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 مستخلص الدراسة 

 .وأثرها على الرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية الإنتاجيةبيئة العمل الداخلية بالقطاع الخاص  البحث:عنوان 

إلى أي مدى تؤثر بيئة العمل الداخلية على الرضا الوظيفي  )  تتحدد مشكلة الدراسة في التساؤل التالي  :مشكلة الدراسة

 (.؟الإنتاجيةوزيادة الفاعلية 

السدددددددددددددعوديدة ال دال    اع الخداص بدالمل دة العر يدةيتكون مجتمع الددراسددددددددددددددة م  جميع العدامل ن بدالقطد:  تمع الـدراســـــــــــــةمج

اسدددددددددددددت دانة م تملدة ال يدانا     384وبعدد التط ي  اليددا ي ل دددددددددددددل ال دال  ن على عدد ،  موظف  8500000عددهم تقري دا  

 للتحليل الإل ائي.وصالحة 

 أهم النتائج:

 بيئة العمل الإيجابية تزيد م  الالتزام والاستقرار الوظيفي والع س. -

 العلاقة طردية ب ن الرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية الإنتاجية. -

  ن وصقلها وتزيد م  ال فاءة الإنتاجية.ال يئة الرنة تساهم في نمو مهارا  الوظف -

وجود هيكدل تظييي  مظداسددددددددددددد  مع اختيدار طرع وعدالدة لتددو  العلومدا  ب ن السدددددددددددددلم الهرمي  سددددددددددددداهم في زيدادة  -

 .الرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية الإنتاجية لدى جميع الستويا 

 :التوصياتأهم 

 .لزيادة الإنتاجية الداخلية ملتحس ن وتطوير بيئة العب الاهتمام -

 .جو مظاس  يدعم ال داقا  وروح الفري  توو رو  والوظف نالإدارة التواصل ب ن  تسهيل -

 .للعامل ن م مستمرةيوو ر ورص تدري  وتعلت -

  .العامل نوتقديم الدعم الادي والعظوي لكاوة تحف ز الفري   -

 .للشركة والانتماءتعزيز الفخر والولاء  -
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Conclusion of Research 

Title of Research: The internal working environment in the private sector and its impact on increased 

efficiency and functional satisfaction. 

Study problem: The study problem is determined in the following question (How much does the 

internal work environment affect job satisfaction and increased productive effectiveness?). 

Community and Sample of the Research: The study population consists of all workers in the private 

sector in the Kingdom of Saudi Arabia, whose number is approximately 8,500,000 employees. After 

field application, the researchers obtained 384 questionnaires complete with data and valid for 

statistical analysis.  

The most important conclusions: 

- A positive work environment increases commitment and job stability and vice versa. 

- The positive relationship between job satisfaction and increased productivity. 

- A flexible environment contributes to the growth and refinement of staff skills and increases the 

production efficiency. 

- The presence of an appropriate organizational structure with the selection of practical methods 

for the flow of information along the hierarchical ladder contributes to increasing job 

satisfaction and productivity at all levels. 

Recommendations:  

- Attention to improving the internal work environment to increase productivity. 
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- Facilitating communication between management and employees and providing a suitable 

atmosphere that supports friendships and team spirit. 

- Provide continuous training and education opportunities for employees. 

- Motivate and provide material and moral support to workers. 

- Promoting pride, loyalty, and belonging to the company. 
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 ،، داءــــــــــ ــــــــــــــــــهإ

 نهدي ثمرة جهدنا هذا المتواضع 

 ..بأهميتهامن يحرص على تحسينها ويؤمن  العمل وكلالمؤثرين في بيئة و لكل القياديين  

 ،،" ،فالوقت لم يفت لكي تبدأ رحلتك  الى كل الباحثين عن العلم والمعرفة"
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 ، ،وتقديرشكــــــــــــــــر 

مقال 
َّ
ى اُلله عليه وسل

َّ
َ )   النبيُّ صل اسَ لم يشكرِ اللَّّ

َّ
( من لم يشكرِ الن  

  في  د مثابرة الجهالعلم والإيمان وحثنا على  علينا بنعمة  مالذي أنع  وإحسانهفـالشكر الله وحده على فضله  

 . أو مكان  حدود لزمان  الحصول عليه بلا 

 ......................... 

 من القلب لأباءنا وامهاتنا
ً
لما لهما من الفضل ما يبلغ عنان   بالشكر والعرفان، فهم أولى الناس " فشكرا

 النجاح.  خلاصة اونهديهمالسماء 

 في   الم يدخرو  ن شكرا لمعلمينا الأفاضل الذي
ً
 .مد يد العون لنا وللزملاء جدها

 
ً
 .والأصدقاءهل كثير من العقبات والصعاب من الأ تخطي البالغ الأثر في  هكل من كان لل شكرا

 .مقابلةنشكر كل من تعاون معنا لإخراج هذا البحث سواء بمعلومة بالمشاركة بالاستبيان او 

 نشكر صاحب 
ً
مقابل   م العلميقدتو الجامعة الذكية للجميع من تبنى مبدأ المجتمع التعليمي التعاوني،   رايةواخيرا

 .العمل لتنمية وبناء المجتمعات

ونهديه إلى   بأهميتها،من يحرص على تحسينها ويؤمن  العمل وكل في بيئة  هذا البحث لكل القياديين المؤثرين ونهدي

 " جميع الزملاء والباحثين والمهتمين في هذا المجال.
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 مقدمة

المنظمات والمؤسسات وذلك لكونها تساعد في تحديد  تعتبر دراسة بيئة العمل الداخلية من الأمور بالغه الأهمية في 

تحقق ولما  لها  المناسبة  والضعف   هالاستراتيجية  القوة  نقاط  تحديد  في  الداخلية  العمل  بيئة  ودراسة  تحليل  عملية 

ال  تحديد  وكذلك  البشرية  بالمنظمة  سواء  الداخلية    أو مكانيات  البيئة  دراسة  تساعد  كما  بالمنظمة،  المتوفرة  المادية 

 خرى بسوق العمل.مقارنة بالمنظمات الأ  ة للمنظمات في تحديد موقع المنظمة على الخارطة التنافسي

على العنصر البشري    ا بانعكاساتهحيث تساهم    الداري دراسة بيئة العمل الداخلية باهتمام علماء السلوك    ىوتحظ

الوظيفي حيث    في فاعليتهم والاستقرار والرضاء  هبالمنظمة الذي يعتبر الركيزة الاساسية في نجاح المنظمة مما يؤثر بدور 

 ما يستطيع   يتفاعل النسان مع الظروف المحيطة به بصفة
ً
 لنوع الظروف التي    أنعامة، فإنه عادة

ً
يتكيف سلوكه طبقا

 النسان العامل داخل المنظمات يتأثر بالبيئة التـي يعمـل فيهـا. يعـيش مـن خلالهـا، ف

داخل   العاملين  على  متفاوت  تأثير  لبعضها  يكون  التي  العوامل  من  العديد  على  الداخلية  العمل  بيئة  وتشتمل 

الب العوامل  العديد من  بين  للتفاعل  نتيجة  للمنظمة  العمل الداخلية  بيئة  تأثير  ينشأ  يئية داخل  المنظمات، لذا فإنه 

 مجموعة ظواهر سلوكية معينة. أوالمنظمة وان كان لبعض هذه العوامل تأثيرات حاكمة علـى سلوك 

داء العاملين فتوجد  أوتولي المنظمات أهمية بالغة لمعنويات العاملين بها، فهي تعد أحد المقاييس المهمة لمدي فاعلية  

وبين علاقتهم ببيئة العمل الداخلية المحيطة الايجابية والعكس    علاقة طردية بين ارتفاع معنويات الموظفين وفاعليتهم

الحاجة   المنطلق كانت هناك  الفاعلية    إلىصحيح، ومن هذا  الداخلية وزيادة  العمل  بيئة  الدراسات حول  العديد من 

 للموظفين ورضاهم الوظيفي. 
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 مشكلة الدراسة وأهميتها .1

 مفاهيم الدراسة: 1-1

وتعتبر    الخلفيةیشكل    المفاهيميالطار    أن بحثه،  إنجاز  في  الباحث  منها  ینطلق  الأدوات    المفاهيمالتي    أو بمثابة 

لذا كان على الباحث    مضامينها ها القارئ، ویدرك  يواقع ملموس فیطلع عل  إلى  النظريةالتي تنقل من خلالها الأفكار    المفاتيح

المفاهي   أن الذي  ي حدد  بالشكل  ن يم 
ّ
التي  يو   تهقراء  مك والأفكار  المعاني  بفهم  لهم  التعب ير يسمح  الباحث  عنها دون يد    ر 

 .محددة  أشياءمجموعة الآراء والأفكار والمعتقدات حول   بالمفاهيمالتباس، ونخص 

ل التي هي صنف واحد وهي  الأشیاء  بأنها أسماء تطلق على  ثابتة وقابلةيكما تعرف  أفكار    للتحول،  ست  وإنما هي 

 .والحياتية  الموضوعية ر الظروفيتغا ر العصور وكذيودینامیكیة تتبدل طبقا لتغ جزئية

من    المفاهيم  تحديد  لأهميةونظرا   تعد  الباحث لأي دراسة، فقديالتي    الخطواتأهم  التي  بها  قمنا بضبط    قوم 

 .المتعلقة بموضوع بحثنا   المفاهيم

 -البيئة:  مفهوم - أ

  والاسم الذي أخذ من الفعل الماض ي "باء" و "أباء"  "ألفظ "بو   إلى  العربيةفي    البيئةعود الأصل اللغوي لكلمة  ي  ة:ـلغ -

 " و"المباءة" بمعنى: المنزل البيئة"

 .النسان هيفتواجد يهي المكان الذي  فالبيئة هي: المنزل والحال الوسيطفي المعجم  والبيئة

هي كـل مـا یحیط  أو: بـأنهـا لمالمجـال الـذي تحـد  فیـه الثـارة والتفـاعـل لكـل وحـدة حیـة  البيئـة  تعريف اصــــــــــــ   ـا: -

 .شخصيةوعلاقات  اجتماعيةومجتمعات بشریة ونظم  طبيعةالمنظمة من  أوبالنسان 

ـــ  من هذا  و  ــــواء    البيئة  أن التعريفیتضـــــ ـــ هي المجال الذي یتفاعل فیه كل الظواهر المحیطة بالنســــــــان والمنظمة سـ

 رغبات النسان. لتلبية، المتوفرة في حيز جغرافي اجتماعیة، ثقافیة طبیعیة،
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 -العمل:  مفهوم - ب

   لغــــــــــــــــــة: -
ً
  من عمل فعل فعلا

ً
نتيجة   إلىللوصــــــول    أووقام به بجهد للحصــــــول على منفعة    عن قصــــــد، مارس نشــــــاطا

 مجدية، وعلية فالعمل يعني المهنة.

ــــ يء ما    أو: لمبذل جهد بدني  یعرفه معجم الموارد البشـــــــــریة  اصـــــــــ   ا: - لتحقیق هدف معين، هي  أوعقلي لتمام شـــــ

العمل، یشــكل العمل    بصــاح الفرد عنها أجر، والعمل هو المكان الذي یتفاعل فیه    ويتقاضــ ىمهنة یزاولها الفرد  

 .وكينونتهفي حیاة النسان وذاته  جزءأهم 

 فالعمل هو ذلك الجهد العضلي والفكري الذي یبذله النسان من أجل غایة ما بأجر من صاح  العمل. وعلیه

ـــــاسالعمل    أنیرى "هیجل" "و  ـــــیة  الحریة وحریة النســــــان في الكون لأن العمل هو وســــــیلة   أسـ ـــــاسـ الثروة في   لخلقأسـ

 .ي یخلق به الثروة التي تعبر عن ذاتهمن تعریف هیجل للعمل أنه مقیاس للتحرر فهو نشاط اجتماع یفهمو ، المجتمع"

ـــــیلـــة واحـــدة   ـــ ـــــواء كـــان ذلـــك بوســـــ ـــ عـــدة   أووهنـــاك من یعرفـــه على أنـــه: لممجموع المهـــام التي یؤدوهـــا الفرد الواحـــد ســـــ

 .مختلفة أوالعمل هو الجهد المبذول من الفرد بوسائل عدة  أنأي ،وسائل

 -العمل: بيئة  مفهوم -ج

الظروف الســـــــــــــــائــدة داخــل المنظمــة وخــارجهــا والتي لهــا تــأثير على ســـــــــــــلوك العــاملين    لمكــافــةبــأنهــا:  العمــل    بيئــةتعرف  

 وتحدید اتجاهاتهم نحو العمل.

ـــــ  من هـذا التعریف  ـــ بیئـة العمـل تتجســـــــــــــد في مجموعـة من الظروف الـداخلیـة والخـارجیـة للمنظمـة وتترك    أنويتضـــــ

 .أثرا في الأفراد

 
ً
ـــــلوكــه وعلى أداءه وفي  مــا یحیط بــالفرد في  لمكــلأنهــا:  على    كمــا تعرف أیضـــــــــــــــا ـــ میولــه اتجــاه عملــه،   عملــه ویؤثر في ســـــ

 والمجموعة التي یعمل معها والدارة التي یتبعها والمشروع الذي ینتمي إلیه.

ــائـدة داخـل المنظمـة وخـارجهـا مـادیـة وغير مـادیـة، والتي یعمـل    ویمكن تعریف بیئـة العمـل كـالآتي: كـافـة الظروف الســـــــــــ

 ه.الفرد في إطارها وتؤثر في سلوك
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 -الداخلية: بيئة العمل  مفهوم -د

ــها البعض فتتأثر  یعرفها ســـــــلیمان العمیان بأنها: لمكیان حركي تتفاعل عناصـــــــره البشـــــــریة، وغير البشـــــــریة مع بعضـــــ

 وتـؤثر على بعضها البعض.

، فهذه بیئة العمل الداخلیة هي مجال تفاعلي فیه عناصــــر بشــــریة وأخرى غير بشــــریة  أنويتضــــ  من هذا التعریف 

 التفاعلات أكدت علاقة تأثير وتأثر.

  وتعرف
ً
ــا الانطباع العام المتكون لدى أعضــــــاء المنظمة نتیجة لعدد من العوامل ومنها أســــــلو  الشــــــراف  بأنها “ايضــــ

ـــــفــة    لمر وســـــــــــــيهمومعــاملــة الر ســـــــــــــــاء   ـــ ظروفــه ونوعیــة الأهــداف التي ینبني للمنظمــة   أوالعلیــا وجو العمــل  الدارة  وفلســـــ

 .تحقیقها

بیئة العمل الداخلیة یقصــــد بها البیئة الخاصــــة للمنظمات بشــــكل عام حیث تشــــمل محدداتها    أن  امن هذويتضــــ  

ـــــركعـــات القـــانونیـــة والنظم الـــداخلیـــة منهـــا: الهیكـــل   ـــ ـــــراف والأفراد والجمـــاعـــات والتشـــــ ـــ الـــداخلیـــة، والمتمثلـــة في نمط الشـــــ

ـــــم التنظیمي وطریقــة التعــامــل وظروف العمــل الــداخلیــة، حیــ ـــ ـــــیــة تميز   أهــدافث كــل منظمــة ترســـــ ـــ المنظمــة وتمثــل خــاصـــــ

 .بتمیيز المنظمات عن بعضها البعض

ـــــلوكیـات العمـال واتجـاهـاتهم   ـــ ـــــر التنظیمیـة والوظیفیـة التي لهـا تـأثير على ســـــ ـــ ـــــمـل بيئـة العمـل الـداخليـة العنـاصـــــ ـــ وتشـــــ

ة من المتغيرات المتمثلة في  وأدائهم ومیولهم اتجاه عملهم بشـــــكل مباشـــــر وغير مباشـــــر، وتركز هذه الدراســـــة على مجموع

 .الظروف الفيزیقیة، ظروف العمل، نظام الحوافز... الخ

 -الوظيفي: مفهوم الرضا  -ه

، رضـــــــا، رضـــــــوان،  رضـــــــ يعلیه، الرضـــــــا عند العر  یقال ارتضـــــــاه بمعنى رنه أهلا ورضـــــــ ي عنه أحبه، وأقبل    لغة: -

 مرضاة عنه وعلیه، راض عن الش يء، اختاره وقنع به.

الســـــرور واللذة الناتجة عن إكمال وانجاز ما كنا ننتظره ونرغ  فيه هو ارتیاح النفس سوانبســــاطها    اصــــ   ا: -

 .عن عمل ترغ  به
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ــــ  من هذا التعریف  ـــ الرضــــــــا هو شــــــــ يء معنوي یمس الجان  النفاــــــــ ي وهو نات  عن ارتیاح الفرد وشــــــــعوره   أنویتضـ

 بالطمأنینة تجاه عمله.

ــا النات  عن وكعرفه أحمد زكي بدوي: على أنه الشـــــــــعو  ر بالســـــــــرور والطمأنینة الذي ی ـــــــــح  تحقیق الهدف بالرضـــــــ

جعل أغلبیة أعضـاءه یقبلون مفاهیمه   العمل ویدل مصـطل  الرضـا على قدرة النظام الاجتماعي في مجتمع ما على  إتمام

  .المتصلة بالقیم ویوافقون عليها

القیمیــــة    مفــــاهيمــــهفراد یقبلون  فــــالرضــــــــــــــــا یتحقق لــــدى العــــامــــل عنــــد قــــدرة النظــــام الاجتمــــاعي على جعــــل الأ 

 .عليها ويوافقون 

 -الوظيفة: مفهوم  -و

 .مؤسسة مقابل أجر أودوائر  أوجمع وظائف المنص  العمل في شركة لغة:  -

ـــــ يء ذي قیمــة لأفراد نخرین  النتــا الــدور الــذي یؤدیــه الراشـــــــــــــــد في مجتمع اصــــــــــــ   ــا:   - ـــ هي مجموعــة   ،أي شـــــ

عبارة   - .تحقیق غرض معين والذي یؤدوها الفرد فعلا  إلىوالاختصـــــــاصـــــــات التي تهدف    الواجبات والمســـــــؤولیات

ـــــم عـددا من   ـــ ـــــة تضـــــ ـــ ـــــســـــ ـــ ـــــخص واحـد وعلى هـذا فـإن أي مؤســـــ ـــ عن مجموعـة من الواجبـات التي یكلف بـأدائهـا شـــــ

ـــــــــابـه    بغض  ،الوظـائف بقـدر عـدد العـاملين فيهـا، حیـث یكلف كـل منهم بمجموعـة من الواجبـات النظر عن تشـــــ

 .جموعة الواجبات التي یكلف بها كل منهمواختلاف م

ـــ  الأدوار    أنمن خلال هذه التعاریف یتضـــــ  لنا    ــــمي الذي من خلاله تتضــ الوظیفة هي ذلك الحيز الزماني والمكاني الرسـ

 .والمهام والمسؤولیات والصلاحیات والواجبات للفرد العامل

 -الوظيفي: مفهوم الرضا  -ز

خبرته العملیة وینت  عنها الرضــا الوظیفي من   أوســارة ناشــئة عن عمل الفرد    أویجابیة  إهو حالة عاطفیة انفعالیة 

 .أي مدى یوفر العمل تلك الأشیاء التي یعتبرها هامة إلىإدراك الفرد 
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 بأنه 
ً
ــــیلة العوامل المتعلقة بالوظیفةويعرف أيضـــــا  والتي تجعل الفرد محبا لها ومقبلا عليها في بدایة یومه دون   حصـ

 .الرضا الوظیفي رهن إشباع الحاجات السیكولوجیة أن، كما خصاصة

  الرضا الوظیفي مرتبط بالجان  النفا ي للفرد ومدى إشباعه لحاجاته النفسیة. أنويتض  من هذا التعریف 

ـــــیغن ـــ ـــــــــه العـامـل من  الارتيـاحذلـك   بـأنـه :Michigan وكعرفـه مركز البحو  بجـامعـة میتشـــــ ـــــتخلصـــــ ـــ الأوجـه   الـذي یســـــ

  .المشروع إلىالمختلفة لانتمائه 

  :التعریف الإجرائي للرضا الوظیفي -

والقبول الــذي یبــدلــه العــامــل، الــذي یكون نتیجــة لتحقیق أهــدافــه وتلبیــة حــاجــات ورغبــاتــه والتي   الارتيــاحهو حــالــة  

التي یحصــــل عليها، وهذا ما یحقق تكیفه   والامتيازاتعمل مناســــ  والكفاءات    توفرها الوظیفة وبیئة العمل من محیط

المؤســـــــــــــســــــــــــــة من جهـة أخرى ویتضـــــــــــــ  ذلـك من خلال الاســـــــــــــتقرار، الروح المعنویـة،  أهـداففي وظیفتـه من جهـة ویحقق 

 انخفاض معدلات الغیا  والتغی 

 ظروف العمل المادیة: -ح

یوله في العمل والمجموعة التي یعمل معها  وم ،عمله ویؤثر في ســـــــلوكههي كل العوامل المادیة التي تحیط بالعامل في  

  .والمؤسسة التي ینتمي إليها

یركز هـذا التعریف على تـأثيرات ظروف العمـل المـادیـة، خـاصــــــــــــــة الجـانـ  الســـــــــــــیكولو ي في الســـــــــــــلوك مـا یعـا  على هـذا   

ــل .التعریف أنه ركز بصـــــــف خاصـــــــة على الجان  واتجاهات العمال وانتمائهم ،  )النفســـــــية   الأخرى وكي دون الجوان   الســـــ

 (.التنظيمية، الاجتماعية

افز: - ط  تعریف الحو

ـــــتق من كلمــة   الحــافز لغــة: - ـــ عن تلــك  بمعنى حـث وحرك ودفع وحس، ومنــه التحفيز تعبير "از حفز" "تحفي"مشـــــ

 .الحركة والعمل إلىالعوامل والمؤثرات التي تدفع 
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 إلىسـنان الموسـوي بأنها: كل الوسـائل والعوامل التي یكون من شـأنها حث الموظفين والعمال   یعرفها  اصـ   ا: -

ــــجیعهم على بذل أكبر جهد وعنایة في أداء هذه الواجبات ومكافأتهم على ما   أداء واجباتهم بح  سواخلاص وتشـــــ

 .النتا یبدلون فعلا من جهد زائد عن المعدل في مكان 

ـــــ  هيو  ـــ ـــــجع العمـال وتحاهم على أداء واجبـاتهم بحـ  سواخلاص وتزیـد من دافعیتهم    أنأنهـا  كـل العوامـل التي من شـــــ ـــ تشـــــ

 .نحو العمل والنتا 

افز المادیة:  -ي  الحو

ـــــیة أوتعتبر من أكثر أنظمة الحوافز شــــــیوعا وذلك لقدرتها على إشــــــباع عدد من الحاجات الأولیة    ـــــاسـ   الدوافع الأسـ

المكافآت والعلاوات، الزیادة الدوریة، أقلمة الحوافز مع بیئة   لدى الأفراد ومن أمثلة هذه الحوافز: المشـــــــاركة في الأرباح،

 بالأجر. النتا العمل كربط 

ـــــة ومتكررة ومتنوعة   ـــــباع، الحوافز المادیة ملموســـــ ـــــائل إشـــــ ـــــبع حاجات الفرد المادیة أي هي وســـــ هي الحوافز التي تشـــــ

 وات، المشاركة في الأرباح، السكن والمواصلات.كالأجور، العلا 

ـــــــــة التي تقــدم للعــاملين في  من خلال مــا تقــدم یمكن تعریف الحوافز المــادیــة على أنهــا تلــك الحوافز المــادیــة الملموســـــ

 (.المؤسسة مقابل جهده المتميز من خلال إشباع حاجاته المادیة )الأجر، العلاوات، والدرجات المالیة

افز المعنویة - ك   :الحو

ــــیة،   ـــ ــــان الاجتماعیة، النفســـــ ـــ ــــبع حاجات النســـــ ـــ ــــر وغير   الذاتیة وذلك لما لها من تأثير  أوهي الحوافز التي تشـــــ ـــ مباشـــــ

  مباشر على الحالة المعنویة للأفراد العاملين.

