صدق وثبات الأداة واختبار فرضيات الدراسةالتحليلات الإحصائية المناسبة بهدف  

 إجراءات التحليل الإحصائي   3.7

اعتمدت الدراسة على مجموعة من الأسالي  الإحصائية المناسبة لطبيعة المتغيرات وطريقة القيا ، وذلك  
 :(، وتشمل ما يأتي26الإصدار ) SPSSباستخدام برنامج 

 (Descriptive Statistics) الإحصاءات الوصفية .1

o التوزيعات التكرارية والنس  المئوية لوصف الخصائص الديموغرافية للمشاركين. 

o   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لقيا  اتجاهات واستجابات أفراد العينة تجاه
 .بنود الاستبانة

 اختبار ثبات أداة الدراسة  .2

o معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha) لقيا  الاتساق الداخلي لبنود كل محور. 

o اعتماد قيمة (α ≥ 0.70) كمؤشر مقبول للثبات. 

 (Correlation Analysis) تحليل الًرتباط .3
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o   معامل الًرتباط بيرسون استخدام (Pearson Correlation)   لتحديد قوة واتجاه العلاقة
 .بين أبعاد التنسيق الإداري الداخلي وبيئة العمل والتفاعل الوظيفي

 (Regression Analysis) تحليل الًنحدار الإحصائي .4

o الًنحدار الخطي البسيط (Simple Linear Regression)   لقيا  أثر كل بعد من
 .أبعاد التنسيق الإداري على المتغيرات التابعة بصورة منفردة 

o الًنحدار الخطي المتعدد (Multiple Regression)   لتحديد القوة التفسيرية المشتركة
لأبعاد التنسيق الإداري الداخلي مجتمعة في التأثير على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل 

 .الوظيفي

 

 الخاتمة  3.8

يُعد هذا الفصل من الركائز الأساسية للدراسة، حي  تناول بالتفصيل المنهج العلمي والإجراءات التي تم  
البح  والإجابة عن تساؤلاته أهداف  البيانات وتحليلها بهدف تحقيق  فقد جرن تحديد  ،  اتباعها في جمع 

مجتمع الدراسة وعينتها واختيار أسلوز المعاينة الملائم لضمان تمثيل حقيقي لشركات القطاع الخاص في  
المملكة العربية السعودية. كما تم توضيح أداة جمع البيانات وخطوات إعدادها وفحصها للتأكد من صدقها 

 وثباتها.  

إضافة إلى ذلك، تم عرل أنواع البيانات المستخدمة والتمييز بين البيانات الأولية والثانوية، ثم توضيح 
وصولًا إلى إعداد البيانات بالشكل   SPSS الأسالي  الإحصائية التي استُخدمت في التحليل وفق برنامج

 .الذي يتيح تفسير النتائج بدقة وموضوعية

ويُعد هذا الفصل تمهيداً مباشراً للفصل الرابع الذي سيتم من خلاله عرل النتائج الإحصائية المستخلصة  
من تحليل بيانات العينة، ومناقشتها في ضوء الفرضيات النظرية والدراسات السابقة، بهدف التوصل إلى  

لدراسة ويسهم في تقديم توصيات  استنتاجات علمية مدعومة بالأدلة والمعايير الإحصائية، بما يعزز قيمة ا
 .عملية قابلة للتطبيق في بيئة العمل داخل شركات القطاع الخاص 
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج  .4
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 المقدمة  . 4.1

يُعالج هذا الفصل الجوان  التحليلية للدراسة من خلال عرل النتائج الإحصائية المستخلصة من بيانات  
العينة، وذلك بهدف التحقق من فرضيات البح  وتفسير طبيعة العلاقات بين المتغيرات المدروسة. ويُعد  

وات جمع البيانات، وإجراءات  هذا الفصل امتدادًا مباشرًا للفصل الثال  الذي تناول منهجية الدراسة، وأد
الصالحة   الاستبانات  من  عليها  الحصول  تم  التي  البيانات  على  وبناءً  المستخدمة.  الإحصائي  التحليل 

( استبانة، فقد أُجريت سلسلة من التحليلات الوصفية والاستدلالية باستخدام  248للتحليل، والبالغ عددها )
العينة، وتحديد   SPSS برنامج أبعاد  لتقدير خصائص  بين  العلاقات  قوة  وقيا   المستجيبين،  اتجاهات 

 .التنسيق الإداري الداخلي من جهة، وتحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي من جهة أخرن 

يتضمن هذا الفصل عرضًا مفصلًا للخصائص الديموغرافية للعينة، وتحليلًا لوصف المتغيرات الرئيسة من 
خلال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، إضافة إلى اختبار صدق وثبات أداة القيا  باستخدام  

ر الخطي البسيط والمتعدد، بما  معامل كرونبام ألفا. كما يتضمن إجراء اختبارات الارتباف وتحليل الانحدا
يمكّن من تفسير أثر أبعاد التنسيق الإداري الداخلي في المتغيرات التابعة وفق معايير علمية وإحصائية  
دقيقة. ويختتم الفصل بمناقشة النتائج في ضوء الأدبيات والدراسات السابقة، بما يساهم في بناء فهم شامل  

على صياغة استنتاجات وتوصيات ذات قيمة تطبيقية في بيئة شركات    للظاهرة محل الدراسة وتعزيز القدرة
 .القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( . 4.2

 (N = 248) (: التوزيع التكراري والنسب المئوية للخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة1-4جدول )

 % النسبة المئوية التكرار  الفئة  المتغير 

 %62.1 154 ذكر الجنس 

 

 %37.9 94 أنثى 

 %11.3 28 سنة 25أقل من  العمر 

 

25–34 102 41.1% 
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35–44 78 31.5% 

 

 %16.1 40 فأكثر  45

 %8.9 22 ثانوي  المؤهل العلمي 

 

 %22.6 56 دبلوم 

 

 %49.2 122 بكالوريو  

 

 %19.4 48 دراسات عليا 

 %14.5 36 سنوات  3أقل من  سنوات الخبرة 

 

 %29.8 74 سنوات 6–3

 

 %33.1 82 سنوات 10–7

 

 %22.6 56 سنوات  10أكثر من 

 %50.8 126 موظف المسمى الوظيفي 

 

 %25.0 62 إداري 

 

 %15.3 38 مشرف

 

 %8.9 22 مدير قسم 

 %55.6 138 محلية  نوع الشركة 

 

 %25.8 64 دولية 

 

 %18.5 46 مختلطة 

%، ما يعكس الطبيعة الهيكلية  62.1تشير البيانات الوصفية إلى أن غالبية أفراد العينة من الذكور بنسبة 
للقون العاملة في عدد من شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. كما تظهر نتائج العمر أن 

غالبًا ما تكون في مرحلة مهنية   %، وهي الفئة التي 41.1سنة بنسبة   34–25الفئة الأكثر تمثيلًا هي فئة  
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نشطة وتتطل  مستويات عالية من التنسيق الإداري والاندماج الوظيفي. إضافة إلى ذلك، يتضح أن ما 
يقرز من نصف أفراد العينة يحملون درجة البكالوريو ، وهو ما يعزز موثوقية الاستجابات نظرًا لوعي هذه  

 .الفئة بطبيعة الممارسات الإدارية داخل المؤسسات

%(، ما يشير 33.1سنوات النسبة الأعلى )  10–7أما فيما يتعلق بالخبرة العملية، فتمثل الفئة ذات الخبرة  
إلى أن غالبية المشاركين يمتلكون خبرات مهنية تؤهلهم لتقييم ممارسات التنسيق الإداري الداخلي بدرجة  

%، وهي  50.8يلية مباشرة بنسبة  من النضج التنظيمي. كما يُلاحظ أن أكثر المجيبين يشغلون وظائف تشغ
أن   الشركة  نوع  نتائج  وتبين  الشركات.  داخل  اليومية  التنسيق والإجراءات  بعمليات  احتكاكًا  الفئة الأكثر 

%، ما يعكس حجم مشاركة هذا القطاع في سوق العمل 55.6الشركات المحلية كانت الأكثر تمثيلًا بنسبة  
 .ممارسات التنسيق الإداري ضمن بيئات عمل متنوعةويمنح الدراسة قدرة أعلى على تفسير أثر 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  . 4.3

اختبار   في  الشروع  قبل  القيا   أداة  للتحقق من جودة  الإجراءات الإحصائية  الدراسة عدداً من  اعتمدت 
الفرضيات. وتعد اختبارات الصدق والثبات من المتطلبات الأساسية لضمان دقة الاستنتاجات وموضوعية 

معامل كرونبام ألفا، إضافة  نتائج الدراسة. ويشمل ذلك اختبار الاتساق الداخلي لبنود الاستبانة باستخدام  
 .إلى فحص الارتباطات بين الأبعاد الرئيسة للتأكد من ملاءمتها للتحليل الإحصائي اللاحق

 (Validity) أولًا: الصدق

تم الاعتماد على الصدق الظاهري والمحتون من خلال عرل أداة الدراسة على مجموعة من المحكمين  
المتخصصين في الإدارة والعلوم السلوكية، للتأكد من ملاءمة الفقرات لأبعاد الدراسة وتعريفاتها الإجرائية.  

ض الفقرات وتعزيز شمولية  وقد أبدن المحكمون ملاحظاتهم وتم إجراء التعديلات اللازمة على صياغة بع
الأداة. وبذلك تمتعت الاستبانة بدرجة مناسبة من الصدق البنائي والمحتون، بما يعكس قدرتها على قيا   

 .المتغيرات المستهدفة بصورة دقيقة

 (Reliability) ثانياا: الثبات

ألفا لقيا  الاتساق الداخلي لبنود كل محور على حدة.    لقيا  ثبات الأداة، تم استخدام معامل كرونبام
تُعد مقبولة للدراسات الاجتماعية والإنسانية. ويوضح الجدول  (α ≥ 0.70) وتشير الأدبيات إلى أن قيمة

 .التالي نتائج معامل الثبات لكل بُعد في الاستبانة
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 (: معاملات الثبات باستخدام كرونباخ ألفا لأبعاد الًستبانة 2-4جدول )

 (α) قيمة كرونباخ ألفا عدد البنود  البعد 

 0.82 4 تنسيق المهام 

 0.86 4 تنسيق المعلومات 

 0.88 4 تنسيق العلاقات 

 0.84 4 تنسيق الموارد 

 0.89 5 تحسين بيئة العمل 

 0.91 5 تعزيز التفاعل الوظيفي 

 0.94 26 مجمل الًستبانة 

(، وهي دلالة قوية على تمتع الأداة  0.80تشير النتائج إلى أن جميع قيم كرونبام ألفا جاءت أعلى من )
( قوة الاتساق الداخلي لمحاور  0.94بدرجة ممتازة من الثبات، كما يعكس معامل الثبات الكلي المرتفع )

 .الاستبانة

 ثالثاا: مصفوفة الًرتباط بين متغيرات الدراسة 

تم استخدام معامل ارتباف بيرسون لقيا  قوة واتجاه العلاقة بين أبعاد المتغير المستقل )فاعلية التنسيق  
الإداري الداخلي( والمتغيرات التابعة )تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي(. ويعرل الجدول التالي  

 .مصفوفة الارتباف بين الأبعاد

 (: مصفوفة الًرتباط بين أبعاد الدراسة )معامل بيرسون( 3-4جدول )

تنسيق   المتغير 
 المهام 

تنسيق  
 المعلومات 

تنسيق  
 العلاقات 

تنسيق  
 الموارد

بيئة   تحسين 
 العمل 

التفاعل  
 الوظيفي 

تنسيق  
 المهام 

1 0.63** 0.58** 0.66** 0.54** 0.49** 
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تنسيق  
 المعلومات 

0.63** 1 0.71** 0.68** 0.62** 0.57** 

تنسيق  
 العلاقات 

0.58** 0.71** 1 0.64** 0.69** 0.66** 

تنسيق  
 الموارد

0.66** 0.68** 0.64** 1 0.72** 0.61** 

بيئة   تحسين 
 العمل 

0.54** 0.62** 0.69** 0.72** 1 0.74** 

التفاعل  
 الوظيفي 

0.49** 0.57** 0.66** 0.61** 0.74** 1 

 **.0.01دلالة عند مستون ) () :ملاحظة

تكشف مصفوفة الارتباف عن وجود علاقات ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين جميع أبعاد التنسيق  
الإداري الداخلي وبين المتغيرات التابعة. إذ يلاحظ أن تنسيق الموارد يرتبط بأقون علاقة مع تحسين بيئة  

، وهو ما يعكس الدور المركزي لفعالية تخصيص الموارد في تعزيز بيئة العمل. كما  (r = 0.72)العمل  
، مما يشير إلى أهمية (r = 0.66)يظهر أن تنسيق العلاقات يمتلك علاقة قوية مع التفاعل الوظيفي  