  هيو 
ً
بالعمل والشـــــعور بالرضــــا    عتزازمتطلبات الدافع الواج  إشـــــباعه بشـــــكل غير نقدي ومن أمثلته الشـــــعور بال  أيضـــــا

نتیجة القیام بالعمل على الوجه المطلو  وتقدیر الآخرین لك، ووجود فرص الترقیة والشــــــــــعور بالولاء نحو المؤســــــــــســــــــــة  

 ودافع الانتماء.
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من خلال هــــذه التعــــاریف یمكننــــا تعریف الحوافز على أنهــــا عبــــارة عن عوامــــل ومؤثرات خــــارجیــــة تثير دوافع 

 الأفراد لاتخاذ سلوك مع
ً
 .ين، الهدف منه رفع مستوى الأداء وتشمل على الحوافز المادیة والمعنویة معا

افز  المفهوم - هي جمیع العوامل الخارجیة التي تؤثر في المورد البشـــــري داخل المؤســـــســـــة وتثير   - :الإجرائي للحو

 .سلوكه وتفعله حتى تحقیق أهدافه وأهداف المؤسسة التي یعمل فيها

عبارة عن حوافز غير مادیة ترتبط مباشــــــرة بالحاجات الاجتماعیة والذاتیة ل نســــــان، فهي لا تعتمد على المال   هيو 

بل تعتمد على وســــائل معنویة أســــاســــها احترام العنصــــر البشــــري وشــــعور بالانتماء   ،العملفي إثارة وتحفيز العاملين على  

 .للمؤسسة التي یعمل فيها

  :الاستقرار الوظیفي مفهوم - ل

كــان مكــان العمــل یوفر لــه الظروف المنــاســـــــــــــبــة    إذاالاســـــــــــــتقرار الوظیفي هو بقــاء العــامــل في عملــه وعــدم مغــادرتــه،  

 یراضللعمل، ویضمن له الشروط التي تجعله 
ً
 ، فلا یفكر في تركه حتى التقاعد.هذا التنظيمعن ا

الفزیولو ي، و بـأنـه إحلال الأفراد بـالمؤســـــــــــــســـــــــــــات والمحـافظـة على بقـائهم، وهو عبـارة عن التوازن النفاـــــــــــــ ي،    كعرفـهو 

ظروف العمل، هذا التوازن یعمل على بقاء العامل   إلىالاقتصــــــــادي الذي یحد  نتیجة اســــــــتجابة العامل  و الاجتماعي،  و 

 .في عمله

  :الإجرائي ل ستقرار الوظیفي المفهوم -

الفزیولو ي، والاجتمــاعي وهـذا التوازن یعمــل على و هو بقــاء الموظف في مكــان عملــه، وشـــــــــــــعوره بـالتوازن النفاـــــــــــــ ي،  

 .تمسك العامل بالمؤسسة التي یعمل فيها حتى خروجه منها عند التقاعد
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 :الإنتاجية - م

اللازمة ل نتا  مخرجات الســــــــلع والخدمات    الدارة(، رأس المال، الأرض،  )العمالة  النتا تعني الجمع بين مدخلات 

ـــــــــا ـــــترك للمواد المتـاحـة، بـأنهـا المختلفـة، كمـا تعرف أیضـــــ ـــ ـــــهم في عملیـة   إذاوذلـك   التفـاعـل المشـــــ ـــ كـان أكثر من مورد قـد أســـــ

 .النتا 

 .نتجت الناقة أولادها وأنتجت الناقة ولدت ثمرة الش يء والمنتوجة الأشیاء المستمرة والجمع منتجات لغة: -

ـــــــــافـة المنفعـة   أوعبـارة عن إیجـاد المنفعـة من حیـث أنهـا لم تكن لهـا وجود من قبـل    النتـا   ا:اصــــــــــــ    ـ -  إلىإضـــــ

 السلعة التي تحتوي على قدر معين فيها بإعادة تشكیلها 
ً
  .مثلا

 مفهوم الأداء: - ن

، ومن خلال هــــذا یتم إعطــــاء  یعــــد الأداء من أبرز المفــــاهیم المتعلقــــة بــــالتنظیم والعمــــل وتســـــــــــــیير الموارد البشـــــــــــــریــــة

  :مجموعة من التعاریف لتوضیح هذا المفهوم

 أدّى الأمانة وأدّى الش ئ قام به. الأداء:والاسم  أوصلهیعرفه ابن منظور مصدر أدى ويقال وأدّى الش يء  لغة: -

 أدّى خدمة أي قام بها. الفعل أدّى الش ئ بمعنى وصله ویقال لممنأنه: یعرف حس  المنجد الأبجدي 

ـــــ يء    أنمن خلال هـذین التعریفين یلاحظ  و  ـــ ــاء الشـــــ ـــ ـــ  القیـام بـه أوالمعنى الـدقیق للأداء في اللغـة العربیـة هو قضـــــ

  .علاقة ما في ظروف معینة أونشاط  إتمامفالأداء هو 

 :لقد تم التطرق في العدید من التعاریف لمفهوم الأداء نذكر منها اص   ا: -

ـــــطل حات علم الاجتماع أنه: لمجملة الســــــــــلوكات والتصــــــــــرفات التي یقوم بها العاملون لنجاز مهام  یعرفه معجم مصـــــ

على المعنویات المرتفعة والتكوین الجید للعاملين والتكنولوجیا العالیة وتصمیم المهام   معینة، ویتحدد الأداء الجید بناءً 

 .والأفراد وقواعد السلوك الجماعي بحیث یتم التحكم في العمل من الناحیتين الكمیة والنوعیة وقدرة التنظیم
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ـــــرفـــات داخـــل بیئـــة العمـــل یقوم بهـــا العـــامـــل من أجـــل   أنیتبين من خلال هـــذا التعریف    ـــ الأداء مجموعـــة من التصـــــ

 .معینة، الأداء الجید یتحدد بناء على مجموعة من المعایير أهدافتحقیق 

ــــبیل تأدیة المهام المكونة لوظیفة معینة   التعریف - ـــ ــــدر عن العامل في موقع العمل في ســـــ ـــ الجرائي: هو كل ما یصـــــ

 .هذه المهام في الوقت المحدد وبالطریقة المطلوبة إتمامودرجة 

 :العاملمفهوم  -س

 .أمور الرجل في ملكه وعمله وماله : العمال هم كل من یعمل بیده ومن یتولىلغة -

 .العامل هو كل شخص یؤدي عمل معين لحسا  شخص نخر أنهذا التعریف اللغوي على  أقر  

  أویعرفه المعجم مصـــــــطلحات الاجتماعیة بأنه: كل ذكر    :اصـــــــ   ا -
ً
مقابل   غير یدوي  أو أنثى یؤدي عملا یدویا

 .شرافهإأجر لخدمة صاح  العمل وتحت سلطاته و 

العامل هو كل شخص یبذل جهد مهما كان جنسه یؤدي عمل معين لقاء أجر معين، كما    التعریف الإجرائي: -

 .شرافهإر  العمل وتحت و  لحسا یحقق أثر مادي نافع للمؤسسة 

  )الشركة(:مفهوم المؤسسة  -ع

ـــــتقل مالیا في إطار قانوني واجتماعي معين ـــــادي مسـ ـــــلع   أو  النتا . هدفه دم  عوامل  هي كل تنظیم اقتصـ تبادل السـ

خدمات مع أعوان اقتصــادیين نخرین بغرض تحقیق نتیجة ملائمة، وذا ضــمن شــروط اقتصــادیة تختلف باختلاف  ال  أو

 .الحيز المكاني والزماني الذي یوجد فیه تبعا لحجم ونوع نشاطه

 .سجلات مستقبلیة دي ولهذا المكانكما یعرفها مكت  العمل الدولي: هي كل مكان لمزاولة نشاط اقتصا 

والمؤســســة جهاز عمل،   وهي أیضــا عبارة عن القوال  التي ینظم الناس فيها شــؤونهم في علاقاتهم ببعضــهم البعض،

 يعات.وتوز  وتجهيزاتوأدوات  ونظم تركيباتوأجهزة العمل تشمل على 
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 اشكالية الدراسة: 1-2

 إلىتطور مفهوم المنظمة من المفهوم التقلیدي   إلىأدت التغيرات الحاصـلة في بنیة المؤسـسـات بعد الثورة الصـناعیة  

الحدیث، حیث كان الفكر التقلیدي ینظر إليها على أنها مجرد حيز جغرافي یربط العامل بصــــاح  العمل من خلال أداء 

 إلىدارة التي ادت  اخرى، ومع ظهور الاتجــاهــات الحــديثــة بــال  ي عوامــلأ  إلىوظیفــة مقــابــل دخــل مــادي فقط دون النظر 

وجود إدارة موارد بشــریة متخصــصــة   إلىدارة الموارد البشــریة، حیث ســاهمت في إظهار الحاجة  إبروز فروع عدیدة أهمها  

ـــــبح ينظر    بيئةترعى شــــــــــؤون الموارد البشــــــــــریة في المنظمة وتســــــــــاعد في تحســــــــــين    إلىالعمل الداخلية للموظفين، ومنه أصـــــ

 .بحیث یؤثر هذا الأخير ویتأثر بمجموعة من العوامل الداخلیة والخارجیة وبيئتهالمنظمة كنظام تفاعلي بين العامل 

فإنه من الضـــــــــــــروري توافر العديد من العوامل لكي يقوم بدورة كاملا في   ،فالرغبة في العمل ســـــــــــــمة تلازم الانســـــــــــــان

 .النتا  عملية

ــا    أوعدم توافر العوامل    أنوحيث   ــها ســــــيحد  عدم رضــــ ــتقرار مما يؤدي   أوارتياح   أوغيا  بعضــــ ـــ انخفاض   إلىاسـ

ة وفعالية الموظف منها تســر  الموظفين، الحباط، خلق مشــاكل  ءثار ســلبيه تؤثر على كفانأداء الموظف وســيترت  عليه  

  .المهمة داءلأ عدم بذل جهد كافي  المنظمة،داخل 

ــا العـامـل عن العمـل یخلق نوع من الشـــــــــــــعور بـالارتیـاح ورغبتـه في الأداء على أحســـــــــــــن وجـه حیـث یعـد الرضـــــــــــــا   فرضـــــــــــ

، وهو یتمثل في مســـــتوى الشـــــباع الذي تتیحه له الوظیفي إحدى شـــــروط الفعالیة الاقتصـــــادیة والاجتماعیة في المنظمة

ـــــر والجوانـــ  المختلفـــة للعمـــل فهنـــاك مـــا هو متعلق بـــالبیئـــة المـــادیـــة للعمـــل مثـــل ) نوعیـــة العمـــل ـــ -المـــدفوعـــات  -العنـــاصـــــ

ــــلت  ـــ هناك علاقة بين ظروف العمل المادیة والرضـــــــــــا    أنوأكدته كافة الدراســــــــــــات، إذ    هليإالحوافز... الخ(، وهذا ما توصـــــ

ــا  المهني   وأن ظروف العمل الجیدة تنعكس إیجابا على الرضـــــا المهني، بینما ظروف العمل الســـــیئة تنعكس ســـــلبا على الرضـــ

  .المهني ویكون لها أثر نفا ي ومعنوي على الفرد وتجعله تحت ضغوطات نفسیة وقلق دائم
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ـــــلوكهم من حيـث توافر الحوافز المـاديـة والمعنويـة من حيـث  أنومن المعروف  ـــ المنظمـات تؤثر على أداء العـاملين وســـــ

المنظمـة في التـآ ي  تتيحـهتـاحـة فرص التـدريـ  والتطويرذ وكـذلـك أيضــــــــــــــا العمـل الجمـاعي التي إو الترقيـات، زيـادة المرتـ  

  .والترابط بين الزملاء مع بعضهم بعض والر ساء والمر وسين

ـــــــــاس بــال ن ال أو  ـــــبــاع الوظيفي ينت  عن عــدة  حســـــ ـــ وتتمثــل على عــدة نقــاط: التحفيز، خفض الاعبــاء   إيجــابيــةثــار أشـــــ

 وتقليل الاجهاد والالتزام.

حســـــــاس بان فريق العمل اســـــــرة واحدة،  داء الموظفين في بيئة العمل منها: ال أوهناك عدة طرق تســـــــاعد على تطوير 

موظف    أومكافئة محفزة لموظف الشهر    أولموظفين، واعتماد جائزة شهرية  يجابية بين الموظفين، تجن  التمييز بين اال 

 .بالنتاجيةرسال شهادة شكر وتقدير للموظف من مبدأ التحفيز والاستمرار إ أوالسنة، 

ـــــة في    نإ ـــ ـــــكلات الرئيســـــ ـــ إهمال العوامل المميزة لبيئة العمل الداخلية وعدم إعطائها الاهتمام الكافي يعتبر أحد المشـــــ

ـــــر بيئــة العمــل خلــل مــا  إذاإدارة المنظمــات لكن   ـــ ـــــــــا  أحــد عنــاصـــــ ـــــبــا ذلــك نتيجــة و   ،أصـــــ ـــ ـــــواء في البيئــة    لأســـــ ـــ متعــددة ســـــ

ــلبية على ا أوالاجتماعية   ـــ ــا تجاه وظیفته  التنظيمية فإن هذا ينعكس بطريقة ســـــ لمورد البشــــــــــري مما یقلل شــــــــــعور الرضــــــــ

  .یؤثر على استقراره مما التنظيموبروز عدة مشكلات داخل  النتا تدني مستوى  إلىوبالتالي یؤدي 

ـــــف عن علاقــة بیئــة العمــل بجمیع متغيراتهـا    إلىوهــذا مــا دفعنــا   ـــ ـــــوع كمحــاولــة للكشـــــ ـــ البحــث والتعمق في هــذا الموضـــــ

  :الداخلیة على رضا العامل داخل المنظمة، وقد انطلقنا في مسيرتنا البحثیة من التسا ل الرئیا ي التالي

 "  ؟النتاجيةعلية  الفا وزيادة الوظيفيالرضا و   بالقطاع الخاص "هل توجد علاقة بين بیئة العمل الداخلیة

  - :وينبثق من هذا التسا ل مجموعة من الأسئلة الفرعیة التالیة

 مناخ بيئة العمل الداخلية والرضا الوظيفي للعاملين؟هل توجد علاقة بين  -

 للعاملين؟ النتاجيةالفاعلية  الداخلية وزيادةهل توجد علاقة بين مناخ بيئة العمل  -

 ؟النتاجيةالرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية هل توجد علاقة بين    -
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 همية الدراسة:أ 1-3

ـــــــيةأهم  تبرز أهمية الدراســـــــــــة من أهمية الموضـــــــــــوع لكونه يدرس  ـــ ـــــــات   قضـ ـــ ـــــــسـ ـــ تنظيمية قد تواجه العديد من المؤسـ

في مدى تأثير بيئة العمل الداخلية وعواملها على فعالية اداء الموظفين ومدي رضــاهم الوظيفي ويمكن توضــيح    والمتمثلة

 -همية الدراسة بشقيها العلمي والعملي على النحو التالي: أ

ـــــم   ـــــيةأهم  همية هذا البحث لكونه يدرس  أتتسـ ـــــات  قضـ ـــــسـ وهي بيئة العمل    ألاتنظيمية قد تواجه العديد من المؤسـ

 .والداري الوظيفي  البداعالمنظمات والمؤسسات ومدى تأثيرها على داخل 

  -الأهمية العلمية:   -أ 

 تكمن أهمية الدراسة في الجان  العلمي في المساعدة على الثراء المعرفي بمجال بيئة العمل الداخلية. -

 غلقتها الدراسات السابقة.أسد النقص في بعض الجوان  التي   -

بين مجال بيئة العمل الداخلية وبين كل من الرضــا الوظيفي والاســتقرار    رتباطالا تســاعد الدراســة في توضــيح    -

 المهني وزيادة الفاعلية والانتا  للموظفين.

   - الأهمية العملية:  - ب

 التأكد من تحقق فرضيات الدراسة بأرض الواقع. -

في المنظمات بأهمية بيئة العمل الداخلية وعواملها وبالتالي العمل على توفير بيئة    لينو للمســـؤ تســـليط الضـــوء  -

 عمل جيدة تخدم وتعزز فعالية الموظفين.

اللازم والعناية   الاهتمام بإعطائهإبراز أهمية العنصــــــــر البشــــــــري وأنه العنصــــــــر الفعال في بقاء ونجاح المنظمة   -

 به.

 .إيجابية إلىلية والأداء الوظيفي وطريقة تحويل بيئة العمل السلبية ايجاد ما يفعل ويحفز بيئة العمل الداخ -

 وتحديد العلاقات السائدة في بيئة العمل. الالتزامالمؤثرة في  العواملأهم إعطاء صورة على  -
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 الدراسة:  هدافأ 1-4

فاعلية اداء الموظفين  الهدف الرئياـــــــــ ي من الدراســـــــــة هو توضـــــــــيح مدى ارتباط وتأثير بيئة العمل الداخلية في زيادة 

 -ضا الوظيفي من خلال: ر وتحقيق ال

 التعرف على مفهوم وخصائص وأهمية بيئة العمل الداخلية. -

داري وزيادة الفاعلية  الوظيفي وال   لأداءادراسة إدراك المؤسسات والمنظمات لمدى أهمية بيئة العمل لتحسين   -

 للموظفين. والنتاجية

للموظفين    صـحيةبيئة داخلية غير    إلىالتي تتسـب  في تحويل بيئة العمل  التعرف بعض السـياسـات والمعوقات  -

 وتتسب  في التسر  الوظيفي.

 التعريف بعناصر بيئة العمل الداخلية السائدة بالمنظمات وتأثيراتها. -

ـــــلبيـة الي  - ـــ ــاعـد في تحويـل بيئـة العمـل الســـــ ـــ ـــ ـــــيـات العمليـة التي تســـــ ـــ وكـذلـك بعض   إيجـابيـةتقـديم عـدد من التوصـــــ

 التوصيات التي تساهم في تعزيز ورفع نسبة الرضاء الوظيفي للموظفين.

ــل   - ـــ ـــ ـــــ ي للتوصـــــ ـــ والـذي بـدورة يعود على  أولويـاتهـاأهم  بيئـة عمـل داخليـة تضـــــــــــــع المورد البشـــــــــــــري ضـــــــــــــمن   إلىالســـــ

 ليجا .المنظمات با

 اسئلة الدراسة: 1-5

 على التسا ل الرئيا ي وهو   الجابةتتمحور هذه الدراسة في 

 ؟" الإنتاجيةزيادة الفاعلية الرضا الوظيفي و أي مدى تؤثر بيئة العمل الداخلية على   إلى " 

لمعرفة مســـــــــتوى الأداء الوظيفي الخاص بالعاملين  في ظل تلك العناصـــــــــر المكونة لبيئة العمل الداخلية اســـــــــتوج   

ــا العاملين عن بيئة عملهم الداخلية وعناصـــــــرها المكونة لها وكذلك معرفة مســـــــتوى أدائهم الوظيفي في   معرفة مدى رضـــــ

وبالتالي من خلال معرفة الرضا الوظيفي  يمكننا معرفة   ،العينة  أفرادظل تلك العناصر الخاصة ببيئتهم من وجهة نظر  

،  مســـــــــــــتوى الأداء الوظيفي بشـــــــــــــكـل عـام ومعرفـة مـدى تـأثير بيئـة العمـل الـداخليـة في الأداء الوظيفي ل داريين في المنظمـة 
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يتبعها،  ويشــــمل التقييم جوان  عدة منها شــــخصــــية الموظف، ومهارات التواصــــل التي يتمتع بها، وأخلاقيات العمل التي  

  إلىوما  
ً
ـــــــكل كبير على العاملين، فيج    ذلك، ونظرا ـــ يكون هناك مســـــــــــتوى معين من التوافق    أنلأن المنظمات  تعتمد بشـ

   أنالعمال وثقافة المنظمة حيث  ةبين ثقاف
ً
 وجود عامل لا تتوافق ثقافته مع ثقافة المنظمة  بشــــــــــكل عام قد يؤثر ســــــــــلبا

 نظمات بشكل كبير على توافق اليد العاملة  مع ثقافتها أثناء عملية التوظيف.ولتجن  ذلك تركز الم  ،على أداء المنظمة

وقد تم تحديد عدة تســـــــا لات لهذا التســـــــا ل الرئياـــــــ ي، وذلك لتغطية جوان  تتعلق ببيئة العمل الداخلية وأخرى  

ـــــتوجـ  التعرف على بـالأداء الوظيفي والرضـــــــــــــا الوظيفي، ولنتعرف على دور بيئـة العمـل في تـأثيرهـا على أداء العـامل ـــ ين يســـــ

ـــــــرها ومكوناتها ومدى الاهتمام بها والتعرف على مدى ملاءمتها للعاملين في أداء وظائفهم من خلال  ـــ وجود واكتمال عناصـ

ـــــر  ـــ ـــــتقرار على العنــاصـــــ ـــ وطبيعــة النظم واللوائح والقوانين المنظمــة للعمــل،  ،الداريــةمن طبيعــة القيــادة  و  ،الداريــةالاســـــ

 .الداري والاتصال  الداريةوبطبيعة الرقابة 

 وقد تم تحديد جملة من المؤشرات لكل تسا ل كالاتي: 

 ؟ الداخلية بالقطاع الخاص والرضا الوظيفي للعاملينماهي العلاقة بين بيئة العمل  -

 ؟ الداخلية بالقطاع الخاص والفاعلية النتاجية للعاملينماهي العلاقة بين بيئة العمل  -

 ؟ الداخلية بالقطاع الخاص والرضا الوظيفي والفاعلية النتاجيةماهي العلاقة بين بيئة العمل  -

 السابقة:الدراسات   1-6

وتوضـــــــ  المفاهيم    ياتفهي تمد الباحث بالفرضـــــــ  الدراســـــــات الســـــــابقة والمشـــــــابهة لها دور حيوي بالنســـــــبة للبحو ،

من اختيار الحقائق المتعلقة بموضــوع البحث، وتمكن الباحث من وضــع دراســته بين نتائ  الدراســات الســابقة،    وتمكنه

 المقارنات أوجه الاتفاق والاختلاف.هذه عن طريق يكتشف  أنويستطيع 

ــــوراته وافتراضـــــاته،   أووتعد الدراســـــات الســـــابقة   ـــتمد منها الباحث تصـ ــــوعات التي يســ ــــابهة الزاد العلمي للموضـ المشـ

فعلى الرغم من تنوع الدراســــات حول بيئة العمل بتنوع اهتمامات الباحثين والمتغيرات الزمانية والمكانية، فقد اســــتطاع  

 والرضا الوظيفي. جيةوالنتايقدم ر ى علمية بارزة حول العديد من الموضوعات كزيادة الفاعلية  أن
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ــــاسونســـــتعرض في هذه الجزئية من البحث مجموعة من الدراســـــات التي تم اختيارها على  أنها دراســـــات أجريت    أسـ

ــايـا ترتبط ببيئـة العمـل الـداخليـة وأخرى ترتبط بـالرضـــــــــــــا الوظيفي وزيـادة الفـاعليـة  وهي دراســـــــــــــات    والنتـاجيـةحول قضـــــــــــ

ــــ  ـــ ــــلت إليه نتائ  في إثراء   الاجتماعيفي الواقع  انطلقت طبيعتها من النظريات العلمية لتصـــــ ـــ ــاهم بما توصـــــ ــ ـــ العربي، وتســـــ

 بحثنا.