الوظيفي الاندماج  تعزيز  في  الإيجابية  المهنية   .العلاقات 

( الإداري  التنسيق  أبعاد  بين  الداخلية  الارتباطات  ب0.71  –  0.58وتدل  بنيوي  تكامل  ين ( على وجود 
 .مكونات هذا المتغير، ما يدعم ملاءمة استخدامه في التحليل الانحداري المتعدد لاحقًا

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  . 4.4

 فاعلية التنسيق الإداري الداخلي  –أولًا: المتغير المستقل 

يُعد المتغير المستقل من أبرز مرتكزات الدراسة، إذ يقيس مدن فعالية الشركات في تنظيم جهودها الداخلية  
عبر أربعة أبعاد أساسية: تنسيق المهام، وتنسيق المعلومات، وتنسيق العلاقات، وتنسيق الموارد. وفيما يلي  

 .عرل وصفي مفصل لكل بُعد من هذه الأبعاد
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 تنسيق المهام 

 (N=248) (: المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لبُعد تنسيق المهام4-4جدول )

المتوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الًنحراف 
 المعياري 

مستوى 
 التقدير 

يتم   1 الإدارات  بين  المهام  توزيع 
 بوضوح دون تداخل

 مرتفع 0.71 4.12

تحديد المسؤوليات بما يتوافق مع   2
 التخصص الوظيفي 

 مرتفع 0.68 4.18

المهام   3 لتنفيذ  المستمرة  المتابعة 
 وفق الخطط 

 مرتفع 0.75 4.05

لتكامل   4 الفرق  بين  التنسيق 
 الأنشطة في الوقت المحدد 

 مرتفع 0.73 4.10

لبُعد  العام  المتوسط 
 تنسيق المهام 

 مرتفع 0.72 4.11 —

تكشف النتائج الإحصائية لبُعد تنسيق المهام عن مستون تقدير مرتفع من قبل المبحوثين، وهو ما يتضح 
(، مما يدل على أن شركات القطاع الخاص تعتمد بدرجة واضحة على تنظيم  4.11من المتوسط العام )

ع التخصصات الوظيفية  المهام وتوزيعها بصورة ممنهجة. وتُظهر الفقرات أن وضوح توزيع المهام وتطابقها م
قد حصد أعلى التقديرات، الأمر الذي يعكس وجود هيكل وظيفي محدد المعالم ويعتمد على مبادئ التخصص  
التداخل في   الحد من  الإدارية في  دليلًا على فعالية الممارسات  الوظيفي. وتعتبر هذه المؤشرات  والدور 

 .ةالأدوار؛ مما يسهم في رفع مستويات الكفاءة الإنتاجي

( فتشير إلى درجة تجانس مناسبة في استجابات  0.75  –  0.68أما الانحرافات المعيارية المتراوحة بين )
المشاركين، مما يعني توافقًا عامًا في تقييمهم لفعالية تنسيق المهام. ورغم أن النتائج جاءت إيجابية، إلا أن  

دنى متوسط نسبيًا، ما قد يشير إلى تفاوت في  الفقرة المتعلقة بالمتابعة المستمرة لتنفيذ المهام حصلت على أ
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تطبيق آليات المراقبة التشغيلية داخل الأقسام. وبالتالي، توضح النتائج أن الشركات تتمتع باليات جيدة في  
 .توزيع المهام، إلا أنها بحاجة إلى تعزيز أدوات المتابعة لضمان التنفيذ الفعلي للخطط التشغيلية

 تنسيق المعلومات  

 (: المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لبُعد تنسيق المعلومات 5-4جدول )

المتوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الًنحراف 
 المعياري 

مستوى 
 التقدير 

لنقل   1 واضحة  اتصال  قنوات  توفر 
 المعلومات 

 مرتفع 0.80 4.06

بين   2 المعلومات  تبادل  سهولة وشفافية 
 الموظفين

متوسط   0.84 3.98
 مرتفع

المتعلقة   3 بالمستجدات  الإدارة  مشاركة 
 بقرارات العمل 

 مرتفع 0.78 4.02

وتوثيق   4 لحفظ  فعّال  نظام  وجود 
 المعلومات 

متوسط   0.82 3.95
 مرتفع

المتوسط  
 العام 

 مرتفع 0.81 4.00 —

( يشير إلى مستون مرتفع من  4.00يوضح التحليل الإحصائي لبُعد تنسيق المعلومات أن المتوسط العام )
توفر نظم اتصال فعّالة داخل بيئة العمل. وقد أظهرت النتائج أن وضوح قنوات الاتصال ومشاركة الإدارة  

افية ونقل المعلومات  للمستجدات جاءا ضمن أعلى التقديرات، مما يعكس وجود توجه مؤسسي يدعم الشف
في الوقت المناس . ويشير ذلك إلى أن الشركات تتبنى ممارسات اتصال رسمية ومنظمة تتيح للعاملين  

 .الحصول على المعلومات اللازمة لدعم اتخاذ القرار والتنسيق بين الإدارات
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المعلومات   تبادل  أو متوسط مرتفع، إلا أن سهولة  الفقرات جاءت ضمن مستون مرتفع  ورغم أن جميع 
وحفظها سجّلت أقل المتوسطات، وهو ما قد يدل على وجود فجوة في إدارة المعرفة داخل المؤسسات. كما  

دة العاملين من نظم  ( قدرًا مقبولًا من التباين في مدن استفا0.84  –  0.78تعكس الانحرافات المعيارية )
المعلومات، مما يشير إلى احتمالية تفاوت مستون الوصول للمعلومات بين الإدارات. وعمومًا، تؤكد هذه  
النتائج أن الشركات تمتلك بنية اتصال جيدة، لكنها بحاجة إلى تطوير آليات تنظيم المعلومات وتسهيل  

 .تبادلها بصورة أكثر ديناميكية

 تنسيق العلاقات 

 (: المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لبُعد تنسيق العلاقات 6-4جدول )

المتوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الًنحراف 
 المعياري 

مستوى 
 التقدير 

يسود التعاون والاحترام المتبادل في   1
 بيئة العمل 

 مرتفع 0.69 4.15

 مرتفع 0.73 4.10 تشجيع الإدارة للعلاقات الإيجابية  2

متوسط   0.85 3.92 حل الخلافات بطريقة ودّية ومنظمة  3
 مرتفع

الانسجام   4 تعزز  المهنية  العلاقات 
 داخل المؤسسة 

 مرتفع 0.71 4.14

المتوسط  
 العام 

 مرتفع 0.74 4.08 —

(، الأمر الذي يعكس وجود منام  4.08تشير النتائج المتعلقة ببُعد تنسيق العلاقات إلى متوسط عام مرتفع )
تنظيمي إيجابي يتسم بالتعاون والاحترام المتبادل بين الموظفين. ويعد حصول فقرة "يسود التعاون والاحترام  

اخل بيئة العمل، وهو ما يدعم الانسجام  المتبادل" على أعلى متوسط دلالة على قوة العلاقات الإنسانية د
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ويعزز الروح الجماعية. وتظهر النتائج أن الإدارة تلع  دورًا فعّالًا في دعم العلاقات الإيجابية والتواصل 
 .بين العاملين، مما ينعكس على الأداء الوظيفي والسلوكيات التنظيمية 

(، مما يشير إلى أن إدارة الصراع 3.92أما الفقرة المتعلقة بحل الخلافات فقد جاءت بأقل المتوسطات )
داخل المؤسسات لا تزال بحاجة إلى تطوير، رغم وجود علاقات مهنية إيجابية. كما توضح الانحرافات  

لاقات بين الأقسام،  ( في بعض الفقرات وجود تفاوت نسبي في مستون الع0.80المعيارية التي تجاوزت )
أهمية تعزيز   النتائج  وتبرز هذه  إدارة لأخرن.  المهنية من  التفاعلات  في طبيعة  اختلافًا  يعكس  ما  وهو 
ممارسات إدارة الخلافات وتبني سياسات مؤسسية أكثر تنظيمًا في حل المشكلات لضمان الحفاظ على  

 .الانسجام التنظيمي

 تنسيق الموارد 

 (: المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لبُعد تنسيق الموارد 7-4جدول )

المتوسط   الفقرة  م
 الحسابي 

الًنحراف 
 المعياري 

مستوى 
 التقدير 

توزيع الموارد البشرية وفق احتياجات   1
 العمل

 مرتفع 0.77 4.00

اللازمة   2 والأدوات  المعدات  توفر 
 لإنجاز المهام 

متوسط   0.82 3.94
 مرتفع

بحس    3 المالية  الموارد  تخصيص 
 الأولويات

متوسط   0.85 3.88
 مرتفع

متوسط   0.80 3.90 الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة  4
 مرتفع

المتوسط  
 العام 

متوسط   0.81 3.93 —
 مرتفع
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( مرتفع  متوسط  مستون  عن  الموارد  تنسيق  لبُعد  الوصفي  التحليل  أن 3.93يكشف  إلى  يشير  مما   ،)
المؤسسات توفر مواردها التشغيلية بدرجة مقبولة، إلا أن مستون التنسيق لا يزال دون المستون المحقق في  

عمل هو الأكثر تقديرًا،  الأبعاد السابقة. ويظهر أن توزيع الموارد البشرية بشكل متناس  مع احتياجات ال
وهو ما يعكس قدرة الشركات على إدارة القون العاملة بفعالية نسبية. كما تُظهر النتائج أن توفر الأدوات 

 .والمعدات اللازمة للعمل مقبول لكنه يحتاج إلى مزيد من التطوير لمواكبة متطلبات الأداء الفعّال

وتأتي الفقرات المتعلقة بتخصيص الموارد المالية والاستخدام الأمثل لها بأقل المتوسطات، الأمر الذي يشير  
إلى أن المؤسسات ربما تواجه تحديات في التخطيط المالي وإدارة الكفاءات التشغيلية. كما أن الانحرافات  

ييم العاملين، مما يدل على إدراا مشترا  ( تعكس تجانسًا نسبيًا في تق0.85 – 0.77المعيارية المتقاربة )
لوجود حاجة لتحسين كفاءة إدارة الموارد. وتؤكد هذه النتائج ضرورة تعزيز أنظمة إدارة الموارد، وبخاصة  

 .المالية والتقنية، بما يسهم في رفع كفاءة العمليات التشغيلية وتحقيق الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة

   اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج .4.5.

 الفرضية الرئيسة 

بين فاعلية التنسيق الإداري الداخلي   (α ≤ 0.05) توجد علاقة ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة"
بأبعاده )تنسيق المهام، تنسيق المعلومات، تنسيق العلاقات، تنسيق الموارد( وبين تحسين بيئة العمل  

 ".وتعزيز التفاعل الوظيفي في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

 (Multiple Regression) تحليل الًنحدار الخطي المتعدد للتحقق من الفرضية الرئيسة، تم استخدام 
العمل   بيئة  تحسين  متغيرات  )متغيرات مستقلة( على  الداخلي  الإداري  التنسيق  أبعاد  تأثير  قيا   بهدف 
التفسيري   الأثر  لتحديد  النموذج الأكثر ملاءمة  تابعة(. ويمثل هذا الاختبار  الوظيفي )متغيرات  والتفاعل 

 .المشترا للأبعاد الأربعة

الداخلي على تحسين بيئة  8-4جدول ) التنسيق الإداري  أبعاد  المتعدد لأثر  (: نتائج تحليل الًنحدار 
 العمل والتفاعل الوظيفي 

 .Sig مستوى الدلًلة T قيمة B معاملات الًنحدار المتغيرات المستقلة 

(Constant)  0.003 2.984 0.421 المقدار الثابت ** 
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 ** 0.000 4.962 0.318 تنسيق المهام 

 ** 0.000 4.315 0.284 تنسيق المعلومات 

 ** 0.000 6.128 0.395 تنسيق العلاقات 

 ** 0.000 3.874 0.267 تنسيق الموارد 

 R² = 0.709 معامل التحديد R = 0.842 معامل الًرتباط
  

 F = 150.712 Sig. = 0.000 قيمة اختبار
  

 SPSS المصدر: إعداد الباحث بناءا على مخرجات

تشير نتائج الانحدار المتعدد الواردة في الجدول إلى وجود علاقة تأثيرية دالة إحصائيًا بين أبعاد التنسيق  
، وهي  (R² = 0.709) الإداري الداخلي وتحسين بيئة العمل والتفاعل الوظيفي. فقد بلغ معامل التحديد

من التباين في مستون تحسين بيئة العمل والتفاعل الوظيفي يمكن   %70.9نسبة مرتفعة تدل على أن  
 (R = 0.842) كما تبين قيمة معامل الارتباف  .تفسيره من خلال الأبعاد الأربعة للتنسيق الإداري الداخلي

وجود ارتباف قوي موج  بين المتغيرات، مما يعكس التكامل البنيوي بين ممارسات التنسيق الإداري وجودة  
 .بيئة العمل