ـــــا الوظيفي للموظفين بالقطاع الخاص هو   النتاجيةتأثير بيئة العمل الداخلية على زيادة الفاعلية    أنحيث   والرضـ

ـــــم بين المحلية والغهدف هذه الدراســــــة، ويتضــــــ  بالاطلاع على الدراســــــات   ـــــابقة أنها تنقسـ ير محلية وأن هناك أوجه  السـ

اتفاق واختلاف بين موضــــوع دراســــتنا، فمنها من تشــــترك في المتغير المســــتقل بيئة العمل الداخلية ومنها من تشــــترك معها  

 الرضا الوظيفي(. – النتاجيةفي المتغيرات التابعة )الفاعلية 

 حيث تناولنا الدراسات السابقة كالآتي:

عرض الدراســــــــات بتحديد عنوانها وإشــــــــكاليتها وفرضــــــــيتها وأهدفها ومنمجها وأدواتها المســــــــتخدمة ثم  -

 .نتائجهاأهم ذكر 

 منها في هذه الدراسة. فادةتسالا توظيف الدراسات السابقة وذلك بتوضيح جوان   -

 ولى:الدراسة الأ  .1

ـــــر  الوظيفي بلوالي نعيمـة بوحويـة أمينـة   الـدراســــــــــــة:عنوان   - ـــ  – 2015البيئـة الـداخليـة للعمـل وعلاقتهـا بـالتســـــ

2016. 

 الدراسة:  أهداف -

 العامة محل الدراسة.الدارة المتبعة في حل مشاكل عدم الانضباط داخل  الطرق أهم التعرف على  ▪

 ظاهرة التسر  الوظيفي. إلىالنسانية والمادية المؤدية  الأسبا أهم تحديد  ▪

ـــــيع الهـامـة التي ينبني إجراء  ▪ ـــ ـــــر  الوظيفي وعلاقتـه بـالواقع الاجتمـاعي من المواضـــــ ـــ ـــــوع التســـــ ـــ  يعتبر موضـــــ

 البحو  العلمية والموضوعية حولها لذا نحاول من خلال ما قمنا به، وإبراز مدى تأثير الواقع الاجتماعي 

 ع معدلات التسر  الوظيفي.للمؤسسة على ارتفا
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ترك العامل   إلىالكشـــــــف عن الصـــــــراع القائم بين المســـــــؤولين والعمال الأمر الذي يؤدي  إلىكذلك نهدف   ▪

 لمكان عمله بالانسحا  من المؤسسة.

 ظروف العمل المادية( - الثقافة التنظيمية -محتوى العمل  - القيادة والشراف اسلو )المستقل: المتغير  -

 الوظيفي. التسر  التابع:المتغير  -

 الوصف التحليلي. منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

 مازالت الحوافز المادية والمعنوية لها الدور الأكبر في درجة التسر  الوظيفي. ▪

 تأثير العلاقات غير الرسمية على درجة الولاء. ▪

 الدراسة الثانية: .2

دراسة حالة في   الداري   البداعاتجاهات العاملين حول دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق    الدراسة:عنوان   -

 .2019لولاية غرداية الجزائر لعمور رميلة  المحليةالدارة مديرية 

 الدراسة:  أهداف -

 التعرف على مفهوم وأهمية وخصائص بيئة العمل الداخلية. ▪

 .الداري  البداعالتعرف مفهوم وأهمية وخصائص  ▪

 .الداري إظهار العلاقة بين بيئة العمل الداخلية والبداع  ▪

 .الداري  البداعالتعرف على عناصر بيئة العمل الداخلية السائدة بالمديرية محل الدراسة وأثرها على  ▪

ـــجيع   أنتقديم عدد من التوصــــــــيات العملية ل دارة المديرية والتي يمكن   ▪   الداري   البداعتســــــــاهم في تشـــــ

 الموظفين وتنعكس ايجابيا على أداء المديرية.لدى 

،  الدارية ، القيادة   الاتصـــــــــــالات، التدري)مركزية القرارات، الثقافة التنظيمية الســـــــــــائدة،   المتغير المســــــــــتقل: -

 نظام الحوافز والمكافآت(.

 الوظيفي. البداع :التابع المتغير  -
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 المنمج الوصفي، وبإتباع أسلو  دراسة الحالة. منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

 بيئة العمل الداخلية تمثل إحدى التحديات الرئيسية ▪

  البــداعوالثقــافــة التنظيميــة والتــدريــ  ونظــام المكــافئــات على   تــأثير ذو دلالــة معنويــة لمركزيــة القرارات ▪

 .الداري 

 الدراسة الثالثة: .3

أثر بيئــــة العمــــل الــــداخليــــة على دوران العمــــل الاختيــــاري في بعض الجــــامعــــات    الــــدراســــــــــــــــة:عنوان   -

ـــيض محمد الخضـــــر ــــودانية الشــ ـــن  -السـ ـــعد احمد  -صـــــديق بلل ابراهيم    -احمد ابراهيم ابوســ مدثر ســ

2015. 

 الدراسة:  أهداف -

 تياري قياس دوران العمل الاختياري، والتعرف على أسبا  دوران العمل الاخ إلىهدفت الدراسة  ▪

العمـــــــل  )المســــــــــــتقــــــل:  المتغير   - التنظيمي المطبق    -  الداريـــــــةالقيـــــــادة    -طبيعـــــــة ظروف  التكنولوجيـــــــا   -الهيكـــــــل 

 المستخدمة(.

 الدوران العمل الاختياري. المتغير التابع: -

 استبانة لجمع بيانات الدراسة من مجتمعها.-الوصفي التحليلي منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

والهيكـــل التنظيمي المطبق    الداريـــةومعنويـــة بين طبيعـــة ظروف العمـــل والقيـــادة    إيجـــابيـــةتوجـــد علاقـــة    ▪

 والتكنولوجيا المستخدمة والدوران الاختياري.

ـــــتخــدمــة في الجــامعــات الحكوميــة امــا الجــامعــات غير الحكوميــة    أن ▪ ـــ العمــل المؤثر هو التكنولوجيــا المســـــ

 ، التكنولوجيا المستخدمة، طبيعة ظروف العمل، الهيكل التنظيمي المطبق.الداريةفتأثرت بالقيادة 
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    أن  ▪
ً
الجـــــامعـــــات غير الحكوميـــــة أكثر ارتفـــــاعـــــا العمـــــل الاختيـــــاري في  ــــامعـــــات غير    منمعـــــدل دوران  الجـ

 .الحكومية

 الدراسة الرابعة: .4

ـــــر  الوظيفي    الدراســــــــــــة:عنوان   - ـــ محمد بن حســـــــــــــين بن ارج ي عاتي   -أثر بيئة العمل الداخلية على نية التســـــ

2019. 

 الدراسة:  أهداف -

 .الوظيفيالتعرف على مفهوم نية التسر   ▪

 .ومظاهر التسر  الوظيفي ونثاره أشكالأهم الوقوف على  ▪

 وجود ظاهرة التسر  الوظيفي. إلىسالي  التي أدت والأ  العواملأهم الوقوف على  ▪

 نية التسر  الوظيفي. المستقل:المتغير  -

 الحوافز والروات (.-البيئة الداخلية  -التكنولوجيا –القيادة  -)الهيكل التنظيمي  :التابع المتغير  -

 المنمج الوصفي التحليلي. منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

 والتسر  الوظيفي. الداريةعلاقة عكسية بين الحوافز والتكنلوجيا المستخدمة والقيادة  ▪

 الدراسة الخامسة: .5

 .2018-2017رفية حدادة  -حبيبة خن-بيئة العمل الداخلية والالتزام التنظيمي  الدراسة:عنوان  -

 الدراسة:  أهداف -

 دور بيئة العمل الداخلية في تنمية الالتزام التنظيمي. علىالتعرف  ▪

 التعرف على مساهمة ظروف العمل المادية في تحسين أداء العمال. ▪

 انضباط العمال.التعرف على دور نمط الشراف والقيادة في  ▪

 مساهمة نمط الاتصال في تدعيم ولاء العمال. علىالتعرف  ▪
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 الالتزام التنظيمي.المستقل: المتغير  -

 العمل الداخلية المادية والتنظيمية. بيئة التابع:المتغير  -

 استبانة. -المنمج الوصفي منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

 الداخلية جيدة كلما ساعد ذلك عمل تنمية الالتزام التنظيمي.كانت بيئة العمل  كلما ▪

 الدراسة السادسة: .6

 .2013سهام بن رحمون  -بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي ل داريينعنوان الدراسة:  -

 الدراسة:  أهداف -

 .الجامعيةالدارة ما مدى تأثير بيئة العمل الداخلية على الأداء الوظيفي ل داريين في  ▪

 العمل الداخلية بيئةالمستقل: المتغير  -

 .الأداء الوظيفي ل داريين المتغير التابع: -

 .الاستمارة المقننة والبسيطة -الوصفي المنمج  منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

ــــتويات الأداء الوظيفي    الجامعيةالدارة  على المســـــــــؤولين في  ▪ ــــين مســـــ ــــافة لاهتمامهم بتحســـــ يدركوا    أنإضـــــ

ــامـــل   ـــــعر العـ ـــ ــة ومتجـــددة ومتطورة حتى يشـــــ ــة وملائمـ ــاليـ ــة مثـ ــة عمـــل داخليـ ــام بتوفير بيئـ   الداري الاهتمـ

 بالارتياح والرضا وبال الي تقديم أفضل أداء لديه.

 بأسلو  علمي حديث وموضوعي.قيادة العمل  إلىدعوة مسؤولي الدارات بالكليات والمعاهد بالجامعة  ▪

 العمل على صناعة قيادات إدارية ناجحة تتماش ى مع متطلبات العصر والموارد البشرية. ▪

كتيبات  العمل على شرح وتوضيح النظم والقوانين والقواعد المنظمة للعمل للعمال الداريين عن طريق   ▪

 مناشير توزع لهم. أو

 .فعالبهم وفق تخصصهم العلمي وبشكل العمل على توظيف العمال الداريين في مناص ▪
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يكون انســـــــيابي وذو اتجاهات متعددة، عن طريق الاجتماعات    الداري العمل على توفير نظام للاتصـــــــال  ▪

 للتقر  من الموظفين الداريين لمعرفة احتياجاتهم ونرائهم وأفكارهم.

 الدراسة السابعة: .7

ــــتقرار المهنيعنوان الدراســـــة:   - -2019بوالقدرة هدى   -بوبريوة نور الهدى  -بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالاسـ

2020. 

 الدراسة:  أهداف -

 براز العلاقة بين بيئة العمل الداخلية والاستقرار المهني.إ ▪

 التعرف على مساهمة الظروف الفيزيقية في تحقيق رضا العاملين. ▪

 التعرف على مساهمة نمط الاتصالات في الشعور بالانتماء للمؤسسة. ▪

 التعرف على مساهمة نظام الحوافز في رفع الروح المعنوية للعاملين. ▪

 .بيئة العمل الداخليةر المستقل: المتغي -

 .المهني الاستقرار المتغير التابع: -

 .استبيان -المنمج الوصفي  منهجية الدراسة: -

ــــية التي مفادها: لبيئة إوبناء على نتائ  الدراســــــــة تم والتوصـــــــيات:    النتائجأهم   - ـــ ــــية الرئيسـ ـــ ثبات تحقق الفرضـ

 .العمل الداخلية علاقة بالاستقرار المهني

 الدراسة الثامنة: .8

ـــــعــد   –العــاملين بمعهــد الجوازات بــالريــاض   بيئــة العمــل الــداخليــة وعلاقتهــا بمعنويــاتعنوان الــدراســـــــــــــة:   - ـــ ســـــ

 .2012-القحطاني 

 الدراسة:  أهداف -

 بيئة العمل الداخلية بمعهد الجوازات بالرياض. خصائصأهم التعرف على  ▪

 الجوازات بالرياض.التعرف على مستوى معنويات العاملين بمعهد  ▪



 
 

23 

 

ــابيـــاتأهم  التعرف على   ▪ ـــــهـــا بيئـــة العمـــل على معنويـــات العـــاملين بمعهـــد    اليجـ ـــ ـــــلبيـــات التي تعكســـــ ـــ والســـــ

 الجوازات بالرياض.

ـــــــبلأهم  التعرف على  ▪ ـــ التي تعزز من اليجابيات وتحد من الســـــــــــلبيات التي تعكســـــــــــها بيئة العمل على    السـ

 معنويات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض.

كان هناك فروق ذات دلالة إحصــائية في نراء المبحوثين حول محاور الدراســة حســ     إذارف على ما  التع ▪

 متغيراتهم الشخصية والوظيفية.

 .بيئة العمل الداخليةالمتغير المستقل:  -

 .لعاملين بمعهد الجوازات بالرياض بمعنويات المتغير التابع: -

 .المنمج الوصفي منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

عينة الدراســـــــــة محايدون حول خصـــــــــائص بيئة العمل الداخلية بمعهد   أفراد  أن إلىتوصـــــــــلت الدراســـــــــة   ▪

 موافقون بدرجة متوسطة. أوالجوازات بالرياض 

عينة الدراســــــــة موافقون بدرجة عالية على مســــــــتوى معنويات العاملين    أفراد  أن  إلىتوصــــــــلت الدراســــــــة   ▪

 بمعهد الجوازات بالرياض.

رفع معنويـات   إلىعينـة الـدراســـــــــــــة موافقون على وجود إيجـابيـات تؤدي    أفراد  أن إلىتوصـــــــــــــلـت الـدراســـــــــــــة   ▪

 العاملين بمعهد الجوازات بالرياض.

 على معنويات   عينة الدراســــــــة موافقون على أفراد  أن  إلىتوصــــــــلت الدراســــــــة   ▪
ً
وجود ســــــــلبيات تؤثر ســــــــلبا

 العاملين بمعهد الجوازات بالرياض.

عينة الدراسة موافقون بشدة على السبل التي تعزز من اليجابيات وتحد    أفراد  أن  إلىتوصلت الدراسة   ▪

 من السلبيات التي تعكسها بيئة العمل على معنويات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض.

 توص ي الدراسة: ▪

 وفير مواقف كافية لسيارات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض. ت ▪
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 تزويد مكان العمل بمعهد الجوازات بالرياض بالتجهيزات المناسبة.  ▪

 توفير الفرص الكافية للحصول على الحوافز المادية للعاملين بمعهد الجوازات بالرياض. ▪

 بمعهد الجوازات بالرياض.زيادة فرص الحصول على الحوافز المعنوية للعاملين  ▪

 رفع مستوى العلاقات النسانية الجيدة بين العاملين بمعهد الجوازات بالرياض. ▪

 الاهتمام بتنمية قدرات العاملين بمعهد الجوازات بالرياض.  ▪

 دعم بيئة العمل بمعهد الجوازات بالرياض بالأجهزة الحديثة اللازمة لنجاز المهام. ▪

 مكان نخر مناس .  إلىد الجوازات بالرياض نقل مقر العمل الحالي بمعه ▪

 رفع مستوى الانضباط بين العاملين بمعهد الجوازات بالرياض.  ▪

 زيادة عدد فرص الترقي للعاملين بمعهد الجوازات بالرياض.  ▪

 الاهتمام بالجان  التروي ي للعاملين بمعهد الجوازات بالرياض. ▪

 الدراسة التاسعة: .9

ـــــــعید   -أمینة مخلوفي   -بيئة العمل وأثرها في ممارســـــــــــة أخلاقيات العمل  عنوان الدراســــــــــة:   - ـــ -2020إكرام بوسـ

2021. 

 الدراسة:  أهداف -

 كان هناك تأثير لبيئة العمل على الممارسة الأخلاقية للعمل. إذامعرفة ما  ▪

 التطرق لمختلف جوان  الموضوع من أهميته ومستوى تطبيقه. ▪

 الباحثين في المستقبل على ضرورة التعمق في هذا الموضوع من زواياها لمختلفة.حث  ▪

 تكملة للأعمال السابقة التي تناولت هذا الموضوع.  ▪

 غرس ثقافة البحث العلمي في الطلبة. ▪

 .بيئة العملالمتغير المستقل:  -

 .أخلاقيات العمل المتغير التابع: -

 .المنمج الوصفيمنهجية الدراسة:  -
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 والتوصيات: النتائجأهم  -

ـــــيـة الثـانيـة:) لبيئة   ▪ ـــ ـــــيـة الأولى:) لبيئـة العمـل الـداخليـة تـأثير على أخلاقيـات العمـل( والفرضـــــ ـــ تحقق الفرضـــــ

 العمل الخارجية تأثير على أخلاقيات العمل(.

 بيئة العمل دائما لضمان استقرار العامل بها والحد من دورانه في العمل. ةمراعالابد من  ▪

 يج  على كافة المؤسسات وضع نظام رقابي صارم وعادل يطبق على الجميع دون استثناء. ▪

دراجهـا كمطلـ  أســــــــــــــاحـــــــــــــ ي من مطـالـ  البحـث عن لعمـال ودمجهم  إإعـادة النظر في أخلاقيـات العمـل و  ▪

 بالمؤسسة.

ـــة  افي    الداري العمل على أنه نموذ  يســـــــــاهم في محاربة الفســـــــــاد  النظر في أخلاقيات  ▪ ــ ـــ ــــسـ من    ويحدلمؤســـــ

 ه.يوجوده وتفش

 الدراسة العاشرة: .10

 .2021-2020صوفان شهيرة  -بوحنة فريدة  -علاقة بيئة العمل الداخلية بالرضا الوظيفي عنوان الدراسة:  -

 الدراسة:  أهداف -

ـــــكلات والعراقيل التي تقف في   ▪ ـــــركة  معرفة المشـــــ ــا الوظيفي في داخل بيئة العمل وشـــــ ـــ طريق تحقيق الرضـــــ

 الجلود كنموذ .

 محاولة الكشف عن العلاقة بين بيئة العمل الداخلية وتحقيق الرضا الوظيفي. ▪

 كان لظروف العمل المادية علاقة بأداء العمال داخل الشركة. إذامعرفة ما  ▪

 لشركة الجلود. النتاجيةمحاولة الكشف عن علاقة الحوافز المادية بزيادة  إلىنهدف  ▪

 .بيئة العمل الداخليةالمتغير المستقل:  -

 .الرضا الوظيفي المتغير التابع: -

 .المنمج الوصفيمنهجية الدراسة:  -
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 والتوصيات: النتائجهم أ -

عـــدم توفر الظروف الملائمـــة للعمـــل داخـــل    أنوجود علاقـــة بين ظروف العمـــل المـــاديـــة وأداء العمـــال إذ   ▪

 ت ا رجع أداء العمال. إلىالمؤسسة أدى 

، فغيا  الحوافز المادية أثر ســلبا على دوافع العاملين  النتاجيةوجود علاقة بين الحوافز المادية وزيادة  ▪

ـــــــــ  مع  ممـا انعكس على   إنتـاجيتهم، ورغبـة العمـال في إعـادة النظر في نظـام الحوافز وتقـديم أجر يتنـاســـــ

 جهودهم المبذولة، وأن هذا يزيد من دافعتهم للعمل وكذا تحسين الخدمات الاجتماعية الممنوحة.

ـــــرح العمـال بـأن علاقـات العمـل تؤثر على   ▪ ـــ ـــــتقرار العـامـل، إذ صـــــ ـــ وجود علاقـة بين الحوافز المعنويـة واســـــ

 هم واستقرارهم داخل المؤسسة.أدائ

 يجد العمال سهولة في الاتصال بالمشرف والتحاور معه. ▪

 يرتفع الأداء الوظيفي للعمال ويقدمون جهدا إضافيا في حال اعتراف المؤسسة بمجهوداتهم. ▪

عـدم رضــــــــــــــا العمـال عن الأجر والزيـادات الســـــــــــــنويـة لأنهـا لا تتنـاســــــــــــــ  مع غلاء المعيشــــــــــــــة ولا تتوافق مع   ▪

 ت التي يبذلونها.المجهودا

ــاءة، حرارة، تهويـة، هـدوء، نظـافـة( فـإن هـذا يؤثر  ▪ في حـال عـدم توفر ظروف عمـل مـاديـة منـاســـــــــــــبـة )إضـــــــــــ

 سلبا على أداء العمال وإنتاجاتهم حيث أقر معظم العمال بأن هذه الظروف غير ملائمة للعمل.

 الدراسة الحادية عشر: .11

 .2020 -منى خالد عكر  -الوظيفي  البداعأهمية بيئة العمل في تحقيق عنوان الدراسة:  -

 الدراسة:  أهداف -

 دراسة مفهوم بيئة العمل. ▪

 دراسة إدراك المؤسسات والمنظمات لمدى أهمية بيئة العمل لتحسين الاداء الوظيفي والاداري. ▪

 الوظيفي وبيئة العمل. البداعتحديد العلاقة بين  ▪

 .بيئة العملالمتغير المستقل:  -



 
 

27 

 

 .الوظيفي الإبداع التابع:المتغير  -

 .التحليليالمنمج منهجية الدراسة:  -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

كانت    إذا المؤســـــســـــات والمنظمات لها التأثير الاكبر على مســـــتوى ابتكار وابداع الموظفين والعاملين حيث ▪

وقت ســـــــمح لهم   بيئة العمل مبنية على الجمود والقيود فإن العاملين ســـــــوف يتهربون من الوظيفة في أي

ســـــــوف تســـــــهم في جعلهم   كانت بيئة مرحة ومتجددة لا تتســـــــم بالروتين الممل فإنها  إذابذلك، على خلاف 

 يبتكرون ويبدعون.

 نجلا. القليل للموظفين سوى الروات  هي سوف تسقط عاجلا ام  أقلتقدم   أنالمنظمات التي لا يمكنها  ▪

ـــــلامــة والرقــابــة والوقــايــة    ▪ ـــ  كــانــت بيئــة  إذاا تنتجــه المنظمــات، فــالبــداع الوظيفي ينبني  مــم  بكثيرأهم الســـــ

 نمنا وراحة. أكثرالعمل 

 الدراسة الثانية عشر: .12

ــــة والأداء الوظيفي  عنوان الدراســـــــــــة:   - ـــ ــــســـــ ـــ أ.د.  -أ. إيمان قماص -  -الأبعاد والتجليات -البيئة الداخلية للمؤســـــ

 .2019-2018إسماعيل قيرة 

 الدراسة:  أهداف -

 معالجة ظاهرة البيئة الداخلية للمؤسسة والأداء الوظيفي ▪

 .البيئة الداخليةالمتغير المستقل:  -

 ي.الوظيف الأداء المتغير التابع: -

 .المنمج التحليلي منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

ــــة، وغيـــا  احـــدى   ▪ ـــ ـــ ـــــســـــ ـــ الأداء الوظيفي بمكونـــاتـــه وعواملـــه المؤثرة يتـــداخـــل مع البيئـــة الـــداخليـــة للمؤســـــ

 ضعف في بيئة العمل ومستوى أداء العاملين. إلىوجود خلل ما يؤدي  أومكوناتهما 
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 الدراسة الثالثة عشر: .13

 .2017-2016أهناني نجاح  -علاقة بيئة العمل بالرضا الوظيفي للعمالعنوان الدراسة:  -

 الدراسة:  أهداف -

 التعرف على بيئة العمل وأثرها على الرضا الوظيفي لعمال معمل التمور. ▪

ى مــدى رضـــــــــــــــا العمــال عن بيئــة عملهم وذلــك من خلال معرفــة مــدى رضـــــــــــــــاهم عن مكونــاتهــا  للتعرف عا ▪

 والمادية وقوة علاقتهم داخل العمل. الدارية

ـــــــلبيات التي   ▪ ـــ ـــــــا الوظيفي للعمال من خلال معرفة اليجابيات والسـ ـــ معرفة العلاقة بين بيئة العمل والرضـ

 تنعكس عن توافقهم وأدائهم لوظائفهم.