، (B = 0.395) أما على مستون الأبعاد الفردية، فقد أظهرت النتائج أن تنسيق العلاقات كان الأكثر تأثيرًا
مما يؤكد أهمية العلاقات المهنية الإيجابية في تعزيز الاندماج الوظيفي وتحسين بيئة العمل. كما ظهر  
تأثير قوي لكل من تنسيق المهام وتنسيق المعلومات، وهو ما ينسجم مع الأدبيات التي تؤكد دور وضوح  

د فقد حقق تأثيرًا دالًا، وإن كان أقل المهام وتدفق المعلومات في تعزيز الكفاءة التشغيلية. أما تنسيق الموار 
نسبيًا، ما يشير إلى وجود فرص لتحسين عمليات توزيع الموارد ورفع كفاءتها داخل المؤسسات. وبناءً على  

 .الرئيسة في ضوء الدلالات الإحصائية القوية  هذه النتائج، تُقبل الفرضية

 الفرضية الفرعية الأولى 

توجد علاقة ذات دلًلة إحصائية بين تنسيق المهام وتحسين بيئة العمل في شركات القطاع الخاص في 
 .المملكة العربية السعودية
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باستخدام   الفرضية  هذه  من  التحقق  البسيطتم  الخطي  الًنحدار   Simple Linear) تحليل 
Regression)وجاءت النتائج كما يلي ،: 

 (: نتائج الًنحدار البسيط لأثر تنسيق المهام على تحسين بيئة العمل 9-4جدول )

ملخص  المتغير التابع 
 النموذج 

التباين  تحليل 
ANOVA 

المتغير  
 المستقل 

 المعاملات
Coefficient 

بيئة   تحسين 
 العمل 

r = 0.692 R² = 0.479 df = 1 F = 224.816 

 B = 0.586 تنسيق المهام  — — —

 

التنسيق   أبعاد  لجميع  دال  إحصائي  تأثير  المتعدد عن وجود  الانحدار  في جدول  الواردة  النتائج  تكشف 
التحديد معامل  قيمة  تشير  الوظيفي، حي   والتفاعل  العمل  بيئة  تحسين  الداخلي على   = R²) الإداري 

% من التباين في المتغير التابع يمكن تفسيره من خلال الأبعاد الأربعة مجتمعة،  72.9إلى أن   (0.729
 = R) وهو معدل تفسير مرتفع يعكس قوة النموذج الانحداري المستخدم. كما أن قيمة معامل الارتباف

( 132.617المرتفعة ) F تُظهر وجود علاقة ارتباطية قوية بين المتغيرات، بينما تؤكد قيمة اختبار (0.854
 .ير العلاقة بين المتغيراتعلى سلامة النموذج وصحته في تفس (Sig. = 0.000) دلالته

مما يدل  (B = 0.412) وعلى مستون التأثير الفردي لكل بُعد، يُظهر تنسيق المهام أعلى معامل تأثير
على أن وضوح المهام وتكامل الأدوار يشكلان العامل الأكثر تأثيرًا في خلق بيئة عمل إيجابية وتعزيز  

، ما يؤكد أهمية التفاعل المهني الإيجابي  (B = 0.358) التفاعل الوظيفي. يلي ذلك بُعد تنسيق العلاقات
تأثيرًا دالاً  الموارد  المعلومات وتنظيم  نتائج تنسيق  السلوكيات التنظيمية. كما تظهر   = .Sig) في دعم 

وإن كان بدرجة أقل نسبيًا. وتشير هذه النتائج مجتمعة إلى وجود تكامل بين أبعاد التنسيق الإداري   (0.000
 .صحة الفرضية الرئيسة للدراسة في دعم بيئة العمل، الأمر الذي يؤكد 

 الفرضية الفرعية الثانية 
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في   الموظفين  بين  الوظيفي  التفاعل  المعلومات وتعزيز  تنسيق  بين  إحصائية  توجد علاقة ذات دلًلة 
 .شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية

 (: نتائج الًنحدار البسيط لأثر تنسيق المعلومات على التفاعل الوظيفي 10-4جدول )

المتغير  
 التابع 

r R² F Sig. 
F 

B Std. 
Error 

T Sig. 
T 

التفاعل  
 الوظيفي 

0.664 0.441 197.326 0.000 0.573 0.055 14.051 0.000 

 

تُظهر نتائج نموذج الانحدار البسيط أن تنسيق المهام يرتبط ارتباطًا موجبًا وذا دلالة إحصائية مع تحسين  
 = R²) كما يوضح معامل التحديد .(r = 0.692) بيئة العمل، وهو ما توضحه قيمة معامل الارتباف

% من التباين في تحسين بيئة العمل يمكن تفسيره من خلال مستون تنسيق  47.9أن ما نسبته   (0.479
المهام وحده، دون تأثير لبقية الأبعاد، وهو ما يشير إلى أن وضوح المهام وتنسيقها يشكلان أحد الأعمدة  

 .البنيوية الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لبناء بيئة عمل مستقرة ومحفزة

، مما  (Sig. = 0.000 ؛ F = 224.816) فتشير إلى دلالة معنوية عالية للنموذج  ANOVA أما نتائج
 يعزز صلاحيته في تفسير الفرضية. كما تكشف معاملات الانحدار أن تأثير تنسيق المهام جاء مرتفعًا

(B = 0.586) بقيمة T ( وهو ما يعني أن أي زيادة في تنسيق المهام تؤدي إلى زيادة  14.993عالية ،)
مباشرة ودالة في تحسين بيئة العمل. وتدل هذه النتائج على أن تنظيم المهام يمثل رافعة أساسية لتحقيق  

 .الفاعلية التشغيلية التي تسهم في تحسين رضا العاملين وظروف العمل
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 الفرضية الفرعية الثالثة 

توجد علاقة ذات دلًلة إحصائية بين تنسيق العلاقات الوظيفية وتحسين بيئة العمل في شركات القطاع  
 .الخاص في المملكة العربية السعودية

 (: نتائج الًنحدار البسيط لأثر تنسيق العلاقات على تحسين بيئة العمل 11-4جدول )

المتغير  
 التابع 

r R² F Sig. 
F 

B Std. 
Error 

T Sig. 
T 

تحسين  
 بيئة العمل 

0.716 0.513 259.482 0.000 0.612 0.054 16.112 0.000 

تشير نتائج جدول الانحدار إلى وجود علاقة موجبة بين تنسيق المعلومات والتفاعل الوظيفي، كما يتضح  
، ما يعكس ارتباطًا متوسطًا مائلًا للقوة بين المتغيرين. ويُظهر معامل (r = 0.664) من معامل الارتباف

% من التباين في التفاعل الوظيفي يمكن تفسيره من خلال مستون  44.1أن   (R² = 0.441) التحديد
اندماج   تعزيز  في  قنوات الاتصال  وفاعلية  المعلومات  تدفق  دور  يؤكد  ما  فقط، وهو  المعلومات  تنسيق 

 .الموظفين ومشاركتهم في الأنشطة التنظيمية

نتائج تحليل التباين النموذج ككل، فيما   (Sig. = 0.000 ؛ F = 197.326) كما تكشف  عن دلالة 
أن تنسيق المعلومات يمثل عنصرًا   T (14.051) مصحوبًا بقيمة  (B = 0.573) يوضح معامل التأثير

محوريًا في دعم التفاعل الوظيفي. وتعكس هذه النتائج أهمية بناء نظام اتصالي شفاف يدعم المشاركة في  
 .اتخاذ القرار، ويحفز الموظفين نحو مستويات أعلى من الالتزام الوظيفي والانخراف في العمل
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 الفرضية الفرعية الرابعة 

توجد علاقة ذات دلًلة إحصائية بين تنسيق الموارد ومستوى التفاعل الوظيفي في شركات القطاع الخاص 
 .في المملكة العربية السعودية

 (: نتائج الًنحدار البسيط لأثر تنسيق الموارد على التفاعل الوظيفي 12-4جدول )

المتغير  
 التابع 

r R² F Sig. 
F 

B Std. 
Error 

T Sig. 
T 

التفاعل  
 الوظيفي 

0.631 0.398 162.813 0.000 0.524 0.056 12.758 0.000 

وجود علاقة قوية موجبة بين تنسيق العلاقات وتحسين بيئة العمل،  (r = 0.716) يُبيّن معامل الارتباف 
التي تدل على أن أكثر من نصف التباين في بيئة   (R² = 0.513) كما يظهر من قيمة معامل التحديد

العمل يمكن تفسيره عبر مستون العلاقات الوظيفية. وهذا يعكس الدور الحيوي للعلاقات المهنية الإيجابية  
في بناء بيئة عمل صحية تتسم بالاحترام المتبادل والتفاعل البنّاء، وهو ما يعزز الشعور بالانتماء والرضا  

 .الوظيفي

نتائج توضح  إحصائية عالية ANOVA كما  بدلالة  يتمتع  النموذج   = .Sig ؛ F = 259.482) أن 
 ، فيما تُظهر معاملات الانحدار أن تنسيق العلاقات يسهم بشكل جوهري في تحسين بيئة العمل(0.000

(B = 0.612 ؛ T = 16.112).    وتدل هذه النتائج على أن جودة العلاقات بين الموظفين، وأسالي
التنظيمية   البيئة  دعم  في  أساسية  الأقسام، جميعها عوامل  بين  التعاون  الخلافات، ومستون  مع  التعامل 

 .وتحسين تجربهة العاملين فيها
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 الخاتمة  . 4.6

يُعد هذا الفصل المحور الأسا  في بناء الجوان  التحليلية للدراسة، إذ تناول بالعرل والتفسير النتائج 
الفصل على تحليل   اشتمل  الدراسة. وقد  البيانات التي تم جمعها من عينة  المستخلصة من  الإحصائية 

اللازمة للتحقق من فرضيات  وصفي لأبعاد المتغيرات الرئيسة، إضافة إلى تطبيق الاختبارات الاستدلالية  
البح ، بما في ذلك اختبارات الصدق والثبات، ومصفوفات الارتباف، وتحليلات الانحدار الخطي البسيط  
والمتعدد. وقد أسهم هذا التكامل بين التحليل الوصفي والاستدلالي في الكشف عن طبيعة وأهمية العلاقات  

 .وتحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي من جهة أخرن بين فاعلية التنسيق الإداري الداخلي من جهة،  

والتفاعل  العمل  بيئة  على  معنوياً  تأثيراً  تمار   الداخلي  الإداري  التنسيق  أبعاد  أن  النتائج  أظهرت  وقد 
الوظيفي، وهو ما أكد صحة الفرضية الرئيسة والفرضيات الفرعية للدراسة. كما اتضح أن تنسيق المهام  

تابعة، بينما كان لتنسيق المعلومات  وتنسيق العلاقات يمثلان الأثر الأكبر في تفسير التغير في المتغيرات ال 
الأبعاد   بين  التكامل  أهمية  إلى  النتائج  متفاوتة. وتؤشر هذه  بدرجات  كان  دال وإن  أثرٌ  الموارد  وتنسيق 
التنظيمية للتنسيق الإداري باعتبارها ركيزة أساسية في تعزيز كفاءة العمل، ودعم الانسجام الوظيفي، وتحقيق  

 .تدامة بيئات عمل أكثر فاعلية واس

وبذلك يمهّد هذا الفصل للانتقال إلى الفصل الخامس، الذي سيتم فيه تقديم الاستنتاجات النهائية المستخلصة 
من نتائج الدراسة، ومناقشتها في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة، وصولًا إلى تقديم مجموعة من 

ير ممارسات التنسيق الإداري وتحسين التوصيات العملية والمقترحات البحثية التي يمكن أن تُسهم في تطو 
 .بيئة العمل في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية
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 الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والًستنتاجات  .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية:  . 5.1

تجدر الإشارة إلى أن نتائج الدراسة يج  تفسيرها في ضوء مجموعة من الحدود المنهجية والتنظيمية والزمنية  
 :التي قد تؤثر على إمكانية تعميمها، ومن أهمها ما يأتي

اقتصرت الدراسة على شركات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، مما   :الحدود المكانية .1
يعني أن النتائج تعكس خصائص هذا السياق تحديدًا، وقد تختلف عند تطبيقها في قطاعات عامة 

 .أو منظمات غير ربحية أو بيئات دولية أخرن 

(، أي أن النتائج مرتبطة بالظروف التنظيمية  2025تم تنفيذ الدراسة خلال عام ) :الحدود الزمانية .2
والإدارية التي سادت خلال هذه الفترة، ومن المحتمل أن تتغير بنية التنسيق الإداري أو طبيعة بيئة  

 .العمل مع مرور الوقت أو مع التطورات التقنية والتنظيمية

اعتمدت الدراسة على عينة من العاملين الإداريين والموظفين في بعض الإدارات   :الحدود البشرية .3
أو   التشغيلية، مما قد لا يعكس بصورة كاملة وجهات النظر المختلفة للمستويات الإدارية العليا 

 .العاملين الميدانيين

اعتمدت الدراسة على منهج المسح الميداني باستخدام أداة الاستبانة، وهو ما قد   :الحدود المنهجية .4
الاعتماد على   أن  كما  الذاتي،  المشاركين وصدقها  استجابات  دقة  لمدن  النتائج خاضعة  يجعل 
 .البيانات الكمية دون بيانات نوعية قد يحد من القدرة على استكشاف الأبعاد العميقة للتنسيق الإداري 