 .بيئة العملالمتغير المستقل:  -

 .الرضا الوظيفي المتغير التابع: -

 .المنمج العلميمنهجية الدراسة:  -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

 توجد علاقة بين الظروف الفيزيقية والرضا الوظيفي. ▪

 توجد علاقة بين طبيعة العمل والرضا الوظيفي. ▪

 الدراسة الرابعة عشر: .14

ــــا الوظيفي على الأداء الوظيفي  عنوان الدراســـــــــــة:   - ـــ ــــامي أيو   -بن عبيلة أمين    -أثر الرضـــــ ـــ ــــامت شـــــ ـــ -2016صـــــ

2017. 

 الدراسة:  أهداف -

 الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي في شركة أنابي  المغر .أثر  ▪

 .أثر الرضا الوظيفيالمتغير المستقل:  -

 .الأداء الوظيفي المتغير التابع: -
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 .المنمج الوصفي منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

 هناك شعور واض  لدى موظفين الشبكة بأنهم يقدمون للعمل أفضل ما عندهم. ▪

تبادل للمصــال  المشــتركة بين المؤســســة والموظفين بحيث انه ظهر ذلك جليا في الرضــا الذي أبداه  هناك   ▪

 الموظفين فيما يحصلون عليه مقابل ما يقدمونه للمؤسسة.

 المؤسسة لا تقوم بتوزيع المهام الوظيفية بشكل عادل بينهم. أنهناك شعور لدى الموظفين  ▪

 علمية في المكان المناس .الشهادات اليف أصحا  هناك سياسة واضحة للمؤسسة تقتض ي بتوظ ▪

 يس ى لتحقيقها على جميع المستويات وأهدافهناك وعي في الشركة بان كل موظف لديه طموح  ▪

 هناك إدراك لدى الموظفين بان طبيعة الوظيفة تحقق لهم صورة اجتماعية جيدة. ▪

 سلبي على أداء الموظفين. أوله تأثير ايجابي  أنلمكان العمل أهمية كبيرة بحيث  أن ▪

 يؤثر على الأداء الوظيفي. والموظفينالدارة أسلو  تواصل محدد وواض  بين  أولعدم وجود حوار  أن ▪

للعامل النفاــ ي دور كبير ومســاعد في الأداء الوظيفي، حيث إننا قمنا ببحث مســألة الراحة النفســية    أن ▪

 معظمهم له رأي واحد في ذلك. أنللموظف مع زملائه في العمل، وتبين 

ســياســة الروات  والأجور المعتمدة للموظفين، تعطيهم شــعور بالرضــا، أي انه يؤثر في الأداء الوظيفي    أن ▪

 .بشكل واض 

عندما يكون هناك ســــــــــياســــــــــة للزيادة الســــــــــنوية على الأجور والرات  للموظفين، يكون هناك أثر ملحو    ▪

 على الأداء الوظيفي.

 الدراسة الخامسة عشر: .15

ــة    -قواميـد زكريـاء   - الداري   البـداعأثر بيئـة العمـل الـداخليـة على عنوان الـدراســــــــــــة:  - ـــ ـــ ـــــلالي حفصـــــ ـــ -2021شـــــ

2022. 
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 الدراسة:  أهداف   -

 في مؤسسة هاليبرتون بحاح ي مسعود ورقلة. الداري  البداعتأثير بيئة العمل الداخلية على  ▪

 .بيئة العمل الداخليةالمتغير المستقل:  -

 .الداري  البداع المتغير التابع: -

 .المنمج الوصفي التحليلي منهجية الدراسة: -

 والتوصيات: النتائجأهم  -

ــــائيــة بين بيئــة العمــل الــداخليــة بــأبعــادهــاإتوجــد علاقــة ارتبــاطيــة ذات دلالــة   ▪ ـــ ـــ الهيكــل التنظيمي،  )  حصـــــ

في حين لا توجد علاقة ارتباط بين بعد ظروف العمل، وبعد   (التكنولوجياالتدري ، الحوافز والمكافآت،  

 شركة هاليبرتون. في الداري  البداعالأنظمة والمعلومات، والمشاركة في اتخاذ القرارات ومستوى 

 أظهرت نتائ  الدراسة صحة الفرضية الأولى العاملين يتمتعون بمستوى إبداع عالي في شركة هاليبرتون.  ▪

 أظهرت نتائ  الدراسة صحة الفرضية الثانية يوجد اهتمام مرتفع ببيئة العمل في شركة هاليبرتون. ▪

بالنسـبة لمتغيرات    الداري   البداعوى  أظهرت نتائ  الدراسـة لا توجد فروق ذات دلالة احصـائية في مسـت ▪

ــة لكـــل من العمر والمســـــــــــــتوى   الجنس، المســـــــــــــتوى التعليمي، في حين توجـــد فروق ذات دلالـــة إحصـــــــــــــــائيـ

 الوظيفي والخبرة المهنية في شركة هاليبرتون.

 للدراسة:المن لقات النظرية   1-7

 أهم  تخضــــع المفاهيم المرتبطة ب ــــحة بيئة العمل وأثرها في نجاح وتقدم المنظمات تجعل بيئة العمل اليجابية من  

ــــين بيئة العمل الداخلية   ـــ ــــ ي لتحسـ ـــ ــــات والمنظمات ومن هذا المنطلق تظهر الحاجة الملحة في السـ ـــ ــــسـ ـــ عوامل نجاح المؤسـ

ـــــا الموظفين    الداري   البداعفي تعزيز الولاء التنظيمي و تحقيق  بأبعادها )الظروف المادية و المعنوية( لما لها من دور  ـــ ورضـــــ

ـــــكــل عــام وفــاعليتــه وجودتــه والرغبــة في   ـــ وتقليــل معــدل دوران الموظفين الــذي يكلف    البــداعممــا ينعكس على الأداء بشـــــ

ـــــتثمـار بهم  المنظمـة الكثير كـل مـا ارتفع وتســـــــــــــاعـد المنظمـة بـالبقـاء على مواردهـا البشـــــــــــــريـة الثمينـة بـاقـل التكـال ـــ يف والاســـــ

عناصــر رضــا العاملين عن بيئة عملهم الداخلية هو شــعورهم بالنصــاف والمســاواة   أهم  بشــكل اكبر ثم جني ثمارها ومن  
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ـــــاواة  1963طرح عـالم النفس لمجون ندمز  في العـام  ـــ في بيئـة العمـل واعتبرهـا واحـدة من الحوافز   equity «نظريـة لمالمســـــ

ـــــخص نحو العمـل وهي ـــ نظريـة ترتبط بـالحـالـة الجمـاعيـة )وليســـــــــــــت الفرديـة فقط(ذ لأن الشـــــــــــــخص يقـارن  التي تـدفع الشـــــ

 .نفسه ووضعه وما يحصل عليه من مزايا مع الآخرين داخل وخار  المؤسسة

هيرزبرغ   لدوهم، نظريةكذلك وجود عوامل محفزة تســــاعد في تشــــجيع الموظفين بتحســــين أدائهم وتقديم أفضــــل ما  

 .)نظرية المتغيرَين(

دريــــك هيرزبرغ نظريــــة المتغيرين بنــــاء على الأبحــــا  التي أجراهــــا على مجموعــــة من المــــديرين المهنــــدســـــــــــــين  "طور فريــــ

 ".حد كبير إلىوالمحاسبين، وهي مشابهة بشكل كبير لنظرية ماسلو، وبنيت عليها 

ـــــت إلىالعوامل المؤثرة في بيئة العمل، والتي تؤدي   أنبينت هذه النظرية  ـــ ـــــا بالعمل ليســـــ ـــ بالضـــــــــــــرورة   القناعة والرضـــــ

 :قسمين إلىعدم الرضا بالعمل، وقسم هيرزبرغ العوامل في بيئة العمل  إلىنفس العوامل التي تؤدي 

 :العوامل الواقعية أورقابة  أوعوامل صيانة  . أ 

ــــا، ولكن لا يمكنها  ـــ ــــا بعدم الرضـ ـــ ــــاسـ ـــ ــــت عوامل    أنوهي التي تخلق إحسـ ـــ ــــا، وبالتالي فهي ليسـ ـــ ــــا بالرضـ ـــ ــــاسـ ـــ تخلق إحسـ

ـــــر على توفير   ـــ حــالات عــدم   إلىعــدم توفر هــذه العوامــل يؤدي    أنالوقــايــة للعــاملين، وكمــا    عوامــلدافعــة، إذ إنهــا تقتصـــــ

 .ز الأفراد، وإنما يمنع حالات عدم الرضايحفت إلىالرضا، فإن وجودها لا يؤدي 

 :العوامل الدافعية أوعوامل حافزة  . 

ـــــا،مســـــــــــــتوى عـال من   إلىتؤدي هـذه العوامـل   أنكن  يم ـــ وعـادة مـا تكون من داخـل العمـل نفســـــــــــــه، وهي عوامل    الرضـــــ

 .تحقيق الذات إلىقريبة جدا من الحاجة 

حفز عنـد توجـدت، فـإنهـا تعمـل على بنـاء درجـة عـاليـة من الرضــــــــــــــا وال  إذاوهنـاك عوامـل وشـــــــــــــروط مرتبطـة بـالعمـل  

 :حالة عالية من عدم الرضا، وقد أطلق عليها هيرزبرغ العوامل الحافزة، ومنها إلىالأفراد، وعدم توفرها لا يؤدي 

 .النجاز في العمل -
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 .الاعتراف نتيجة النجازات في العمل -

 .طبيعة العمل ومحتواه -

 .لية لنجاز العملؤو المس -

 .رات العمل عند الفردتنمية قد إلىالتقدم والترقي في العمل بالضافة  -

ــــا، كمــا يؤكــد في نظريتــه    أن  إلىوبــذلــك يخلص هيرزبرغ   ـــ ـــ ــــا الوظيفي عكس انعــدام الرضـــــ ـــ ـــ الظروف البيئيــة    أنالرضـــــ

ـــل للعمل يمكن   ــ ـــ ــــحية المتعلقة   أنتؤثر في درجة اســـــــــتياء الموظف، وليس في رضـــــــــاه، وبمعنى نخر    أنالأفضـ العوامل ال ـــــ

عمل الحسنة، والمشرفين المحترمين وزملاء العمل الجديرين بالح  لن يقدموا  المرت  الكافي وظروف ال  مثل:ببيئة العمل  

 .موظفا راضيا، ولكنهم يقدمون موظفا غير مستاء فحس 

ون، ليس زّ بـأن الأفراد محف R. E. LEFTON ولفتون  V. R. BUZZOTTA بيزوتـا مثـل:وفي هـذا يقول بعض العلمـاء  

ــبيرنديد لبوير ـــــا،   L. SPERANDID LEVY من طرف عملهم، وإنما من طرف ما يقدم لهم عملهم. ويرى ليفي ســــ بأن الرضـ

هو مؤشـــر عن الروح المعنوية المرتفعة يراه: "بأنه حالة شـــعورية ناتجة عن التناســـ  بين ما ينتظره الشـــخص من عمله، 

 ."وما يجنيه فعلا من إنجاز لعمله

محفزون بحاجات مختلفة، وبأهداف فردية مختلفة، فعلى المؤسسة معرفة الحوافز التي تحفز عمالها  الفراد    أن

 تعويض يشبع حاجاتهم. أوتحدد الأهداف الموكلة للعمال، تحديد مكافأة،  أنقبل 

 النظريات المفسرة لموضوع الدراسة: 1-8

 :النظريات الك سيكية 1-8-1

في اواخر القرن التاســــع عشــــر، وتعتبر نتا     الداري من الفكر    الأول ظهرت المدرســــة الكلاســــيكية والتي تمثل الرافد  

وما يج    العمل،التفاعل بين عدة تيارات كانت ســــــائدة خلال هذه الفترة، وكان محور تفكير روادها يدور حول تقســــــيم  

 .النتاجيةيكون لتحقيق الكفاءة  أن
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تحقيقها،    إلىكل موظف لديه احتياجات ورغبات اقتصادية ومادية يس ى   أن  أساسإداري بني على  هي عبارة فكر  و 

 .أن هذه الاحتياجات الاجتماعية مبنية على الرضا الوظيفيو 

التخصـــــــــــص وتقســـــــــــيم العمل وزيادة الأرباح واتخاذ القرارات المناســـــــــــبة في مجال    إلىتدعو المدرســـــــــــة الكلاســـــــــــيكية  و 

 الدارة.

وعلى زيادة مســــــــــتوى    النتاجيةركز العلماء في هذه المدرســــــــــة على جان  التفكير الذي يســــــــــاهم في زيادة القدرة  وقد 

 .كفاءة الأعمال الموكلة لدوهم

  أنء الأعمال بالطريقة المثالية، فقد كانت تسيطر عليهم فكرة الذي بحثت عنه هذه المدرسة هي أدا  الأول الاهتمام  

 .حتى تحقق النتائ  المطلوبة إيجابيةتكون  أنهذه الطريقة يج   وإنالدارة هناك طريقة واحدة فقط في 

 :هيالتقليدية ل دارة على ثلا  نظريات   أووتشتمل المدرسة الكلاسيكية 

 . العلميةالدارة نظرية  -

 .الداري نظرية التقسيم  -

 . النظرية البيروقراطية -

 العلمية:الإدارة  نظرية  -أ

، إذ یعتبر أول من أخضــــــــــــع العمل في المصــــــــــــنع الدارةكانا مهما في تاریض علم  م )  1915- 1856یحتل فردریك تایلور )

ــــلفانیا    للدراســـــة والبحث وبمنمجیة علمیة تجریبیة، وبدأ تایلور حیاته العلمیة في مصـــــنع بیت لحم للفولاذ في مدینة بنسـ

ــاعـد مهنـدس   إلى، وتـدر  في العمـل من عـامـل  الأمريكيـةفي الولایـات المتحـدة   ـــ ـــ ـــــهـادة   إلىمســـــ ـــ ـــــل على شـــــ ـــ مهنـدس حیـث حصـــــ

ـــــلة، وبعد  ـــــة المیكانیكیة عن طریق المراسـ تقاعد من العمل ألف كتابا عن التجار  التي قام بها ســــــماه مبادئ    أنبالهندسـ

ــــنةالدارة   مجموعة من المبادئ    إلىعلى تجار  العلمیة التي قام بها ومن خلال هذه الدراســـــات توصـــــل    1911  العلمیة سـ

 ( مبادئ تايلور الاربعة الاساسية ل دارة العلمية. 1ل دارة العلمیة, يوض  الشكل ) الأساسية
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 الأربعة الاساسية ل دارة العلمية   مبادئ تايلور ( 1الشكل )

 

 المصدر: إعداد الباحثين  

  :التعقیب على النظریة -

العمل الداخلیة للمؤســــســــة من خلال مبدأ التخصـــص    يئةببمن خلال ما جاءت به هذه النظریة یتضــــ  أنها اهتمت  

 ذلك یشـعره  أنوتقسـیم العمل وتوزكع المهام، وفق هیكل تنظیمي یحدد لكل عامل وظیفته، لأنه في اعتقاد تایلور وزملائه  

ـــــتقرار  ـــ نظر لوضـــــــــــــوح واجبــاتــه الوظیفیــة، كــذلــك إعتمــد تــایلور على مبــدأ    والطمــأنينــةبــالأمــان الوظیفي ویحقق لــه الاســـــ

الشــهادات، القدرات والمهارات التي تتلاءم مع متطلبات    أســاسالاختیار العلمي للأفراد ســواء في التوظیف والتدری  على  

ـــعر   أنلمنافســـــــــة القائمة على الجدارة والاســـــــــتحقاق معتقدا  الوظیفة، واختیار القیادات التنظیمیة من خلال ا ــ ـــ ذلك یشـ

ــافة    ،العامل بالعدالة والمســــاواة ویزید من مســــتوى رضــــاه عن عمله اعتماده على نظام الرقابة اللصــــیقة لزیادة  إلىبالضــ

 المحقق للرضا. الرئيا يهي الحافز  الماديةنجاح العمل، واعتبر الحوافز الدارة ل التزام العامل بالقوانين التي تضعها 

وتنظیم الربح، إلا أنها تعرضـــت لنقد شـــدید بســـب  إهمالها للجوان     النتا في زیادة    العلمیةالدارة  لكن رغم نجاح   

ـــــاعـده على الانـدمـا  في جو العمـل والتكیف مع بیئـة ـــ ـــــیـة والاجتمـاعیـة لـدى العـامـل والتي تســـــ ـــ ـــــا    النفســـــ ـــ عملـه، وخلق الرضـــــ

 تناقص معدل إنتاجها. أواتجاهها وجعلت منه نلة یمكن الاستغناء عنها متى اهترأت 
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 :ي الإدار نظرية التقسيم   -ب

للأداء المادي، للعمل،   اهتمت نظریة التقســــــــــــیمات الداریة بالعملیات الداخلیة في المنظمة، والمظاهر الأســــــــــــاســــــــــــیة

وبالجوان  الفيزیولوجیة للعمال، ولیس بالجوان  النسانیة للأداء، وقد ركزت على دراسة مستویات الهیكل التنظیمي،  

الهیاكل التنظیمیة    أنكفاءة المنظمة هي إنعكس لكفاءة المدیر كما    أنالافتراض الأســـــــاحـــــــ ي الذي اعتمدته هو    أنحیث  

ــ ي    قادرة على خلق الأفراد الكفوئين في المنظمة، فاهتمت نظریات التقســـــــــــیمات الداریة وروادها الأوائل بشـــــــــــكل أســـــــــــاحــــــــ

 مفكر   بــاعتبــارهبــالجوانــ  المتعلقــة بــالتنظیم فنجــد "هنري فــایول" ظهر بعــدة أفكــار  
ً
   ا

ً
   إداریــا

ً
ــا ، اتجــه من خلال ومهنــدســــــــــــ

  أعمالهممبادئ وقواعد تعد بمثابة مرتكزات رئیسـیة یعتمد عليها المدراء في   إیجاد  إلىدراسـته وتحلیله للعملیات الداریة  

الدارة   )الحدیثة ومن خلال كتابه  الدارة  للمنظمة وباعتباره " الأ  الحقیقي لنظریة   الاقتصـــــاديةوفي تحقیق الأهداف  

ـــــناعیة والتنظیم   ـــ ـــــت مجموعات   إلىالداریة تنقســـــــــــــم  العملیة   أوالدارة  ، فقد رأى " فایول" بأن (الداري العامة الصـــــ ـــ ســـــ

النشـــــــاط التجاري: )الشـــــــراء ،   التصـــــــنیع(  أو  النتا النشـــــــاط الفني: ) - :محتوى على أنشـــــــطة أســـــــاســـــــیة في أي منظمة هي

ـــــــاط المالي: ،  (والبیع والمبادلة ـــ ـــــــاط التأمیني الوقائي: )كحمایة الممتلكات  ،  عن رأس المال والاســـــــــــتثمار(  كالبحث)النشـ ـــ النشـ

المتمثل في التخطیط  )و  الداري النشـــاط   ة(،الختامیة والميزانی  اتكالقیام بالحســـاب)النشـــاط المحاســـبي  ،  والســـتخلاصـــ ي(

 لهنري فايول. الداري ( نظرية التقسيم 2ويوض  الشكل )، والتنظیم والتنسیق والرقابة(

 لهنري فايول.  الداري ( نظرية التقسيم 2الشكل )

 

 المصدر: إعداد الباحثين  
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  :التعقیب على النظریة -

 
ً
  من خلال المبـادئ التي قـدمهـا فـایول یظهر أنـه اهتم بـالبیئـة الـداخلیـة للمنظمـة بـاعتبـارهـا عنصـــــــــــــرا

ً
من خلال  مهمـا

، والعمل على بناء فرق عمل  ، وتنمیة روح الجماعة، وكذلك مبدأ الســــلطة والمســــؤولیةوالتخصــــص  مبدأ تقســــیم العمل

ــة متكـافئـة یكون هنـاك توازن وتعـاون وتكـافق في أداء المهـام لتحقیق روح التعـاون والتحفيز المعنوي الـذي یحقق   متجـانســـــــــــ

 .الشعور بالرضا لدى العاملين

 النظرية البيروقراطية: -ج

- 1864)ي عاش في الفترة ما بين تزامنت تجار  فردریك قایلور مع دراســـــات عالم الاجتماع الألماني ماكس فیبر الذ

الذي كان یعمل أســــتاذ في الجامعة الألمانیة حیث كان فیبر بصــــفته عالم اجتماع معني بالتعرف على نلیة تقدم (،  1920

ـــــبـ  تخلف بلاده ألمـانیـا ـــ ـــــر ســـــ ـــ في بـدایـة القرن العشـــــــــــــرین عن الـدول الأوروبیـة   المجتمعـات، حیـث كـان یبحـث جوا  یفســـــ

 .المتحدة الأمریكیة والولایات

ـــــق  ـــ ـــــلطــة   Cracy والثــاني  ،وتعني المكتــ  Boreau الأول   ينوالبيروقراطیــة ككلمــة مركبــة من شـــــ ـــ القوة   أووكعني الســـــ

ــــلطة المكت     ،الحكم ــــود بالبيروقراطیة هو سـ المعقد،    التنظيمحكم المكت ، وتعتبر البيروقراطیة أحد أنماط    أووالمقصـ

ــيمدقیق من حیث    تنظيما  الحجم تتطل الكبيرة  التنظيماتفكل   ـــ ـــــيم العمل، لأن  تقســـــ ـــــص یعملان على   تقســـــ والتخصـــــ

ـــــير مفهوم البيروقراطیـة   .زیـادة المهـارة وتحقیق الكفـاءة والفعـالیـة في العمـل ـــ ـــــق  إلىوعـادة مـا یشـــــ ـــ البنـاء الـذي یوجـه وینســـــ

 .ویتحكم ویضبط مجهودات الأفراد الذین یقومون بأعمال كثيرة ومتباینة

ــة التنظیمات واســــــــــتخلص    وقد ركز فیبر   أن إلىفي دراســــــــــات على التنظیم الرســــــــــمي واعتبره م جر الزاویة في دراســــــــ

درجات الترشـــید    أعلىتحقیق    أنالبيروقراطیة الرســـمیة تعكس عنصـــر الرشـــد والكفاءة في إدارة المنظمات، حیث یعتبر  

ــ ي   ــ ــاني یفضـــــ ــ ــیة ومن    أن إلىالنســـــ ــ ــــخصـــــ ــــوعیة لا شـــــ ــالی  موضـــــ ــ ــاء التنظیم أســـــ ــ تطرقت إلیه النظریة    ماأهم  یتخذ أعضـــــ

 البيروقراطیة في علاقاتهم: 

  .تقسیم العمل والتخصص الوظیفي  -
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مما   م العلاقاتيالتســـــــــــلســـــــــــل الرئاحـــــــــــ ي من خلال الهیكل التنظیمي الذي یحدد الوظائف والمســـــــــــؤولیات وتنظ -

 یضمن عملیة الرقابة وتشرف عليها السلطة العلیا.