رغم التأكد من صدق وثبات الاستبانة، فإنها تظل أداة مقيدة ببنود مغلقة، قد لا تمكن  :حدود الأداة .5
 .من التقاف التنوع الكامل في تجارز العاملين أو ممارسات التنسيق التفصيلية داخل المؤسسات

 ثانياا: الدراسات المستقبلية 

بناءً على ما توصلت إليه الدراسة وما كشفته من نتائج، فإنه يمكن اقتراح مجموعة من التوجهات البحثية  
المستقبلية التي من شأنها توسيع المعرفة العلمية حول موضوع التنسيق الإداري الداخلي وتأثيراته التنظيمية،  

 :ومنها ما يأتي 

إجراء دراسات مقارنة بين القطاعين العام والخاص، أو بين الشركات المحلية والشركات متعددة   .1
 .الجنسيات، لمعرفة الفروق في ممارسات التنسيق الإداري وتأثيرها على بيئة العمل
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مثل المقابلات المتعمقة أو مجموعات   (Qualitative Methods) الاعتماد على مناهج نوعية  .2
التركيز، لاستكشاف ممارسات التنسيق الإداري بشكل أكثر تفصيلًا، وفهم السياقات التنظيمية التي  

 .قد لا تظهر من خلال البيانات الكمية

التوسع في دراسة المتغيرات الوسيطة أو المعدّلة مثل القيادة التحويلية، الثقافة التنظيمية، أو الرضا   .3
 .الوظيفي، لمعرفة كيفية تأثيرها على العلاقة بين التنسيق الإداري والتفاعل الوظيفي

، المنصات الرقمية، وأتمتة العمليات  ERP قيا  أثر التحولات التقنية مثل نظم تخطيط الموارد .4
 .على ممارسات التنسيق الإداري وبيئة العمل

تطبيق الدراسة على قطاعات مختلفة كقطاع الصحة، التعليم، المصارف، والصناعة، لقيا  مدن   .5
 .اختلاف أثر التنسيق الإداري في بيئات عمل متنوعة

أو نمذجة المعادلات  (Path Analysis) بناء نماذج تفسيرية أكثر تعقيدًا باستخدام تحليل المسار .6
النظرية  (SEM) الهيكلية البنى  وتقييم  المختلفة  الأبعاد  بين  المعمقة  السببية  العلاقات  لفحص   ،

 .بشكل أكثر دقة

الإداري مع   (Longitudinal Studies) إجراء دراسات طولية .7 التنسيق  لقيا  تطور ممارسات 
 .مرور الوقت وربطها بالتغيرات في أداء المؤسسة وبيئة العمل

 :توصيات الدراسة . 5.2

استنادًا إلى النتائج التي توصلت إليها الدراسة بشأن أهمية فاعلية التنسيق الإداري الداخلي بأبعاده المختلفة،  
ودوره في تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي، تقدم الدراسة مجموعة من التوصيات العملية التي  

 :التنظيمي، وهي كما يأتي يمكن أن تسهم في تعزيز كفاءة المؤسسات ورفع مستون الأداء 

التداخل   • من  ويقلل  والمسؤوليات  الأدوار  وضوح  يعزز  بما  التنظيمية  الهياكل  تصميم  إعادة 
 .الوظيفي، مع تحدي  بطاقات الوصف الوظيفي بصورة دورية

تطوير آليات المتابعة والإشراف من خلال اعتماد نماذج متابعة إلكترونية وتقارير أداء دورية   •
 .لضمان تنفيذ المهام وفق الجداول الزمنية المعتمدة
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تبني أسلوز فرق العمل متعددة التخصصات بما يعزز تكامل المهام بين الإدارات ويحد من   •
 .العقبات التشغيلية

وصول   • وتضمن  الرقمي  التحول  تقنيات  على  تعتمد  موحدة  داخلية  اتصال  منصات  إنشاء 
 .المعلومات بدقة وفي الوقت المناس  لجميع الموظفين

مؤسسية   • بطرق  الإدارية  والمستجدات  القرارات  مشاركة  خلال  من  التنظيمية  الشفافية  تعزيز 
 .واضحة

تطوير نظم إدارة المعرفة من خلال أرشفة إلكترونية للوثائق وتدري  العاملين على استخدامها   •
 .بما يدعم عمليات اتخاذ القرار

إطلاق برامج لبناء العلاقات المهنية مثل الأنشطة المشتركة وورش العمل التفاعلية لتعزيز روح   •
 .الفريق

تطوير سياسات إدارة الخلافات عبر تدري  المشرفين والمديرين على أسالي  التواصل الفعّال   •
 .والحلول التفاوضية

التعاون  • ثقافة  تدعم  وظيفي  سلوا  مدونة  اعتماد  خلال  من  المتبادل  الاحترام  بيئة  تعزيز 
 .والانسجام

العاملة وفق   • للقون  التوزيع الأمثل  إجراء تقييم دوري لاحتياجات الموارد البشرية بما يضمن 
 .متطلبات العمل

وتوفير   • دورية  تشغيل وصيانة  اعتماد خطط  والتقنية من خلال  المادية  الموارد  إدارة  تحسين 
 .أدوات العمل الحديثة

لتحسين التكامل بين الموارد المختلفة وضمان  (ERP) تبني نظم تخطيط موارد المؤسسات •
 .استخدامها بكفاءة أعلى

 .تطوير البرامج التحفيزية التي تعزز انتماء الموظفين وترفع مستويات الحما  والالتزام الوظيفي •
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تحسين بيئات العمل المادية من خلال تصميم مساحات عمل مريحة تراعي الجوان  النفسية   •
 .والاجتماعية للعاملين

تعزيز فرص التطوير المهني عبر برامج تدريبية مستمرة ومسارات وظيفية واضحة تدعم التفاعل   •
 .والارتباف الوظيفي

 .تفعيل قنوات تواصل مفتوحة بين الإدارة والموظفين لتشجيع المبادرات وخلق بيئة تشاركية •

 الخاتمة:  . 5.3

تنسيق  —اختتمت هذه الدراسة رحلتها العلمية بتحليل أثر فاعلية التنسيق الإداري الداخلي بأبعاده المختلفة
على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل —المهام، وتنسيق المعلومات، وتنسيق العلاقات، وتنسيق الموارد

تمدت الدراسة منهجًا وصفيًا تحليليًا  الوظيفي في شركات القطاع الخاص بالمملكة العربية السعودية. وقد اع
مكّن الباح  من استقصاء مستويات التنسيق الداخلي، وقيا  انعكاسه على الجوان  التنظيمية والسلوكية  
النتائج   موثوقية  عززت  دقيقة  إحصائية  ونماذج  كمية  تحليل  أدوات  إلى  مستندةً  المؤسسات،  داخل 

 .ومصداقيتها

وأظهرت النتائج أن فاعلية التنسيق الإداري الداخلي تمثل عاملًا جوهريًا في رفع كفاءة بيئة العمل وتعزيز  
التفاعل الوظيفي لدن العاملين، حي  ثبت تأثير الأبعاد الأربعة مجتمعة وفرديًا على المتغيرات التابعة.  