  .عادلة للعاملين الهتمام بدفع أجور وتعویضات  -

 .وجود قواعد وتعلیمات محددة لسير العمل -

  :التعقیب على النظریة -

ــــیم الوظائف   ــــل و من خلال المبادئ التي جاءت بها هذه النظریة نجد أنها تناولت بیئة العمل من خلال تقسـ ــــلسـ التسـ

ــــطة هیكل تنظیمي یحدد الوظائف والمهام وینظم ـــ ــــ ي بواسـ ـــ ــــراف الجید   الرئاحـ ـــ ــــمن عملیة الرقابة والشـ ـــ العلاقات بما یضـ

ـــــــالات بين   إلىوبالتالي یحقق الالتزام والانضـــــــــــباط ویوضـــــــــــ  مســـــــــــؤولیة كل فرد داخل التنظیم، بالضـــــــــــافة   ـــ تحدید الاتصـ

 الر ساء والمر وسين من أجل ضمان السير الحسن للعمل وانجاز المهام بفاعلیة وكفاءة. 

 النظريات النيو ك سيكية: 1-8-2

 (. 3)نظريات كما هو موض  في الشكل رقم  أربع إلىقسم النظريات النيوكلاسيكية تن

 

 ( النظريات النيوكلاسيكية3الشكل )

 

 المصدر: إعداد الباحثين  
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 :الإنسانيةنظرية الع قات   -أ

بدراسة السلوك النساني في البیئة    من خلال دراسة "إلتون مایو" والتي إهتمت  النسانيةظهرت مدرسة العلاقات  

 .  التنظيمية

فنجد دراســـــات "مایو" قد قدمت منطلقات أكدت بأن العنصـــــر البشـــــري مهم داخل محیط العمل وخاصـــــة البیئة  

ـــــر احتقـارالـداخلیـة، وبـذلـك فقـد عـارض أفكـار ومعتقـدات النظریـات الكلاســـــــــــــیكیـة التي تنظر للعـامـل نظرة  ـــ ، وأنـه عنصـــــ

التي أثرت على أداء العمل داخل    حاسـيسالأ و شـاعر  الموقامت بإهمال جوان  النفسـیة وجردته من    ثانوي، وتوظفه كآلة

 محیط عمله.

في الأداء النســــــــــــــاني ودور الجمــاعــة في تفــاعــل الفرد ومــدى أثره في   وأهميتــه  الاجتمــاعيفــأكــدت على ضـــــــــــــرورة البعــد  

جود الحوافز المادیة والمعنویة وتحقیق الرغبات  و اعي و نتیجة لشـــباع العامل بالجان  النفاـــ ي والاجتم  النتاجيةارتفاع  

  .الوظیفيبالرضا بدل مجهودات أكبر وتقدیم العطاء نتیجة لتحقیق وشعور  إلىأدى 

 نتائج هي:  إلى  یث توصلت هذه التجارب التي قام بها " إلثون مایو" 

ضـــــــمنها علاقات شـــــــخصـــــــیة تتجاوز العلاقات   بنييو بل هي بیئة یعیش فيها العامل    ،فقطبیئة العمل لیس إنتا     أن

ــــلوكه داخل المنظمة ـــ ــــمیة ولا تقل أهمیة عنها في التأثير على ســـــ ـــ ــــر على النوا ي المادیة   أن- .الرســـــ ـــ تحفيز العامل لا یقتصـــــ

  أنه  معــ  والعــاملينالدارة  النوا ي المعنویــة التي تعزز فیــه الشـــــــــــــعور بــالاهتمــام والاحترام من قبــل    إلىفقط بــل یتعــداهــا  

ـــــعر العــامــل من خلالهــا بــالطمــأنینــة والانتمــاء والالتزام   حفيزالت ـــ الفردي لا یكفي إلا من خلال مجموعــة العمــال التي یشـــــ

 .ومن هنا تبرز أهمیة المجموعة وعلاقات الأفراد فيها وزیارة النتاجیة

 .الحافز الاقتصادي لیس الواقع الوحید الذي یستجی  له العامل أن

 - :أهمهاحركة العلاقات النسانیة من تجار  " هاورثون" بعض المبادئ الرئیسیة  لقد إستمدت

ــــلوك    أن - ــــلوك    التنظيميالسـ ــــئة    اجتماعيةیتأثرون بدورهم بضـــــغوط   الذين  التنظيم أفرادیتحدد وفقا لسـ ناشـ

تنشــــــــــــــــــأ بين  وهي    التنظيم،  من ــــاليـــــد عن  منعزلين  أفرادالتنظیم ولیس مجرد    أفرادعبـــــارة عن علاقـــــات   التقـ
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ــــیا في التأثير على تكوین الجماعات وتحلیل تقالیدها مع   الدارية فالقيادة  ،والعرف ـــ ــــاســـــ ـــ   أهدافتلع  دورا أســـــ

 .التنظیم

 :"لماوسلو"نظرية الا تياجات   -ب

ــــانية هي نظرية   ـــ ــــلو للحاجات النسـ ـــ ظهرت في القرن العشــــــــرين الماضــــــــ ي، حيث تأتي أهميتها من كونها    مهمةهرم ماسـ

أول نظرية تضـــــــع هرم أولويات النســـــــان بترتي  يحدد تلبية الحاجات والدوافع من أســـــــفل الهرم، حتى يتمكن النســـــــان  

 للحاجات الأعلى.  الانتقالمن 

ـــــــلو إلا   ـــ ـــــــتخدم    أنعلى الرغم من الانتقادات لماسـ ـــ ـــــــية يسـ ـــ ـــــــان،    أغل في  هرم الاحتياجات النفسـ ـــ مجالات عمل النسـ

 ملحو . بشكلالدارة ويستخدم هرم ماسلو في التعليم وفي 

م، ورقة بحثية بعنوان “نظرية الدوافع النســـانيةو، والتي عرفت بهرم ماســـلو للحاجات  1943قدم ماســـلو في العام 

ــــــــيكولوجية ـــ ــــانية، وهي نظرية سـ ـــ ـــلو  أنإلا    ،النســـــ ـــــ ـــ ــــلو و  ،م1954طور نظريته ونشــــــــــــرها كاملة في العام   ماسـ ـــ ـــم ماســـــ ـــــ ـــ قسـ

الاحتياجات النســــــــــــانية لخمســــــــــــة أنواع، ووضــــــــــــعها في ترتي  حســــــــــــ  أولوياتها في مراحل نمو الشــــــــــــخصــــــــــــية منذ الولادة  

 لنظرية ماسلو.4، ويوض  الشكل )والرضاعة وحتى بلوغ النضج
ً
 ( هرم الاحتياجات طبقا
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 4الشكل )
ً
 لنظرية ماسلو ( هرم الاحتياجات طبقا

 

 المصدر: إعداد الباحثين  

  :التعقیب على النظریة -

ــــلو بمثابة منبه  لم  الاحتياجات نظريةتعتبر   ـــ ــــة  رئياــــــــــــ ياســـــ ـــ ــــســـــ ـــ وذلك بتوفير بیئة عمل    ،لالتزام العاملين داخل المؤســـــ

ــــباع   ــــا  يمكن تمثيلهاوالتي  للعاملين فيزیولوجیة  ال  الاحتياجاتداخلیة تتوفر فيها إشـــــ ــــوصـــــ   خصـــــ
ً
الحوافز   في الأجر وأیضـــــــــا

على   مبنيةالتعامل   بطريقةالنظرية  ، كما اهتمت  الوظيفيالمعنویة القائمة على الشـــــــــــعور بالأمان والانتماء والاســـــــــــتقرار  

  وتحقیق  واشـــــــباع احتياجاتهمما یجعل من العامل یشـــــــعر بالانتماء للمؤســـــــســـــــة   والمر وسالاحترام المتبادل بين الرئیس 

 .الرضا من خلال ما توفره له البیئة الداخلیة

 :الإداريةنظرية الفلسفة  -ج

ـــــانع، ظهرت هنـاك الحـاجة   أولى منـذ الثورة الصـــــــــــــنـاعيـة وظهور   الدارة:في    x yتعريف نظرية   ـــ إدارة الطريقة    إلىالمصـــــ

عرفــت هــذه الفترة ظهور أشـــــــــــــكــال عــديــدة من الاســـــــــــــتغلال في العمــل والــذي اســـــــــــــتمر عبر   ،التي ينفــذ بهــا العمــال عملهم



 
 

41 

 

 أوصـــار دوره على أداء مهمة  تاق  إلى، بالضـــافة والتقليل من حريتهالقرون، مع ســـيطرة شـــاملة على ما يفعله كل موظف  

 الدارة.أكثر من المهام المحددة من قبل 

إنشاء   إلىتي ظهرت كانت لتحسين ظروف العمال، والتي أدت في النهاية  العديد من الثورات ال  أنومن المعروف أيضًا 

 ،النقابات
ً
للمديرين ولقد وضـــــــع دوجلاس ماكر   للمديرين، يج  أخذه في الاعتبار  كان أداء وإنتاجية الموظفين دائمًا أمرا

   أنماطا مثالیة Megregor Dauglas یجور 
ً
   حول مفهوم النســــــــان وســــــــلوكه، واصــــــــفا

ً
ــــات  واحدا ـــ ــــلبية xمنها بافتراضـ ـــ  السـ

 .( لدوكلاس ماكريكور X- Y ( نظرية )5الشكل ) اليجابية، ويوض  y ( والثاني بافتراضاتالتقليدية)

 ( لدوكلاس ماكريكور X- Y)( نظرية 5الشكل )

 

 المصدر: إعداد الباحثين  

  :التعقیب على النظریة -

ـــتنت  من خلال نظریة ــــانیة،    لكأنهما یتبعان نمطين مختلفين في التســــــــیير والدارة وكذ" y"و"x" نســـــ ـــ الطبیعة النسـ

ـــــة، في حين أنه ركز على نظریة ـــــســـــ ـــــلوك العامل داخل المؤســـــ العامل طموحا ومحبا    عتبارإبالدارة  وتطبیقاتها في  " y" وســـــ
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ـــــ ى   ـــ رقـابـة لصـــــــــــــیقـة من طرف المشـــــــــــــرفين   إلىتحقیق أهـدافـه دون الحـاجـة  تحمـل المســـــــــــــؤولیـة، ویجتهـد في   إلىلعملـه وكســـــ

ـــــاركة    مبدأالذي یقوم على   الأول مختلفة في التعامل على النمط    طريقةوالر ســــــاء في العمل ومثل هذا النوع یتطل   المشـ

 .في اتخاذ وصناعة القرار

 نظرية ذات العاملين: -د

نظریة في " 1959"الأســاســیة المفســرة لرضــا حیث قدم هو وزملا ه عام نظریة "فریدیریك هرزبرخ" من النظریات    أن

هرزبرخ" بدراســـــة اســـــتطلاعیة عن طریق  "الدوافع ركزوا فيها على دور العمل وظروفه في حیاة الأفراد العاملين حیث قام 

ـــين في تســــع شــــركات مختلفة في مواقع مخ( 200المقابلات طبقها على مائتين )  من المحاســــبين والمهندسـ
ً
فهم    تلفة، محاولا

الرضـــا عن العمل یرتبط   أن إلىشـــعورهم نحو الأعمال التي یقومون بها وذلك بهدف التعرف على دوافع العمل، وتوصـــل 

وأطلق على البعض   في الأســــــــــــاس بمحتوى العمل كما فرق بين نوعين من العوامل أطلق على بعضــــــــــــها العوامل الوقائیة  

 ( نظرية ذات العاملين. 6ل )الأخر العوامل الدافعة، و يوض  الشك

 ( نظرية ذات العاملين 6يوض  الشكل )

 

 المصدر: إعداد الباحثين  
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  :التعقیب على النظریة -

من خلال مـا تم عرضـــــــــــــه حول نظریـة العـاملين نســـــــــــــتنت  أنهـا ركزت على العوامـل التي تزیـد من دافعیـة العـاملين من  

هـذه العوامـل هي  أغلـ  أن، حیـث (...الخ الاجتمـاعيـةالعمـل، الأجر، الاعتراف، الانجـاز، الأمن الحـاجـات    ، طبیعـةترقيـة)

ـــم العالم هرزبرخ هذه العوامل   ـــــ ـــ عوامل دافعة ذاتیة للفرد وعوامل یج   إلىمن مكونات بیئة العمل الداخلیة، فقد قسـ

 .دافعیتهم وتحقق لهم الرضا الوظیفي عن العملهذه العوامل تزید من  أنعلى المنظمة توفيرها حیث 

 النظريات الحديثة: 1-8-3

عدة نظريات إدارية مختلفة في توجيه الطاقات العاملة لدوها بما يتناســــــــ  مع ثقافة الشــــــــركة    المحترفةالدارة  تتبع  

 أهمها:ومن  ورغباتهم،وما يتناس  مع توجهات الموظفين 

 نظرية التوقع: -أ

يتصـــرّف بطريقة معينة لأن هناك دافع يحفّزه على اختيار ســـلوك معين دون   أنالفرد يقرر    أنتقترح نظرية التوقع 

 السلوكيات الأخرى، بسب  النتيجة التي يتوقع الحصول عليها من ذلك السلوك. 

ن ثمة أمر جوهري في الدافع لاختيار سلوك معين يحدد من خلال الرغبة في النتيجة. لك  أنأما جوهر النظرية فهو  

 هذه النظرية وهو عملية الاستعراف كيفية تعامل الفرد مع العناصر المحفّزة، ويتم ذلك قبل اتخاذ الخيار النهائي.

تربط   أنهذه النظرية على أهمية   وتؤكد  ،النتيجة ليســـــــت العامل الحاســـــــم الوحيد في اتخاذ قرار كيفية التصـــــــرف

المكافآت الممنوحة هي ما يســتحقه وما يرغ  المســتحقون في    أناشــر، وذلك لضــمان  المنظمات المكافآت بالأداء بشــكل مب

  .( ثلا  متغيّرات في نظرية التوقع7الحصول عليه، ويوض  الشكل )
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 ( نظرية التوقع  7الشكل )

 المصدر: ويكيبيديا، الموسوعة الحرة  

 :بالأهدافالإدارة  نظرية  -ب

ـــــ  هذا المدخل   ـــــلو  في   أوینسـ بیتر دراكر وجور  أودیورن وقد أكدا على ضــــــرورة توجیه جمیع   للعالمينالدارة  الأسـ

الأنشــــطة والأعمال التي یقوم بها الأفراد والجماعات باعتبارها وســــیلة لتحقیق   إلىالمنظمة، والنظر    أهدافالجهود نحو 

ظمـة، ومن هنـا جـاء التـأكیـد على قیـام المـدیرین في  الأهـداف الفردیـة والجمـاعیـة والتي تؤدي بـدورهـا لتحقیق الأهـداف المن

ـــــع الأهــداف المحــددة التي ینبني العمــل من أجــل تحقیقهــا ونقطــة البــدایــة هي   ـــ ـــــتویــات بوضـــــ ـــ الأهــداف    تحــديــدجمیع المســـــ

 .  بالأهدافالدارة ( الخطوات الخميس لعملية 8ويوض  الشكل ) للمنظمة،العامة 
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 بالأهداف رة الدا( الخطوات الخميس لعملية 8الشكل )

 

 الباحثون السوريون   - بالأهداف الدارة م 1950 فيالدارة  المصدر:

  :التعقیب على النظریة -

حســــــ  ما جاءت به هذه النظریة نلاحظ أنها عملت على رفع الروح المعنویة للعاملين من خلال إشــــــعارهم بأهمیتهم  

والمر وســـــين وتوجیه جهودهم نحوها، وكذا إشـــــعارهم بانتمائهم  داخل التنظیم عن طریق توحید الأهداف بين الر ســـــاء  

للتنظیم من خلال تركيزها على ضـــــرورة إشـــــراكهم في عملیة التخطیط ووضـــــع الأهداف واتخاذ القرارات وتقســـــیم نرائهم  

ـــــــــأنـه  ـــــتمرار كـل هـذا من شـــــ ـــ ــ أنبـاســـــ ـــ ـــ ـــــبـة وبـالتـالي تحقیق الرضـــــ ـــ ا  یخلق نوع من التحفيز لهم ممـا وهیـأ لهم بیئـة عمـل منـاســـــ

 الوظیفي. 

 اليابانية:الإدارة  نظرية  -ج

النجاحات الهائلة  إلىمنذ بدایة الثمانینات من القرن العشـــرین ویرجع هذا الاهتمام   بدأ الاهتمام بالدارة الیابانیة

زیـادة  إلى، الأمر الـذي أدى فيهـاالأفراد    نتـاجيـةوإ الثـانيـة العـالميـةالتي حققتهـا منظمـات الأعمـال الیـابـانیـة منـذ نهـایـة الحر   

ـــــواق،   هـافيقـدرتهـا وحتى الآن من حیـث جودة المنتجـات واجمهـا على غزو أســـــــــــــواق العـالم بمـا   ـــ   والأوروبيـة،  الأمريكيـةالأســـــ

 الامريكية.الدارة اليابانية عن الدارة يميز  ( ما9ويوض  الشكل )
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 اليابانيةالدارة  ( نظرية 9الشكل )

 

 المصدر: إعداد الباحثين  

  :التعقیب على النظریة -

ـــــهـل  ـــ ـــــمح للفرد ببـالنظريـة تســـــ ـــ ـــــــــاعـدة التي تســـــ ة،  ل طـاقتـذمهـام العـامـل عن طریق تهیئـة مجموعـة من العوامـل المســـــ

ـــــتنت  من خلال و  ـــ ـــــلو  ا  عتمـدتاو هتمـت بـدرجـة كبيرة ببیئـة العمـل الـداخلیـة حیـث راعـت الظروف اأنهـا   نظريـةالنســـــ ـــ ســـــ

عتمدت على مبدأ الشــــــــــعور الجماعي  ا، كما  الدنياالمشــــــــــاركة في اتخاذ القرار وبالتحدید اتخاذ القرارات على المســــــــــتویات  

ـــــتعمـال  البـالمســـــــــــــؤولیـة والشـــــــــــــعور بروح الفریق، و  ـــ ـــــــــالتوظیف مـدى الحیـاة والترقیـة في الوظیفـة واســـــ الرقـابـة غير     يـأســـــ
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یحة، مما یجعل العامل یشـعر بالاسـتقرار والراحة في العمل فیخلق الرقابة الرسـمیة والصـر   وأسـالي الرسـمیة ووسـائل 

 .له الشعور برضا الوظیفي اتجاه عمله

 نظرية المدرسة الموقفية: -د

ة  ي لمنظمة باعتبارها نظام مفتوح تفصـله حدود عن بیئلتعتبر هذه المدرسـة امتداد لنظریة النظم، فهي تنظر 

فهم العلاقات التفاعلیة بين أجزاء المنظمة وبين المنظمة وبیئتها الخارجیة،   إلىوتســـ ى هذه المدرســـة    وأشـــملوســـع  أ

ــــ ى لفهم كیفیة عمل    بيننماط  الأ وتحدید  العلاقات والمتغيرات، وتؤكد على طبیعة الأبعاد المتعددة للمنظمة، وتسـ

  .محددة حالاتدارتها في ظل ظروف متغيرة وفي إالمنظمات و 

ولكنها ترى   ،ومفاهيمكل المدارس الســــــــابقة وما جاءت بها من أفكار ومبادئ   أهميةتقدر    ةیلمدرســــــــة الموقفا  أن

 ج ینما  إ  ،هو الأمثل والأنس  لكل المنظمات في كل الظروف  نيأسلو  إداري مع  أو  نةیمع  نظريةهناك    ستیأنه ل

 ومن ثم المناس .على حده وفهم كل حالة  وتحليل تشخيص

ــــتنت  من خلال   ـــ ــــين بیئة العمل الداخلیة التي تهتم بجان   النظريةنسـ ـــ ــــكل كبير بتحسـ ـــ الموقفیة أنها اهتمت بشـ

ــتراتيجيةوا  المر وســـــــــينالتنظیمي والعملیات التنظیمیة والتفاعلیة بين   ــ  المنظمة    ســـــ
ً
ــا العلاقات والعمال، كما    وأيضـــــــ

 
ً
ـــلو     تركيزها  أنإلا   اهتمت بالبیئة الخارجیة أیضــــــــــــا ـــــ ـــ ة مما  نالأمثل والأنســــــــــــ  لكل الظروف والأزم  الداري على الأسـ

 .وظيفيیحقق للعامل استقرار ورضا 

 نظرية النظم: -ه

مـدرســـــــــــــة النظم من حقیقـة اعتبـار المنظمـة وحـدة، اجتمـاعیـة هـادفـة، وجعلـت ذلـك المطلق   أوانطلقـت نظریـة 

التي أرســـــــــــــت جوانبهـا النظریـة، وقـد عرف النظـام بـأنـه الكیـان المنظم والمرك     قـاعـدة فكریـة في التعـامـل مع المتغيرات

 
ً
  الذي یجمع ویربط بين الأشیاء والأجزاء التي تكون بمجموعها تركی  كلیا

ً
 . موحدا

 إلىالنظم   نظريــةوتتكون النظم من المــدخلات، العملیــات، المخرجــات، التغــدیــة العكســـــــــــــیــة، وقــد انقســـــــــــــمــت  

 : قسمين
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مبدأ امتلاك المؤســــســــة لمواردها الداخلیة وعدم اعتمادها على محیطها    إلىیســــتند هذا النظم    قة:النظم المغل

  مع البيئة.عدم وجود التفاعل  أساسلكي تبقى وتستمر، أي یقوم على 

 هو نظام يعمل على الاستجابة المستمرة للمتغيرات والتفاعل مع البيئة الخارجية. النظم المفتو ة:

ـــــمح ـــ هـــذا النظـــام بـــالحصـــــــــــــول على العلاقـــات الجیـــدة من محیطهـــا كمـــدخلات مرتـــدة لمواجهـــة متطلبـــات   وكســـــ

 العام لمفهوم النظام.  الطار( 10ويوض  الشكل ) الخار ي،الاستمرار والتحديات التي يفرضها المحیط 

 ( یمثل الطار العام لمفهوم النظام 10الشكل )

 

تسیير للنشر   ، دار3الحدیثة طالدارة  أساسياتعلي،   المصدر: موح ى قاسم القریوتي وخضير كاظم 

 .63 ، ص2002، الأردن() ، عمان والتوزيع

  :التعقیب على النظریة -

ــر المكونة للعملیة الداریة والتي تمثل في مجملها بیئة العمل الداخلیة للمنظمة   اهتمت هذه النظریة بالعناصــــــــ

، الرقــــابــــة والمتــــابعــــة، الاهتمــــام بــــالتكنولوجیــــا والعملیــــات الفنیــــة  من تخطیط، تنظیم، تحــــدیــــد الوظــــائف توجیــــه

 
ً
ــا ــالیـ  القیـادة وركزت أیضـــــــــــ ـــــبهـت المنظمـة بـالآلـة التي من حیـث وأســـــــــــ ـــ تكـامـل أجزائهـا    على الـدوافع والحوافز فقـد شـــــ

ـــــــــد لنـا الوحـدات التنظیمیـة في المنظمـة وربطـت  ـــــقـة ومتكـاملـة والتي تجســـــ ـــ ـــــرهـا لكتلـة واحـدة متنـاســـــ ـــ وتفـاعـل عنـاصـــــ
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إنتاجیتها ومدى قدرتها على تحقیق أهدافها بمدى تنظیم وانســـجام عناصـــرها الداخلیة وتأكیدها على أهمیة البعد 

 على رضا العامل بالیجا .النساني كأحد المدخلات الأساسیة وهذا ما ینعكس 

 نظرية العدالة: -و

ــــتاكي أدمز"    البحثيةارتبطت نظریة العدالة بالجهود   ـــ ــــلوك "سـ ـــ   أن"وهي قائمة على افتراض    stacyademsلعالم السـ

بمدخلاتهم تمثل الوضـــع المحرك   الآخرينحالة عدم العدالة المدركة من الفرد نتیجة مقارنة عوائد بمدخلاته مع عوائد  

ـــــير عوائـد الفرد   للـدافعیـة، ـــ ـــــل علیـه الفرد من العمـل  إلىوكشـــــ ـــ + الحوافز المـادیـة+ الأربـاح الموزعـة+  )الأجرجمیع مـا یحصـــــ

( العناصــــر التي تســــاعد على تحقيق  11(، ويوضــــ  الشــــكل )+ الشــــكر+ المعاملة الحســــنة+ المتیازاتالتقديرالعلاوات+  

 في بيئة العمل.  الداريةالعدالة 

 في بيئة العمل  الدارية ( العناصر التي تساعد على تحقيق العدالة 11الشكل )

 

 إعداد الباحثين  المصدر:

 بيئة العمل الداخلية  :الأول المتغير   .2

تشـــمل بيئة العمل الداخلية على جميع المتغيرات والعوامل الداخلية المميزة لبيئة العمل الخاصـــة بالمنظمة التي لها  

ـــــــائدة بين الأفراد، والثقافة   ـــ ـــــــاه عن العمل منها الهيكل التنظيمي وطبيعة العلاقات السـ ـــ ـــــــرة بأداء الفرد ورضـ ـــ علاقة مباشـ
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ـــــالي  ال ـــ ـــــراف وأســـــ ـــ عمل والظروف الفيزيقية ومدى توفر نظام الحوافز والأجور وغيرها، التنظيمية ونمط القيادة والشـــــ

ــــ ى المنظمة من خلالها   للعمل وتحفيزهم لبذل المزيد من    دالأفراتحقيق الأهداف الموضـــــوعية وإثارة دافعية   إلىوالتي تسـ

ـــــل    د الذي ينمي لدوهم الروح المعنوية وتحمل المســــــؤولية، وســــــنتطرق فيهالج بيئة العمل الداخلية  مكونات   إلىهذا الفصـ

 .اهيلحفا  علليات التنظيمية المستخدمة لا والعمنحتياجاتوا

 أهمية بيئة العمل الداخلية: 2-1

ا في الحفـا  على الموظفين وتحســـــــــــــين القـدرة     إنلـدوهم، حيـث    النتـاجيـةتلعـ  البيئـة الـداخليـة للمنظمـات دورًا هـامـً

 جميع الأفراد العاملين يقضون بما يقار  ثلث لنصف يومهم داخل المنظمة.