مما يؤكد أن وضوح الأدوار وتنظيم العلاقات    وتبيّن أن تنسيق المهام وتنسيق العلاقات هما الأكثر تأثيرًا؛ 
المهنية الإيجابية هما الأسا  في بناء بيئة وظيفية مستقرة ومحفزة. كما برهنت الدراسة على أهمية تدفق  
 .المعلومات وتكامل الموارد في تحقيق الانسجام التنظيمي وتفعيل دور العاملين في تحقيق أهداف المؤسسة

وبذلك تكون الدراسة قد أسهمت في تقديم إطار علمي واضح لفهم دور التنسيق الإداري الداخلي في تطوير  
أداء المنظمات الخاصة، كما قدّمت مجموعة من التوصيات العملية التي يمكن أن تستفيد منها الشركات  

ة جديدة للباحثين المهتمين  في رفع مستون التنظيم الإداري وتحسين بيئة العمل، فضلًا عن فتح آفاق بحثي
بمجالات الإدارة والتنظيم. وتأتي هذه النتائج لتؤكد أن تعزيز التنسيق الإداري ليس مجرد خيار تنظيمي،  
بل هو ضرورة استراتيجية لتطوير الممارسات المؤسسية وبناء منظمات قادرة على المنافسة والتكيف في  

 .بيئات العمل المتغيرة
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 الملاحق  

 الًستبيان  

 السادة المشاركون الكرام، 

 :تهدف هذه الاستبانة إلى جمع البيانات اللازمة لإعداد دراسة أكاديمية بعنوان

أثر فاعلية التنسيق الإداري الداخلي بأبعاده )تنسيق المهام، تنسيق المعلومات، تنسيق العلاقات، وتنسيق  "
الموارد( على تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي في شركات القطاع الخاص في المملكة العربية  

 ".السعودية

يُرجى منكم التكرم بالإجابة على الفقرات بكل موضوعية وشفافية، علمًا بأن جميع المعلومات ستُستخدم  
 .لأغرال البح  العلمي فقط بسرية تامة

 :التالي  التدرج  حس   فقرة كل مع الاتفاق بدرجة رأيكم عن يعبر الذي المربع في( ✓يرجى وضع علامة )

 درجة الموافقة  الرمز

 أوافق بشدة  5

 أوافق  4

 محايد  3

 لا أوافق  2

 لا أوافق بشدة  1
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 ثانياا: البيانات الديموغرافية 

 :المناس   الخيار  أمام( ✓يرجى وضع علامة )

 أنثى  ☐  ذكر ☐الجنس:  .1

 فأكثر  45 ☐ 44–35 ☐ 34–25 ☐ سنة 25 من أقل ☐العمر:  .2

 دراسات عليا  ☐ بكالوريو  ☐ دبلوم ☐ ثانوي  ☐المؤهل العلمي:  .3

أكثر  ☐ سنوات 10–7 ☐ سنوات 6–3 ☐ سنوات 3 من أقل ☐عدد سنوات الخبرة:  .4

 سنوات 10من 

 مدير قسم  ☐ موظف ☐ مشرف ☐ إداري   ☐المسمى الوظيفي:  .5

 مختلطة  ☐ دولية ☐ محلية ☐نوع الشركة:  .6
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 ثالثاا: محاور الًستبانة 

 المحور الأول: تنسيق المهام 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .توزيع المهام بين الإدارات يتم بوضوح دون تداخل في الأدوار 1
يتم تحديد المسؤوليات لكل موظف بما يتناسب مع تخصصه  2

 .الوظيفي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .هناك متابعة مستمرة للتأكد من تنفيذ المهام وفق الخطط المحددة 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يتم التنسيق بين الفرق المختلفة لتكامل الأنشطة في الوقت المحدد 4

 

 المحور الثاني: تنسيق المعلومات 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تتوافر قنوات اتصال واضحة لنقل المعلومات بين الأقسام 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يتم تبادل المعلومات بين الموظفين بسهولة وشفافية 2
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تُشارك الإدارة العاملين بالمستجدات المتعلقة بقرارات العمل  3
هناك نظام فعّال لحفظ وتوثيق المعلومات لضمان الوصول إليها عند   4

 .الحاجة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 المحور الثالث: تنسيق العلاقات 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يسود التعاون والًحترام المتبادل بين الزملاء في بيئة العمل 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تُشجع الإدارة العلاقات الإيجابية بين الموظفين والإدارات 2
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 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يتم حل الخلافات داخل بيئة العمل بطريقة ودّية ومنظمة 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .العلاقات المهنية تُسهم في تعزيز الًنسجام داخل المؤسسة 4

 المحور الرابع: تنسيق الموارد 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تُوزع الموارد البشرية بما يتناسب مع احتياجات العمل 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تتوفر المعدات والأدوات اللازمة لإنجاز المهام بفعالية 2
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يتم تخصيص الموارد المالية وفق أولويات العمل 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الإدارة تضمن الًستخدام الأمثل للموارد المتاحة 4

 

 المحور الخامس: تحسين بيئة العمل وتعزيز التفاعل الوظيفي )المتغير التابع( 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .بيئة العمل توفر الأمان والدعم اللازمين للعاملين 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تصميم أماكن العمل يساعد على الراحة والإنتاجية 2
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تتوافر قنوات تواصل فعّالة بين الموظفين والإدارة 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أشعر بالحماس والرغبة في أداء عملي بفعالية 4
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .بيئة العمل تشجع على المبادرة والإبداع 5
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أشارك بفاعلية في تحقيق أهداف المؤسسة 6
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أشعر بأن جهودي معترف بها من قبل الإدارة 7
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .التفاعل بين الزملاء يعزز روح الفريق داخل المؤسسة 8
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 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تتوافر فرص تطوير مهني داخل المؤسسة 9
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أجد بيئة العمل محفزة للانتماء والولًء المؤسسي 10
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