 وتجد أهمية بيئة العمل الداخلية في الأسباب التالية:

 في تحسين مهارات الموظفين ونمو مواهبهم. يجابيةتساهم بيئة العمل المريحة وال  -

 داخل المنظمة. والنتاجية البداعزيادة  إلىزيادة الشعور بالملكية للموظفين وخلق المودة بينهم يؤدي  -

 هدافها.تعزيز القدرة على التواصل بين الموظفين يؤدي لتحقيق المصلحة المشتركة للمنظمة وتحقيقها لأ  -

 ينعكس ايجابًا على انتاجيته.زيادة الرضا للموظف  -

ـــــحـا  المواهـ  والكفـاءات العـاليـة نحو العمـل في هـذه  - ـــ ـــــتقطـا  أصـــــ ـــ تؤثر البيئـة الـداخليـة الفعـالـة في اســـــ

 المنظمات.

 داخل المنظمة. إيجابيةتساعد بيئة العمل اليجابية في خلق تغييرات  -

 المشابهة لها. أومعرفة وضع المنظمة التنافا ي مقارنة بغيرها من المنظمات المماثلة  -

 ثارها السلبية على البيئة الداخلية.أالتركيز على نقاط الضعف ومحاولة التغل  عليها والحد من  -

ـــــهيــل عمليــة اختيــار   - ـــ ـــــعف والقوة في تســـــ ـــ ـــــر الضـــــ ـــ ـــــــــاهم الفهم الــدقيق للبيئــة الــداخليــة ومعرفــة عنــاصـــــ يســـــ

 المناسبة للمنظمة وتحقيق أهدافها المرجوة. ةراتيجيالست
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  ةستراتيجي ال تحليل وتقييم كافة عوامل بيئتها الداخلية لوضع الخطة    إلىالمنظمات بحاجة   أنوبناء على ذلك نجد  

المناســـــــــــبة والمتماشـــــــــــية مع أهدافها لزيادة ضـــــــــــمان وتحســـــــــــين المخرجات المطلوبة من الموظفين ورفع كفاءة أداء مواردها  

 البشرية.

 عناصر بيئة العمل الداخلية: 2-2

صــنّفت بيئة العمل الداخلية في كتا  " الموارد البشــرية المعاصــرة بعد الاســتراتيتي" للكات  عمر وصــفي عقيلي بأن 

ـــــملبيئة العمل المادية  وهما:الداخلية تتكون من جزئين  بيئة العمل   ـــ كل الظروف الفيزيقية الســـــــــــــائدة من إضـــــــــــــاءة    وتشـــــ

ــافة   ــية الاجتماعية والتي تتضــــــمن كافة العلاقات المســــــيطرة بين المر وســــــين   إلىوحرارة وتهوية، بالضــــ بيئة العمل النفســــ

 والر ساء.

ـــــر الفيزيقيـة ـــ ـــــافـة    ومن خلال هـذا الكتـا  نجـد أهميـة العنـاصـــــ ـــ ـــــر الاجتمـاعيـة، بـالضـــــ ـــ ـــــلـت إليه   إلىوالعنـاصـــــ ـــ مـا توصـــــ

 يمكن تجاهل دور العناصر التنظيمية. الأبحا  ولا

 تشتمل بيئة العمل الداخلية على العناصر الآتية: أننجد 

 الفيزيقية:العناصر  •

 وتتضمن كل ما يؤثر ويحيط بالفرد وأداءه وصحته وسلامته وإنتاجيته داخل بيئة عمله، ومن أهمها: 

  أنالحاسـة البصـرية من الطيف الكهرومغناطياـ ي لدى الأفراد، وعليه فلابد   حسـسـهتت: وهي ما  الإضـاءة -

 
ً
  تحقق الضـــــاءة قدرا

ً
ـــ  معينا ــــاعد الأفراد في أداء المهام المطلوبة وبما يضـــــمن ســ لامة الأفراد الجســـــمية  لتسـ

  وهناك  ،العاملنوع ولون الضاءة يؤثر مباشرة على كفاءة وراحة ومزاجية الفرد    أن  إلىوالنفسية. إضافة  

 نوعين من الضاءة هما:

الضــــــــاءة الصــــــــناعية والتي يمكن الحصــــــــول عليها بأكثر من طريقة حيث تكون نتيجة لتســــــــخين   ▪

 مرور تيار كهربائي.  أومن خلال نتيجة تفاعل كيمائي  أووارتفاع درجة حرارة جسم ما 
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وتعتبر من أفضــل الضــاءات لاحتوائها على   مصــادرهاأهم  الضــاءة الطبيعية وتعد الشــمس من   ▪

 لا تؤثر سلبًا على العين، ولكنها لا تتوفر في جميع المنشآت.أكثر من طيف شما ي و 

ــــب  الأذى للفرد العامل داخل مقر العمل لفترة معينة وتتميز    الضـــــوضـــــاء: - ــــوات غير مرغوبة وتسـ هيا أصـ

ـــــقها وانتظامها ا فالأعمال التي    ،بعدم تناسـ ــً وتؤثر الضــــــوضــــــاء تأثيرا مباشــــــرًا على العمل والنتا  خصــــــوصــــ

ـــــجي  مرتفع فهذا يؤدي  تتطل  المجهود ال ـــ ـــــمع مع   إلىذهني، بينما الأعمال التي ينت  عنها ضـــــ ـــ ـــــعف الســـــ ـــ ضـــــ

ا على ســـــــلامة العاملين فيها
ً
 ،مرور الوقت ويج  توفير الوســـــــائل التي تقلل من حدة الصـــــــوت للفرد حفاظ

ــبة الحواد  والأخطاء  ــاء والضــــــــــجي  العالي زيادة معدل دوران العمل ونســــــــ ومما قد يترت  على الضــــــــــوضــــــــ

ــــعف  وهناك عدة أســـــــــالي  للتخفيض من حدة الضـــــــــجي  من خلال عزل الآلات التي    ،الأداء والنتا وضـــــ

تركي  أجزاء ميكانيكية على الآلات  أوتغليف الجدران بأدوات وعوازل للصـــوت   أوتصـــدر أصـــوات عالية  

 المصدرة للأصوات المزعجة للتقليل من حدتها.

فرد عن الحـد المعقول لفترات طويلـة وممـا يترتـ  على ذلـك وهي ارتفـاع درجـة الحرارة المحيطـة بـال  الحرارة: -

ــــمانية   ــية أومن مخاطر عديدة جسـ ــ تؤثر درجة الحرارة في مقر العمل على أداء العاملين وصـــــحتهم  و   ،نفسـ

 للعمل المطلو .  النتاجيةوتقلل من الكفاءة 

وهي عملية تنظيم الهواء بإدخال الهواء النظيف والنقي للمنظمة وإخرا  الهواء الفاســـد، وتوفر    التهوية: -

ـــلامة للأفراد  ــ ـــ ـــــال  لأداء العمل وتحقيق النتائ  المطلوبة مع توفير السـ ـــ ـــــبة والجو الصـ ـــ التهوية البيئة المناسـ

 العاملين. 

ـــــيةا  : تؤثر النظافة داخل مقر العمل تأثيرا مباشــــــرً نظافة مكان العمل - العامل وانفتاحه وقدرته  على نفسـ

ــمح    إنفي العمل حيث   النتاجيةعلى  ـــ ــاحات التي تســـــ ـــ ــاخ مع وجود المســـــ ـــ المكان النظيف والخالي من الأوســـــ

ــاخ    العــــامــــل،الزاهيــــة والمكــــاتــــ  المريحــــة تــــدعم وتحفز    بــــالألوان  والجــــدرانبــــالحركــــة   ــ ـــــــ بينمــــا وجود الأوســـــ

 اخل مكان العمل وينشر الأمراض ويضعف أداء العامل.  حواد  خطيرة د  إلىقد يؤدي   النتا ومخالفات  
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  :التنظيميةلعناصر ا •

ـــر من    ـــــ ـــ ــــــــية والواج  توفيرها   عواملأهم  تعتبر هذه العناصـ ـــ ــــــــاسـ ـــ النجاح لأي منظمة، حيث تعد من الحاجات الأسـ

 للفرد لتحقيق الاندما  مع الجماعات داخل العمل. والعناصر التنظيمية الأساسية هي:

ـــــتركـة    أهـدافتـأثير الـذي يقوم بـه أحـد الأفراد لـدفع الجمـاعـات نحو تحقيق وهي ال القيـادة: - ـــ المنظمـة المشـــــ

ويعـد للقـائـد   ،بفعـاليـة عـاليـة مع تقليـل للوقـت والجهـد المبـذول، وتعتبر القيـادة هي الرأس المفكر للمنظمـة

 تأثير فعال في خلق جو يتلاءم مع طبيعة العمل وكس  انتماء وولاء العاملين وزيادة انتاجهم.

   الاتصــــــــــــــال: -
ً
   أو  وهي العمليــة التي يتم من خلالهــا تنــاقــل المعلومــات والأفكــار بين الأفراد عــاموديــا

ً
،  متوازيــا

ــاعـــدة مثـــل الاقتراحـــات   ــ ـــ ـــ ــــالات الصـــــ ـــ ـــ والأفكـــار التي ينقلهـــا الأفراد في والتقـــارير    والشـــــــــــــكـــاوى فهنـــاك الاتصـــــ

ـــــتويـات   ـــ ـــــطى  الدارة  مســـــ ـــ وعلى النقيض الأخر الاتصـــــــــــــالات النـازلـة وتتضـــــــــــــمن نقـل  ،العليـاالدارة   إلىالوســـــ

 السفلى.الدارة العليا لمستويات الدارة الأوامر والقرارات والتوجيهات الصادرة والتعليمات من 

وســـــــــائل الاتصـــــــــال الســـــــــائدة لها تأثير على المناخ التنظيمي والابتكار والابداع وتســـــــــهل عملية اتخاذ القرارات من    أن

 خلال عملية التفاهم والتفاعل المتواصل بين العاملين على مختلف المستويات في الهرم التنظيمي. وللاتصالات نوعين: 

ــــتويات يتضـــــمن كافة صـــــور الاتصـــــال داخل المنظم  اتصـــــال رســـــ ي: ▪ المختلفة  الدارة  ات بأنواعها وبين مسـ

يكون الاتصــــال بين المنشــــآت المختلفة بالطرق المتفق والمتعارف عليها كالتقارير والمذكرات    أنومن الممكن  

  والخطابات.

 أوقوانين إدارية مثبتة مكتوبة    أوهو الاتصـــــــال الذي لا تطبق عليه أي إجراءات    الاتصــــــال رير الرســــــ ي: ▪

 متفق عليها. 

هو أحد المكونات الأســـــــــاســـــــــية لبيئة العمل الداخلية وفيه تتوزع المســـــــــؤوليات والأدوار    الهيكل التنظي ي: -

والصـــــــلاحيات، ومن هذا الهيكل تتحدد نوعية شـــــــبكات الاتصـــــــال المســـــــتخدمة لكل فئة وكيفية انســـــــيا   

ـــــتويـات  ـــ ـــــتويـات  أعلىوالتنظيميـة من  اريـةالدالمعلومـات بين مختلف المســـــ ـــ ـــــتويـات بكـل   أدني  إلىالمســـــ ـــ المســـــ

الهيكــل التنظيمي يشـــــــــــــغــل وظيفــة معينــة. ووجود الهيكــل التنظيمي المرن في ي  كــل فرد ف  إنفروعهــا، حيــث  
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البيئة التنظيمية يســــــــــــاعد على تحســــــــــــين الأداء من خلال زيادة اللامركزية في التنظيم مما يعطي العاملين  

ـــــة   ـــــجعهم على الابتكار والابداع ويرفع من كفاءة الأداء بعكس الهيكل التنظيمي الجامد  الفرصـ الأكبر ويشـ

 والذي يشكل حاجزًا وعائقًا على الموظفين ويخفض مستوى الأداء.

 وهذا يدل على أهمية الهيكل التنظيمي داخل المنظمة.

افز: - ـــــلوك الوظيفي للعاملين وتو   الحو ثارته باســــــــــتخدام بعض من  إجيهه و وتعرف بعملية التأثير على الســـــ

ــا تعتبر الحوافز   ــاملين. كمـ ــة من العـ ــة لتحقيق الأهـــداف المطلوبـ المحفزات والعوامـــل بغرض الاســـــــــــــتمراريـ

الدافع للعمل بجدية لتطوير الأداء المهني وصـــــقله وتحســـــينه مع وجود نظام عادل وملائم يزيد من شـــــعور  

 جماعية.  أومادية  أوانت هذه الأهداف معنوية فردية العاملين بالانتماء والولاء نحو منظمتهم سواء ك 

تكون   أنالجمـاعـة ممـا يزيـد من شـــــــــــــعور الرضــــــــــــــا، ولهـذا يجـ     أوالحوافز تركز على رفع الروح المعنويـة للفرد   أنكمـا 

 بطريقة مدروسة لتلبي احتياجات الموظفين ولا تكون بطريقة عشوائية.

ــــات المـــاديـــة والفوائـــد ال  الأجور: - ـــ ـــ تي تعود على الموظف مقـــابـــل الجهـــد المبـــذول في العمـــل من  وهي التعويضـــــ

خلال اســـــــــــــتغلال جميع إمكــانيــاتــه وطــاقــاتــه والعمــل على جميع المســـــــــــــؤوليــات المكلفــة إليــه بهــدف تحقيق  

حــد مــا على الأجر   إلىدرجــة رضـــــــــــــــا الموظف تتوقف    أنمقــاصـــــــــــــــد المنظمــة. ومــا يجــ  معرفتــه عن الأجور  

 المحصل عليه من قبل المنظمة.

  العناصر الاجتماعية: •

وتتضـــــــــــمن كل العلاقات الاجتماعية بين الموارد البشـــــــــــرية وروابطها في مقر العمل وتؤثر مباشـــــــــــرة على العاملين من  

 عدة أجزاء: إلىالناحية النفسية، وتنقسم 

ـــــير بعض   العلاقـاتأهم  وتعـد من    :الرؤســــــــــــاءع قـات العـامـل مع   - ـــ داخـل بيئـة العمـل الـداخليـة فكمـا تشـــــ

 والعامل.لترك العمل هو تدهور العلاقة بين القائد  الأول المسب   أنالدراسات 

تتحــدد داخــل إطــارين وهمــا المنــافســــــــــــــة والتعــاون وعلى إدارة المنظمــة تنظيم    ع قــات العــامــل مع زم ئــ : -

المنظمة دون إلحاق الضـــــــرر بالبيئة الداخلية وزيادة الســـــــلبية    أهدافالعاملين بما يتناســـــــ  ويتمشـــــــ ى مع  
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ــــاس الفرد ،  بين الزملاء ـــ ـــ وبعض المخـــاطر الممكن حـــدو هـــا في حـــالـــة تجـــاهـــل هـــذه العلاقـــات هي عـــدم إحســـــ

الخوف من التصريح والفصل نتيجة لغيا    أوعدم شعوره بالنصاف والعدالة    أومية عمله  بأهميته وأه

 .النتاجيةزيادة النزاعات وضعف الأداء والكفاءة  إلىوأسبا  تؤدي  أخطارشعور الطمأنينة وغيرها من 

ــــاه عن العمــل يزيــد من قوة  ع قــات العــامــل بنظــام المؤســــــــــــســـــــــــــة: - ـــ ـــ هو مــدى ولاء العــامــل لمنظمتــه ورضـــــ

 .المختلفةالدارة العلاقات اليجابية مع مستويات 

 أنواع بيئة العمل الداخلية: 2-3

 هي:ستة أنواع  إلىتنقسم بيئة العمل الداخلية 

ـــــهم في توفير الجهد    التقنيـة:البيئـة   - أ ـــ ـــــمـل التقنيـات الحـديثـة التي تزيـد من كفـاءة عمـل المنظمـات وتســـــ ـــ وتشـــــ

 الحد الأدنى. إلىوالوقت وتقوم بتطوير أداء العاملين بشكل عام مع تخفيض الخسائر 

ـــــة    البيئـــــة التنظيميـــــة: -  ـــــادة، والتقنيـ ـــــاط القيـ ـــــــالات، وأنمـ ـــ ـــ ـــــة، والاتصـــــ ـــــل جميع الجراءات والأنظمـ ـــــمـ ـــ تشـــــ

 وضغوط العمل.الدارة داخل بيئة المنظمة، والاتجاهات والقيم المسيطرة داخل  المستخدمة السائدة

تشــمل الظروف البيئية المحيطة بمقر العمل من درجات الحرارة وشــدة الضــاءة والتهوية،    البيئة المادية: -  

 المهام المطلوبة من الموظفين. إتماموالتي تساعد في  للعاملينالتجهيزات الفنية المقدمة  إلىبالضافة 

ـــــيع نقـاط    هي البيئـة والمحيط التي يتســـــــــــــم بـالمرونـة ويشـــــــــــــجع الابتكـار والبـداع  بيئـة العمـل المرنـة: -د ـــ مع توســـــ

ـــــلاحيـــات والاعتمـــاد على اللامركزيـــة. وتركز بيئـــة العمـــل المرنـــة على القيـــادة الـــديموقراطيـــة والقيـــادة  ـــ الصـــــ

والقيادية العليا ومما يترت    الداريةالتحويلية والقيادة بالأداء حيث لا تصــــدر التعليمات من المســــتويات  

 على ذلك سرعة في إنجاز العمل.

ـــــباط والاعتماد على المركزية    بيئة العمل الجامدة: -ه ـــ ـــــديدة والانضـــــ ـــ ـــــرامة الشـــــ ـــ ـــــم بالصـــــ ـــ هي البيئة التي تتســـــ

الأســـفل في الهيكل التنظيمي الهرمي. ونتيجة   إلىالمطلقة وســـريان خطوط الســـلطة والاتصـــالات من الأعلى  
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ار ويســود  والابتك  البداعوالقيادية العليا يقل   الداريةللتقييد الشــديد بالأوامر وانتظارها من المســتويات  

 الروتين والخوف من الوقوع في الأخطاء والتعرض للعقوبات. 

تتضـــــــــــمن العلاقات الســـــــــــائدة والروابط الاجتماعية بين الموارد البشـــــــــــرية    البيئة النفســــــــــية والاجتماعية: -و

وطبيعة المناخ الاجتماعي العام داخل مقر العمل. وهذه الجوان  تؤثر بشــكل كبير على النوا ي النفســية  

 العاملين في المنظمة. ومن الممكن حصر هذه الجوان  فيما يلي: للأفراد

 العلاقات بين المر وسين بعضهم ببعض. -

 بمر وسيهم. الر ساءعلاقات  -

 ببعضهم البعض.الدارة علاقة هيئة  -

 العوامل المؤثرة في بيئة العمل الداخلية: 2-4

الخــام المســـــــــــــتخــدمــة في بيئــة العمــل اليوميــة والموارد  تتــأثر بيئــة العمــل الــداخليــة بــالعــديــد من العوامــل أهمهــا المواد  

 البشرية والموارد المالية والاقتصادية وعوامل أخرى يمكن مراجعتها بإيجاز على النحو التالي:

ـــل المنظمـــات على المواد الخـــام التي تحتـــاجهـــا من البيئـــة    الخـــام:المواد   - أ ـــــــ ـــــمـــل  الخـــارجيـــة،تحصـــــ ـــ هـــذا    وتشـــــ

 ذلك. إلىوما  المكتبية،وأثا  المكات  والمعدات  والتكنولوجيا،المعدات  الاحتياجات جميع

تؤثر هذه الموارد وإدراجها    أنيمكن    ،تؤثر الموارد البشرية في المنظمة على بيئتها الداخلية  :الموارد البشرية - 

عمـل للمـديرين والفنيين والعـاملين والأشـــــــــــــخـاص ذوي الخبرات والمهـارات المختلفـة في أداء المهـام وأعبـاء ال

على مقـدار العمـل المنجز ومـدى جودتـه في ضـــــــــــــوء المهـارات والقـدرات التي يمتلكهـا. لـذلـك، تهتم المنظمـات  

وكذلك القيام    المنظمة،بإدارة الموارد البشــــرية لتحقيق الاســــتفادة الفعالة من الموارد البشــــرية المتاحة في 

الحد الذي يمكنهم    إلىبأنشـــــــــــطة التوظيف والاختبار والتعيين والتدري  اللازمة لتحســـــــــــين مهارات الأفراد  

 أداء العمل بكفاءة وفعالية لمساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها.
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ـــــــــة من    المــاليــة لهــاتوافر الموارد   :الموارد المــالیــة -   ـــــســـــ ـــ خلال توفير تــأثير إيجــابي على البيئــة الــداخليــة للمؤســـــ

وهـذا   ،عنصـــــــــــــر مريح من البيئـة المـاديـة وكـذلـك تحقيق الأمن الوظيفي للعمـال وجعلهم يشـــــــــــــعرون بـالثقـة

 العمل. بقائهم فييتناقض بشكل واض  مع المشقة والصعوبات الاقتصادية التي تهدد 

ـــــية التي تحدد طبيعة:  القياديالنمط   -د ـــ ـــــراف والقيادة من بين العوامل الرئيســـــ ـــ ـــــالي  الشـــــ ـــ المناخ    تعد أســـــ

الـبـيـئـــــــة   ويـحـــــــدالـتـنـظـيـمـي داخـــــــل  المـوظـفـين    الـتـنـظـيـمـيـــــــة  مـبـــــــادرة  مـن  )المـركـزي(  ــتـبـــــــدادي  الشـــــــــــــراف الاســـــــــــ

ــــاهمتهم، ـــ ــــرافعلى عكس    ومسـ ـــ ــــين بيئة العمل الداخلية وزيادة   الذي) اللامركزي )  الشـ ـــ ــــاعد على تحسـ ـــ يسـ

 الألفة والرغبة في التجديد والابتكار والبداع.

ــات    :الإداريةالســـــياســـــات   -ه ــ ــياسـ ــ ــــاعد السـ في خلق جو مريح ومناخ تنظيمي لبيئة تنظيمية تعزز   الداريةتسـ

ــات   البداع ـــ ــياسـ ـــ ــبة للسـ ـــ ــفية،   أوالمنحازة    الداريةوالابتكار. أما بالنسـ ـــ ــيئة، أور قادرة  غي  أوالتعسـ ـــ فإنها    سـ

ا وبيئــــة تنظيميــــة تحبط عزم   ا على عملهم    معنويــــاتهم،وتخفض    العمــــال،تخلق جوًا ســـــــــــــلبيــــً وتؤثر ســـــــــــــلبــــً

 ومستوى الأداء.

المنظمة التي تلتقي فيها القيم مع الخبرة وتحترم الفرد ومتحمسة لنضجه وتطوره ورفاهيته    :المهنيةالقیم   -و

ا للاســـــتمرار والبقاء والعطاء، على عكس القيم المادية والنفعية والاســـــتغلالية 
ً
وتحافظ عليه تصـــــبح ملاذ

ــارة،   ــتغلالهم. الاحتياجات   أو  والأخذ،ما يســـمى العطاء   أوالتي تعامل الأفراد وفقًا لمعادلة الربح والخسـ اسـ

 لاحق.يدفعهم لترك المنظمة في وقت  أووالظروف الصعبة لصالحهم، لأنها تجعلهم منزعجين 

   :التنظيميـةالهیـالـل   - ز
ً
   كلمـا كـان الهيكـل التنظيمي أكثر مرونـة وانفتـاحـا

ً
للشـــــــــــــؤون  وقـابليـة للتكيف وإدراكـا

ــار والقـــدرة على التكيف. يمكن   ــار والبـــداع والابتكـ ــه على الابتكـ ــة، زاد تشـــــــــــــجيعـ ــاليـ يؤدي الجمود    أنالحـ

 إلىوالروتين والمركزية الشــــــــديدة وإضــــــــفاء الطابع الرســــــــمي على الجراءات والتســــــــلســــــــل الهرمي للاتصــــــــال 

 العديد من المشكلات وتجعل بيئة العمل مملة ومحبطة.

الع - ح الأفراد  الشخصیةخصائص  وصفاتهم  والجنس،    :املين  العمر،  مثل  الشخصية  العوامل  تؤثر 

السلبي    أو والشهادات، والتجار  السابقة، والفلسفة الشخصية حول الحياة والمستقبل بالتأثير اليجابي  

 في بيئة العمل. 
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 مت لبات النجاح في بيئة العمل الداخلية: 2-5

ـــــاعـد   ـــ ـــــد بهـذه المتطلبـات هي المتطلبـات التي تســـــ ـــ   أعمـالهممقر عملهم بـإنجـاح هـذه المنظمـة بتـأديـة    العـاملين فيويقصـــــ

  العوامل:بشكل إيجابي، ومن تلك 

 فرض مكافئات للعاملين. -

 عمال العاملين.أالمؤسسة و  أهدافعدم التعارض بين  -

 تسليم التقارير بدقة. -

 الشعو بالولاء اتجاه المنظمة. -

 شرح مهام العامل بدقة. -

 تناس  المهام مع صلاحيات العامل. -

 الاهتمام بالصعوبات التي تواجه العامل. -

 التمكين والثقة من قبل المنظمة اتجاه العاملين. -

 التفويض. -

 معوقات النجاح في بيئة العمل الداخلية: 2-6

 المعوقات:إثر سلبي على العاملين في البيئة الداخلية في بيئة العمل ومن هذه  التي تعكسالمعوقات  يقصد بهذه

 العامل.ب حة  الاهتمامدون  النتا التركيز فقط على  -

 والزيادة.عدو وجود نلية واضحة لعملية الترقي  -

 العمل.عدم وجود علاقة انسانية بين العمال في بيئة  -

 التنفيذ.القرارات وحاهم على  باتخاذ والاكتفاءالعاملين نراء  أخذعدم  -

 المدراء.التركيز على رضا  -

 الدارة.عدم التشجيع والتطوير من قبل  -

 واضحة.عدم وجود تخطيط ور يا  -
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 الرضا الوظيفي  الثاني:المتغير   .3

 تعريف الرضا الوظيفي: 3-1

كان الموظفين ســعداء ويلبون رغباتهم واحتياجاتهم في العمل    إذاالرضــا الوظيفي هو مصــطل  يســتخدم لوصــف ما  

ـــــاء الوظيفي ـــ ـــــافـة  كمـا عرف مجموعـة من العلمـاء الرضـــــ ـــ   واحد  لا يوجـد اتفـاق عـام بين العمـاء على تعريفانـه  إلى، بـالضـــــ

 :للرضا الوظيفي ومن هذه التعاريف

ــة    (،Hoppock, R. (1935)هـوبـكـنـز )  عـرف - ـــ ــيـ ـــ ـــ الـنـفســـــ الـعـوامـــــــل  مـزيـ  مـن  بـــــــأنـــــــه  الـوظـيـفـي  ــــا  ـــ ـــــــ الـرضـــــ

ــيولوجية والبيئية والظروف التي تجعل الشـــخص يقول بصـــدق إنني راضت عن وظيفتي  والفسـ
ً
 ، ووفقا

   فإنالنمج    لهذا
ً
ما    الرضــــــــا الوظيفي يخضــــــــع لتأثير العديد من العوامل الخارجية، إلا أنه يظل شــــــــيئا

  .داخلي له علاقة بالطريقة التي يشعر بها الموظف

من الأفراد تجاه وظائفهم وهو ما يقومون به في   إيجابيةفروم الرضـــــــا الوظيفي بأنه ردود فعل   وعرف -

وعرّف الرضـــا  ،  لى دور الموظفين في المؤســـســـاتالوقت الحاضـــر، حيث ينصـــ  تركيز فروم الرئياـــ ي ع

الوظيفي هنا بأنه تقييم الموظفين لما هو مرغو  فيه ومُقدر والعمليات والنتائ  الموزعة بشـــــــــــكل غير  

  متساو والمتعلقة بالعمل

ـــــعوريــة نــاتجــة عن علاقــة مــدركــة بين مــا يراد 2007)لوش,    وعرف - ـــ ــــا الوظيفي بــأنــه حــالــة شـــــ ـــ ـــ ( الرضـــــ

 كما يعكس الرضا الوظيفي مواقفنا ومشاعرنا تجاه عملنا.، تحصيله من العمل وما يقدمه لنا

 خصائص الرضا الوظيفي: 3-2

 هناك العديد من محددات وخصائص الرضا الوظيفي ومن أهمها:

ــا تعدد مفاهيم طرق القيا ـــ ـــــيحه في التعريفات وهو عدم وجود اتفاق تام بين العلماء بتعريف للرضـ س: كما تم توضـ

 فاهيم المختلفة للقياس.المطرق و الالوظيفي ومنه فانه هناك العديد من 
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ـــــوع فردي  إلىالنظر   . أ  ـــــا الوظيفي على أنه موضـــــ متعلق بالســــــــــلوك الشــــــــــخوــــــــــ ي: بمعني انه ما يكون    أوالرضـــــ

ســـ  لشـــخص اخر فالموظفين تختلف احتياجاتهم ودوافهم بالضـــافة  يكون غير منا قدمناســـ  لشـــخص  

 اخر. إلىانه قد تخلفت لنفس الشخص من وقت  إلى

ـــــا عن العمـل   .  ـــ ـــــلـة للعـديـد من الخبرات    رتبـاطاالرضـــــ ـــ ـــــيـاق تنظيم العمـل والنظـام الاجتمـاعي: هو محصـــــ ـــ بســـــ

 المرغوبة وغبر المرغوبة المرتبطة بالعمل.

 سبعة عوامل وهي:  إلى وبالتالي يمكن تقسم عوامل الرضا 

 توفر الأساسيات الوظيفية. -

 الاستفادة من المهارات والمعرفة الشخصية. -

 حرية التعبير. -

 والتطوير.فرصة النمو  -

 العلاقات والارتباط بالزملاء. -

 العدل والمساوة. -

 تحديد المهام. -

 عناصر الرضا الوظيفي: 3-3

 هاما في التأثير على درجة الرضـــا،  
ً
یشـــمل محتوى العمل طبیعة تكون المهام التي یؤدوها الفرد في عمله، إذ تلع  دورا

 المتاحة واستخدام الفرد لقدارته. وهو یعبر عن درجة تنوع المهام والسیطرة الذاتیة

ـــــــــات أومن عمـل خـدمـة الـدولـة  الفرد یعرف الأجر بـأنـه المقـابـل المـادي الـذي یتلقـاه    الأجر والتعویضـــــــــــــات: - ـــــســـــ ـــ   المؤســـــ

  أوالعامة 
ً
  الخاصة على السواء، وذلك بتأدیة عملا

ً
 .معینا

جماعات وتهدف   ملون معاف بأنه علاقة رسمیة بين شخص وعدد من الأشخاص وكعر یعرف الش  اف:ر نمط الإش -

 .مساعدة المشرف على تحقیق الأهداف المسطرة إلىهذه العلاقة 
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ـــــیص فرد على وظیفــة ذات مرتبــة الترقیــة:   - ـــ الوظیفــة على   ، وعــادة مــا تنطوي مثــل هــذهأعلىإنهــا عملیــة إعــادة تخصـــــ

 الأجر. أوات  ر وسلطات أكبر، كما أنها عادة ما ترتبط بالزیادة في ال مسؤولیات

كانت   إذاوالتفاهم فهي ســـــــتزید من رضـــــــا الفرد أما    رامكانت الجماعة یســـــــودها التقدیر والاحت  إذاجماعات العمل:   -

 .الوظيفياد فهي حتما سوف تقلل من الرضا ر بين الأفراعات مصدر ل زعا  والص 

العـاملين   تغیيرهـا من أجـل رفع رضــــــــــــــا  أومعظم هـذه العوامـل یمكن ل دارة التحكم فيهـا   أنظروف العمـل المـادیـة:   -

 .أعمالهمعن 

عناصــــــــــــر الرضــــــــــــا تتكون من مجموعة متكاملة من ســــــــــــلوكیات قد تكون من داخل الفرد وقد تكون من    أنونلاحظ  

ته، ومدى زیادة الأجور والتعویضــــات وقد یكون راضــــ ي  طرف المؤســــســــة لأنه قد یرضــــ ى العامل على عمله من خلال ترقی

ــاركي  ــ ـــ ــــراف دیمقراطي تشـ ـــ ــة لها نمط إشـ ــ ـــ ــــسـ ـــ ــــ  بالضــــــــافة إلى نوع محتوى  لأن المؤسـ ـــ   أنكما    ،العامل  إلىالعمل الذي نسـ

 .مؤسسته أوعمله  أوالعمل كفریق تزید من روحه المعنویة وبالتالي زیادة معدل الرضا لدیه سواء عن نفسه 

 قياس وتقييم الرضا الوظيفي:ساليب  أ 3-4

 -قسمان:  إلىهناك العديد من طرق القياس ومن أفضلها قسم قياس الرضا الوظيفي 

ما عن طريق  إويقصــد بالمقياس الذاتي الحصــول على النتائ  من الموظف نفســه    المقياس الذاتي:  الأول القســم   - أ

 المقابلات الشخصية: أوالاستبانة 

ـــــــل   • ـــ ـــــــئلة ترسـ ـــ ـــــــم مجموعة من الأسـ ـــ ـــــــتبانة: هي نموذ  يضـ ـــ الموظفين للحصـــــــــــول على معلومات حول   إلىالاسـ

 موضوع ما ومن أهمها:

الاســــتبانة الوصــــفية للوظيفة. وهي تقيس معدلات الرضــــا لخمســــة جوان  مختلفة للوظيفة وهي:  ▪

 الوظيفة نفسها، الأجر، فرص الترقية، الشراف، الزملاء.

ــــوتا لق ▪ ــــتبانة مينيسـ ــــا الوظيفي  اسـ ــــتخدام، حيث يعبر   ،م  1962ياس الرضـ ــــائع الاسـ وهو مقياس شـ

الفرد عن رضـــــــــــــــاه من عــدمــه حول بعض الجوانــ  متعلقــة بــالوظيفــة مثــل الأجر: الترقيــة، كفــاءة  

ـــــراف   ـــ وإجابات مقياس التقدير تتدر  من راض بشـــــــــدة، راض، محايد، غير راض، غير راض  )الشـ

 بشدة(.
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ــا عن الأجر. ▪ ـــ ـــ ـــــيـة تجـاه العوامـل المختلفـة لجوانـ  أنظمـة   مقيـاس الرضـــــ ـــ وهو وهتم بـالحـالات النفســـــ

الأجور، مثل الرضـــــــــا عن مســـــــــتوى الأجر الحالي والرضـــــــــا عن الزيادات في الأجر، المزايا الضـــــــــافية،  

 في مقياس متدر  من خمسة مستويات. الجابةوإدارة نظام الأجور. ويتم 

ــــفي للوظيفة(. وي ▪ ـــر الوصـ عتبر من أكثر المقاييس اســـــتعمال في قياس  مقياس وصـــــف العمل )المؤشــ

الرضــا الوظيفي، وهو تحتوي على خمســة مظاهر هي: الرضــا عن العمل نفســه، الشــراف، الأجر،  

 .جابات فهي:" نعم "، "لا"،" لا أعرف"الترقيات، زملاء العمل. وكل مظهر يتكون من بنود وال 

 ة الموظف مع المسؤول عن المقابلة.المقابلات الشخصية: وهي تفاعل لفظي يتم عن طريق مواجه •

غير رسـمية، وهي تتم بسـؤال العمال    أووتعد من أفضـل الطرق للحصـول على البيانات، وقد تكون مقابلات رسـمية  

ــاهم   عدمه، ويتوقف نجاح المقابلة بالدرجة الأولى على مهارة القائم بالمقابلة، إذ يمكن بمهارته    أومباشــــــرة عن مدي رضــــ

ـــــل على البيـانـات الجيـدة. ً ويمكن   أن ـــ ينـاقش الرئيس مع مر وســـــــــــــيـه وجهـا لوجـه بعض الأمور المتعلقـة بـالعمـل،    أنيحصـــــ

ليها برضـــا تام وأي  إي عناصـــر العمل التي ينظر  أجابات التي يتم تحليلها يكون معرفة مدي رضـــا الموظفين، و وبناء على ال 

ـــــا   ـــــر ينظر إليها برضـــــ ـــــة    ،أقلعناصـــــ ـــــا عن العمل خاصـــــ كان اجم المنظمة    إذاوهذه الطريقة أكثر فعالية في معرفة الرضـــــ

  ،
ً
ـــين في المقابلات الشــــخصــــية. في حين تتمثل عيوبها في    إذا  أوصــــغيرا طريقة الأســــئلة    أنتم التخطيط لها من قبل مختصـ

، وبالتالي يؤثر على موضـــــــوعية المعلومات، الجابةنخر، مما يؤثر على طريقة    إلىمن موقف لآخر، ومن شـــــــخص تختلف 

 مدربين عليها. أفرادوجود كما تتطل  المقابلة وقتا طويلا لجرائها، وكذلك 

 .طريقة هيرزبير  )طريقة ثنائية العوامل( •

 .البيانات الثانوية •

 .الملاحظة المباشرة •

ـــــم   -  ـــــوعي:القسـ ويقصــــــد بالمقياس الموضــــــوعي كل المقاييس التي تفيد بمعرفة درجة الرضــــــا   الثاني المقياس الموضـ

 :ثار السلوكية للموظف وهو عبارة عن رصد السلوك كالغيابات وترك العملخلال الآ
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على درجة الرضـــا    لدلالةهو مدى انتظام الموظف في عمله، وهو مؤشـــر يمكن اســـتخدامه    الغيا :معدل   •

فالموظف الراضـــ ي يكون أكثر ارتباطا بالعمل وحريص على الحضـــور مقارنة بمن يشـــعر   ،في للعاملالوظي

ــــتياء من عمله ـــ ــــت كل حالا   أنإلا    ،بالاسـ ـــ ــــير   تليسـ ـــ عدم الرضــــــــا، فقد يكون الغيا  بســــــــب     إلىالغيا  تشـ

 .غير ذلك إلىالمرض، الظروف العائلية، الحواد ، 

 :بالطريقة التي اقترحتها وزارة العمل الأمريكية كالتاليويحس  معدل الغيا  عادة   

 نسبة الغيا  لفترة معينة = 

 x 100 )مجموع أيام الغيا  خلال فترة معينة / متوسط عدد العاملين في أيام اعمل(

ــــ  مجموع   ــــا ،  يام الغيا  للموظف بجمع أيام التغي  لجميع الموظفين العاملينأيحسـ ــــط عدد   ويتم حسـ متوسـ

 الموظفين العاملين بأخذ متوسط عدد العاملين في أول فترة وعدد العاملين في نخر فترة

 .عدد أيام العمل هي عدد أيام عمل المؤسسة رسميا، أي لا تحس  العطلة الأسبوعية والجازات الرسميةكما أن  

تستخدم كمؤثر لدرجة الرضا    أني استقالته، ويمكن  أهذه الحالة التي تتم بمبادرة الموظف    العمل:ترك   •

 :الوظيفي، فبقاء الموظف في المنظمة مؤشر على ارتباط الفرد بعمله. ويحس  معدل ترك العمل كما يلي

 نسبة ترك الخدمة خلال فترة معينة = "

 "x 100إجمالي عدد العاملين في منتصف الفترة(   ترك الخدمة خلال فترة معينه/ تعدد حالا ) 

 بنـاءو 
ً
ـــــابقـة مع  رتبـاطا ىعلى المحـددات الســـــــــــــبع الســـــــــــــابقـة تم بنـاء اســـــــــــــتبـانـة وارســـــــــــــالهـا لقيـاس مـد ا ـــ   المحـددات الســـــ

 المحددات الأخرى بمجال الدراسة.

 وأهمية قياس الرضا الوظيفي للموظفين:  أهداف 3-5

الهدف من قياس الرضــــا الوظيفي بشــــكل عام هو إدراك ومعرفة رضــــا الموظفين عن مكان عملهم ووظائفهم بشــــكل  

ــر    أوخاص ولمعرفة العوامل والمؤثرات التي تســـــــــــب  عدم اســـــــــــتقرارهم   ـــ ـــــــا الوظيفي هو أحد العناصـــــ ـــ ترك وظائفهم. الرضـ

ــا العام الذي يمد النســــــــــان بالطاقة اللازمة التي تمكنه من القدرة على أداء عمله والاســــــــــتمرار فيه، بل   الرئيســــــــــة للرضــــــــ

  .فيهوحتى تطويره والبداع 
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الرضـــــــا الوظيفي في بعث الطمأنينة في قل  الموظف، وعندما يشـــــــعر المرء بالرضـــــــا عن نفســـــــه وعمله، فإنه   ميســـــــهو 

يشـعر بسـمو الروح وعلو الهمة وصـفاء الفكر ونشـاط الذهن، فيلته  حماسـه ويركز طاقاته على عمله فتزداد انتاجيته  

 ويبدع في عمله.

 معايير تقييم الرضا الوظيفي: 3-6

 من المعايير والمؤشرات عن الرضا الوظيفي: 

 نوعية ظروف العمل المحيطة -

 نمط القيادة والثقافة التنظيمية، والعلاقات الاجتماعية السائدة -

 الممنوحة للموظفينالدارة مستوى المشاركة في  -

 التمكين ومدى تجانس جماعات العمل -

عـــة والتحـــدي اللتـــان يمنحهمـــا  طبيعـــة الوظيفـــة نفســـــــــــــهـــا من حيـــث عـــدد ونوع المهـــام، درجـــة المت -

 العمل، مدى وضوح الوصف الوظيفي )الواجبات والمسؤوليات(.

 الرضا الوظيفي في الق اع الخاص: أساليب تحقيق 3-7

 :أسالی  الرضا عن العمل فیما یليتحقيق تكمن 

بالرضـا   ت  محققا للحاجات الضـروریة الأسـاسـیة للعامل حتى یشـعرایكون الر   أنلابد   اتب:ر ال -

 .عن العمل

 .المؤسسة التي یعمل بها تهتم به أنتوفير الرعایة ال حیة للعامل یشعره  الرعایة الصحیة: -

مع زیادة نسـ  النسـاء الأمهات في القوة العاملة تلحق ببعض المؤسـسـات دور    ضـانة الأطفال: -

 لرعایة أطفال العاملات بحیث تشعر العاملة باهتمام المؤسسة بها. الحضانة

حیث ینعكس  تزید من الدافعیة نحو العمل من خلال إشباع حاجات الفرد  الأسالي ن خلال ما تقدم فإن هذه  وم

 على أدائه ورضاه في العمل
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 لرضا الوظيفي:ا  مظاهر  3-8

 :بسلوك العاملين في العمل منها نستدل عن الرضا الوظیفي من خلال بعض المظاهر التي تتصل أنیمكن 

 .ضين عن عملهماوهي تكون عادة في عمال ر  النتا قلة الفقد من مستلزمات  -

عات والمنازعات في مجال العمل، كلما اوندرة الصـــــــــــــر   الشـــــــــــــكاوى انخفاض معدلات الغیا  وقلة  -

 .الرضا واستق ا رر العمل تدل على

ـــــ  وتطویر العمل وتحســـــــــــــینه وانخفاض معدل دوارن   البداع  أن - ـــ ات تدل على ر العمل، كلها مؤشـــــ

 حد كبير عن عملهم.  إلى رضا العاملين

ــاركة   - ــ ـــ ــــة المشـ ـــ ــــطة المنظمة، وخاصـ ـــ ــاركة العاملين في مختلف أنشـ ــ ـــ على إنما تعكس   الاختياريةمشـ

 .عملهم العاملين في

إلا من عمل عمال    یكون   أنلا یمكن    النتا مســـــــتوى جودته حیث وفرة تحســـــــين  و   النتا زیادة  -

 .من الرضا عن عملهم على درجة عالیة

ــا    إنممـا ســـــــــــــبق یمكن القول   ـــ ـــ ـــــلوك العـاملين في العمـل تتمثـل في  الوظيفيمظـاهر الرضـــــ ـــ ـــــل بســـــ ـــ انخفـاض   التي تتصـــــ

رضـــــــا    إلىتؤدى  في مختلف الأنشـــــــطة التي بدورها  والبداع والتطویر ومشـــــــاركة العاملين  الشـــــــكاوى معدلات الغیا  وقلة 

 العاملين في عملهم.

 ع قة بيئة العمل الداخلية بالرضا الوظيفي: 3-9

ــــمتكلما  ـــ ــــتويات الموظفين، مع مرعاة  بروح الديمقراطية وســــــــهولة ويســــــــر التفاعل  بيئة العمل  اتسـ ـــ   بين مختلف مسـ

ـــــاركة في تخطيط ال ـــــماح لهم بالمشـ ـــــة للعمال، والسـ عمل الموكل إليهم، كلما ســــــاعد ذلك على زيادة إقبال  الحاجات الخاصـ

 تحقيق الأهداف المطلوبة وزيادة الرضا الوظيفي. إلى، وبذلك يزيد الجهد ومظهر العطاء مما يؤدي أعمالهمالعمال على  

 :إلىنصنف بيئة العمل الداخلية  أنكما يمكن 
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يتمثـل المنـاخ الفيزيـائي للعمـل في مجموعـة الأحوال الطبيعيـة والمـاديـة المحيطـة بـالعـامـل   الوظيفي:بيئـة العمـل   -

ـــــع لها خلال أداءه لعمله وتتمثل في  ـــ ـــــود به تلك المؤثرات التي تحيط بالموظف ويخضـــــ ـــ أثناء أداءه لعمله فالمقصـــــ

 الضاءة، التهوية، ودرجة الحرارة والرطوبة، والضوضاء

ـــــــــد  :ةالمـادي ـبيئـة العمـل  - مثـل: الأجور وكـل العوائـد    "" كـل ظروف العمـل المتعلقـة بـالجـانـ  المـادي للمهنـة  ويقصـــــ

المهنية التي يســــــتعين بها العامل في قضــــــاء حاجياته من مأكل وملبس ومختلف الحاجات الأخرى كتحقيق ذاته 

نظيمي للمهنة  والتقدير المرغو  فيه ومكانته الاجتماعية، ويدخل في هذا الطار الظروف المتعلقة بالجان  الت

 مثل محتوى العمل، ساعات العمل وسرعته وغيرها.

ـــــيـ  :ةالنفســــــــــــي ـبيئـة العمـل   - ـــ ـــــد ببيئـة العمـل النفســـــ ـــ " نوعيـة حيـاة العمـل والبيئـة التنظيمية    ةوالاجتمـاعيـ  ةيقصـــــ

ــــي   أن، وقد ثبت من خلال التجربة والممارســـــة  "أعمالهمالســـــائدة التي يمارس فيها الموظفين     ةبيئة العمل النفسـ

 على الموظفين يفوق خطرهـا في بعض الأحيـان خطر بيئـة العمـل المـاديـة للعمـل، ت  ةوالاجتمـاعيـ
ً
مـارس ضـــــــــــــغوطـا

الأخطار عدم الشعور بالرضا المهني، الفتور والخمول، اللامبالاة، عدم الثقة، الاكتئا  النفا ي    هذهأهم  ومن  

 عصبي وعدم التوازن والشرود الذهني.وال

نـــه " البيئـــة التي تمثـــل المنشـــــــــــــــاة وتحتوي على   الــداخلي:منـــال العمـــل   -
ّ
ويمكن تعريف منـــاخ العمـــل الـــداخلي بـــأ

كما يمكن  ،  "النتاجيةرســــــــالتها، وثقافتها، وأهدافها، وجميع العاملين فيها، ومواردها، وســــــــياســــــــاتها، وعملياتها  

"مجموعة الخصــــائص المميزة لمناخ العمل الخاصــــة بمؤســــســــة بعينها، والتي تكون لها تأثير على تعريفه على أنه  

 ".أداء ودرجة الرضا والسلوك الوظيفي للعاملين بهذه المؤسسة

ــــكل الذي يحفزهم   إلىووهدف مناخ العمل الداخلي   ـــ العمل بإنتاجية   إلىالتكامل بين الموظفين في محيط العمل بالشـ

 لهم على إشباع حاجاتهم الطبيعية والنفسية.وبتعاون مع حصو 

وتوجد علاقة وثيقة بين بيئة    ،ن جميع ما تم تفصـــــــــيله مرتبط ارتباطا مباشـــــــــرا بالرضـــــــــا الوظيفي للموظفإلذلك ف

، وتتوقف درجة نجاح الشركة في تحقيق أهدافها  أعمالهمرضا الوظيفي للموظفين عن  الوبين    ةالداخلية السائدالعمل  

 .عملها الداخليةة على طبيعة بيئ
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 الإنتاجيةزيادة الفاعلية   الثالث:المتغير   .4

 :الإنتاجيةتعريف الفاعلية  4-1

أما    الخام،س المال والتنظيم والموارد البشــرية والمواد  أوهي: العمل ور   النتا يعني اســتخدام مختلف عوامل    النتا 

بوحدة واحدة مع بقاء وثبات العوامل الأخرى   النتا : نســتعملها عندما نريد قياس أثر زيادة عامل من عوامل  النتاجية

 أ والنتــاجيــة النتــا الحــديــة للعمــل معنــاه الأثر الــذي يتركــه زيــادة وحــده واحــده من العمــل على   النتــاجيــةفنقول 
ً
 يضــــــــــــــا

 تعني:

 عمل الأشياء بشكل صحيح + عمل الأشياء ال حيحة"= الكفاءة + الفعالية لنتاجية =   النتاجية"

مفهوم الفعــاليــة مفهوم مركــ  ومعقــد وحتى الآن لا يوجــد اتفــاق بين الكتــا  والبــاحثين حول    نإ  :مفهوم الفعــاليــة

وجود علاقات  إلىالعوامل المحددة لها، لقد أشــارت العديد من الدراســات والبحو  الميدانية   أومفهوم موحد للفعالية 

خلة ومتشــابكة بين فعالية المؤســســة من جهة والعوامل المؤثرة فيها من جهة أخرى، ورغم هذا الشــكال الذي يمثل  متدا

 مفاهيم خاصة بالفعالية. إلىهناك محاولات جادة للوصول  أنتحدي أمام الباحثين إلا 

المرتفعة، والمرونة، وقدرة المؤسسات على التكيف    النتاجيةالفعالية على" أنها   Steersو Mahoney ويعرف كل من 

 مع البيئة، فضلا عن القدرة على الاستقرار والابتكار.

ـــــتثمـار   Kahnو Katz كمـا يعرفهـا فريق نخر من البـاحثين ومن بينهم  ـــ الفعـاليـة تعني تعظيم معـدل العـائـد على الاســـــ

لســـــــــــــهام في رفع كفاءة المنظمة ككل. كما تعتبر الفعالية بكافة الطرق المشـــــــــــــروعة، كما أنها تعني تعظيم عوائد الأفراد وا

 للقدرة على البقاء واستمرار التحكم في البيئة. مؤشر

كمـا يربط البعض الآخر مفهوم الفعـاليـة بمـدى تحقق الأهـداف المســـــــــــــطرة على مســـــــــــــتوى المنشــــــــــــــأة، فـالفـاعليـة هي 

 م تحديدهاتحقيق النتائ  المطلوبة طبقا لمعايير يتم  إلىالوصول 
ً
 .سبقا

الفعالية تعني قدرة المؤســــــــســــــــة على تحقيق الأهداف من خلال زيادة اجم المبيعات،    أن :Kast Rosenzweig ويرى 

 وتحقيق رضا العملاء والعاملين داخل المؤسسة، وتنمية الموارد البشرية، ونمو الربحية.
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ــارة    ـــــلـة   الكفـاءة  أنهـا تختلف عن مفهوم إلىورغم تعـدد مفـاهيم الفعـاليـة إلا أنـه يجـ  الشـــــــــــ ـــ فـالفعـاليـة تعتبر محصـــــ

تفاعل مكونات الأداء الكلي للمؤســــــــــســــــــــة بما يحتويه من أنشــــــــــطة فنية وإدارية ووظيفية، ومدى تأثره بالمحيط، كما أنها  

ـــــة  ـــــسـ ـــــة لأهدافها، فالمؤسـ ـــــسـ ـــــتطيع تحقيق أهدافها في الوقت المحدد وبأقل   أوترتبط بمدى تحقق المؤسـ المنظمة التي تسـ

 (.2008 الأول العدد -الحكم عليها بأنها مؤسسة فعاله، )مجلة الدراسات الاقتصادية والمالية أوكلفة يمكن وصفها 

 :الإنتاجيةمحددات وخصائص الفاعلية   4-2

 كالتالي:   (2021طبقا لدراسة )مجلة المرسال، حسين، هدى، فبراير تتعدد خصائص ومحددات الفاعلية 

 المنظمة. لوان اللغة داخل أالتنوع في أشكال و  -

 التقدم التقني.   -

تحافظ    أنمنمجية تخزين واسترداد المعلومات الواردة في نفس الوقت، ويمكن لوحدة الهيكل المفصلي المفكوك   -

 . على الحساسية البيئية وتنوع الاستجابة

 .طويل الأجل( ومستوى التحليل مهمان أيضًا  أوالمنظور الزمني )قصير الأجل  -

 لالتالي:ما بالنسبة للإنتاجية فيمكن  صر خصائصها في ث ث مجموعات وهي أ

  النتاجية تحكم مدخلات العملية    إلىمحددات مباشرة: وهي المحددات التي تؤثر بشكل مباشر على العلاقة   -

 بمخرجاتها.

غير مباشر على العلاقة التي تحكم المدخلات    أومحددات غير مباشرة: وهي المحددات التي تؤثر بشكل غير مرئي   -

 بالمخرجات.  

  النتاجية السياسات والقوانين والبنية المؤسساتية التي تؤثر على    أومحددات إستراتيجية: وهي التشريعات   -

مباشر   العلم    أوسواء بشكل  مع  منفصلة عن  الثلا   أنغير مباشر،  غير  تأثير    ،بعضها  مجموعات  لها  بل 

 متداخل على بعضها. 
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من    أن عالت  مستوى  ذلك   النتاجيةتحقيق  ف 
ّ
ويتوقـ بالضرورة،  عالية  فاعلية  ر 

ّ
توف يتطلـ   المجالات،  في جميع 

إدارة الأعمال، إدارة الوقت، إدارة الجودة والتحسين المستمر، إدارة  )الشاملة بجميع أوجهها: الدارة  أساسا على نوعية 

سمّى بـ)إدارة العقل( التي تحكم  ي  أنويقف على رأس هذه الدارات ما يمكن  إلخ(،  الضغوط والأزمات، إدارة التغيير…  

 .الداراتجميع النشاطات النسانية، والتي هي بحق إدارة جميع 

 :الإنتاجيةساليب قياس الفاعلية  أ 4-3

ــــاط الموظفين وفــاعل  أومهمــا كــان نوع منتجــاتــك   ـــ ـــ تهم بــأكبر دقــة يالخــدمــات التي تقــدمهــا، فــإنــه من المهم قيــاس نشـــــ

. أنضمان الفاعلية في مكان العمل، يمكن لممكنة، 
ً
 يشكل تحديا

 بيتر دريكير، محترف في التأليف والدارة. -كان بإمكانك قياسها فإمكانك تحسينها" إذا"

ــــحت  إحدى الدراســــــــــــات التي تم نشــــــــــــرها من مؤســــــــــــ  إن"حيث   ـــ ــــة جالو  للأبحا " أوضـــــ ـــ من الموظفين في  %70  أنســـــ

 أو، ســـــواءً بالهواتف الذكية، عن طريق وســـــائل التواصـــــل الاجتماعية  أعمالهمالولايات المتحدة الأمريكية مشـــــتتون عن  

ـــــ ي   ـــــخوـــــ ـــــية لذلك يجد    أوالبريد اللكتروني الشـــــ ـــــخصـــــ ـــــعوبة في التركيز والقيام    أغل متطلبات حياتهم الشـــــ الموظفين صـــــ

 م.بمهامه

متوسط لذلك أصبح قياس فاعلية الموظفين بدقة،   أوإنتا  منخفض   إلىقبل الموظفين    الاهتمام منويؤدي نقص  

 وسيلة هامة لمعرفة مدى مهارة تجاو  وإنتا  الموظفين.

أفضل ثمان وسائل لقياس فعالية الموظفين هي لالتالي:   -و

  الإدارة   - أ
 
خلال العـام المقبـل فمن المهم    %25كـان هـدف الشـــــــــــــركـة زيـادة الاحتفـا  بنســـــــــــــبـة   للأهـداف: فـاذاوفقـا

  أنحينهــــا تحــــديــــد نوع التــــدريــــ  والحوافز اللازمــــة لضـــــــــــــمــــان تــــأهيــــل الموظفين لتحقيق هــــذا الهــــدف، في حين  

 الاحتفا  بالعملاء سيتطل  تقديم خدمات عالية الجودة.

ــــنوية   ـــ ــــمان قياس إنتاجية تقييمات الموظفين السـ ـــ نصــــــــف الســــــــنوية عن النجازات التي تحققت مثل خفض   وأولضـ

 .%20شكاوى العملاء بنسبة 
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يجتمع الموظفين مع المشـــــــــــــرفين على فترات منتظمــة لمنــاقشــــــــــــــة مــا تم إنجــازه، وحــل المشـــــــــــــكلات عنــدم    أنكمــا يجــ   

 تحد .

ـــــــــاعـد قيــاس  إبقــاء الموظفين مركزين على أهـدافهم، كمــا يمكن تحــديـد ووضـــــــــــــع على  على مـدار العــام    النتــاجيــةويســـــ

. أهداف
ً
 السنة الجديدة مسبقا

ــــرعة من خلال برام     النتاجيةويمكن قياس القياس الك ي:   - ب جداول البيانات، للوصـــــــــول   أو  النتاجيةبها بســـــ

 الخسائر المتعلقة بالنتاجية خلال فترة محددة. أوأرقام تكشف عن المكاس   إلى

ـــــنعـــة،    أومن خلال عـــدد    النتـــاجيـــةيمكن قيـــاس  كمـــا   ـــ   أومن خلال القيمـــة المـــاليـــة للمنت     أوكميـــة المنتجـــات المصـــــ

 الخدمة.

يقيس هذا النوع مقدار الوقت الذي يقضــــــيه الموظفين في أنشــــــطة مثل التدري  الوظيفي، وأوقات انتظار    أنيج   

 الأجهزة التي يج  إصلاحها، وغيرها من العوامل. أووصول المواد 

تعتمـد هـذه الطريقـة على قيـاس تعليقـات زملاء العمـل، ويمكن تطبيقهـا فقط في درجـة(:  360المردود الكـامـل )  -ج

 لتي يتفاعل فيها الموظفين مع بعضهم البعض بشكل جيد.الشركات ا

، من المــديرين  و 
ً
العــاملين في تكنولوجيــا   إلىيتطلــ  تقييم إنتــاجيــة الموظف من قبــل كــل شـــــــــــــخص يعمــل معــه يوميــا

ــين إنتاجية    إلىالمعلومات  ــاهمة الموظف في تحسـ ــارك الجميع في إبداء تعليقاتهم حول مسـ ــتقبال، حيث يشـ موظفين الاسـ

 الشركة.

 يعرف فيها جميع الأشخاص بعضهم البعض. التيتعمل هذه الطريقة بشكل أفضل في المؤسسات الصغيرة، و 

 على تقــديم تعليقــ
ً
ات ونراء متوازنــة وغير متحيزة تعتمــد  ومن أجــل تحقيق نتــائ  دقيقــة ينبني تــدريــ  الموظفين أولا

 على قدرات زملائهم في العمل وليس على المشاعر الشخصية.
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يكون من الصـــــــــــع  قياس إنتاجية المبيعات بدقة كاملة، بســـــــــــب  وجود العديد  وقدالمبيعات:  قياس إنتاجية   -د

 من العوامل التي تؤثر على إنتاجية موظف المبيعات.

 وظفي المبيعات خلال فترة محددة من خلال:ويمكن البدء بتسجيل إنتاجية م

 الذي حققته المبيعات. الجماليقياس إجمال المبيعات خلال تلك الفترة، والمبلغ  -

 عدد المكالمات للعملاء الحاليين. -

 عدد المبيعات للعملاء الحاليين. -

 عدد العملاء الجدد. -

 عدد المكالمات للعملاء المحتملين. -

 اكتسا  عملاء جدد. أواجم النفقات لكل عملية بيع  -

هناك عوامل أخرى يج    أنجداول البيانات، كما    أوويج  تســـجيل هذه الأرقام بانتظام باســـتخدام برام  معينة  

 قياسها مثل اتجاهات النمو الحالية والتغييرات التي تحد  في السوق.

ـــــركـات الخــدمـات بق قيــاس إنتــاجيــة الخــدمـات: -ه ـــ ـــــــــا  عـدد المهـام    النتــاجيــةيـاس  تقوم بعض شـــــ من خلال حســـــ

الســـاعة، بينما تقوم شـــركات أخرى بقياس   أوعدد العملاء الذين تقدم إليهم الخدمات خلال اليوم   أوالمنفذة  

 الخدمات ونراء العملاء. أوسرعة تقديم المنتجات 

 ويمكن قياس إنتاجية خدمة العملاء بطرق عديدة مثل:

 تستغرقها خدمة العميل )أوقات انتظار المكالمات(.المدة التي  -

 المدة المستغرقة لنجاز طل  العميل. -

 معدلات الاحتفا  بالعملاء )النسبة المئوية للعملاء الذي يعودون مرة واحدة على الأقل(. -
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 عدد مرات إرجاع المنتجات. -

 عدد شكاوى العملاء التي يتم تلقيها خلال فترة معينة. -

تقيس هذه الطريقة الموظفين من خلال تحديد الوقت الذي يســـــــتغرقه الموظفون لتمام  قياس إدارة الوقت:   -و

التشـــــــتت    أوالمحادثات غير المتعلقة بالعمل،   أوالجازات    أومهامهم، والوقت المهدر بســـــــب  الظروف المرضـــــــية  

 النات  عن وسائل التواصل الاجتماعي.

للحد من إهدار الوقت، ويمكن استخدام عدد   أهدافظفون والمدراء على وضع تساعد هذه الطريقة المو   أنيمكن  

 وهدروه بدقة مثل: أو النتا من البرام  لقياس الوقت الذي ينفقه الموظفون على 

- (I Done This  للموظف في نهاية كل يوم عمل، ويرد الموظف برســـــــــــالة 
ً
 إلكترونيا

ً
( هو برنام  يرســـــــــــل بريدا

.أخرى يذكر فيها المها
ً
 م التي أنجزها خلال اليوم، وبذلك يتم رصد إنتاجية الأشخاص يوميا

- (Knowledge Sync  ـــــل فواتير    أوتحذيرية ل دارة في حالة وجود شــــــكاوى للعملاء  رســــــائل  ( هو برنام  يرسـ

 جداول بيانات لم يتم تقديمها في الوقت المحدد. أومتأخرة 

ـــــتخدام  بالأرباح:   الإنتاجيةقياس  -ز الأرباح كأداة فعالة لقياس إنتاجية الفريق، وقد أصــــــبح هذا النوع  يمكن اسـ

 من القياس الطريقة المفضلة للعديد من الشركات الصغيرة والمتوسطة.

 من رصـــــــــــــد إنجـازات الموظفين،  
ً
وتركز هذه الطريقـة على النتيجـة النهـائيـة واجم الأرباح التي حققتهـا الشـــــــــــــركة، بدلا

 الدارة.إهدار جزء كبير من وقت  أوفكير والعمل المبتكر، وتضمن عدم حرمان الموظف من الت

الذي تحققه الشـــــــركة مقابل    الجمالييمكن معرفة النتائ  من خلال معدل فعالية الفريق، عبر قياس اجم الربح  

 للوقت، لأنها تعكس عمل الفريق بشــــــكل أ
ً
كثر  الأموال المنفقة على المرتبات، وهي طريقة أفضــــــل من قياس الربحية وفقا

 
ً
 وليس لوقت أطول. ذكاءا
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فـــذت، قيــاس جودة المهــام المكتملــة:   -ح
ُ
تعتمـــد هـــذه الطريقـــة على التركيز على النتـــائ  ومـــدى جودة المهـــام التي ن

 من رصد العادات والسلوك خلال العمل.
ً
 بدلا

مهام فردية يُكلف بها الموظفون الأكثر قدرة على تنفيذها، ويســــــتمر ذلك الأمر حتى    إلىويمكن تقســــــيم المشــــــروعات  

 تكتمل المشروعات.

 "Atlassian" و"Producteevوهناك عدد من البرام  التي تساعد المديرين في رصد المشروعات وتنفيذ المهام مثل"

 "(argaamالمرجع )موقع إلكتروني "أرقام 

 :الإنتاجيةلية وأهمية قياس الفاع  أهداف 4-4

 مع    أن
ً
 وارتباطا

ً
ــــــنا هذه الحقيقة عن   أهدافالموظفين الأكثر رضـــــــــــا ــــــأة هم الموظفين الأكثر إنتاجية، وقد لمســـــ المنشـــــ

زيادة رضـــــا الموظفين وفهمهم    أنقر  من خلال قيامنا بقياس رضـــــا وارتباط الموظفين بجهات عملهم، وقد لاحظنا كيف  

المنشــــأة يعود بالنفع المباشــــر والملموس على المنشــــآت من خلال زيادة الأرباح عن طريق تحفيز    أهدافلدورهم في تحقيق  

 الموظفين وزيادة إنتاجية الموظفين وتقليل )معدل الدوران( معدل استقالات الموظفين.

 مفاهيم ضرورية ومرتب ة بالإنتاجية:  

. وأن تقييم كفاءة  النتا ليست مجرد تعبير عن كفاءة عنصر العمل، ولكنها تعبير عن محصلة عناصر   النتاجية 

 على الموارد المستخدمة    ،النتا لا يتحقق بمجرد التعرف  الدارة  المنشأة وفعالية  
ً
بل لا بد من التعرف على التعرف أيضا

 .النتا في تحقيق هذا  

 : الإنتاجأهمية كفاءة  •

التي تحققها المنشأة من خلال تعظيم عدد الوحدات    النتاجيةي مقياس مهم لأداء المنشأة على عكس  الكفاءة ه

من   معين  الأرباح لمستوى  وتعظيم  تقليل  الكفاءة  تتطل   زمني معين،  إطار  في  الكفاءة   النتا المنتجة  ن 
ّ
تمك وبالتالي، 

 للمنشأة من تحقيق أفضل استخدام ممكن لموارد المنشأة. 
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أكبر من المنتجات عالية الجودة مع نفايات  على سب   
ً
المثال: "ستنت  شركة كفاءة عددا ، وباستخدام  أقليل 

 أخرى خلال فترة معينة من الشركة غير الفعالة". أقل وموارد  أقل طاقة 

 : الإنتاجيةالعوامل المؤثرة على  •

 ل نتاجية. ةالمحدد العواملأهم من  ي النسان: تعد الطبيعة البشرية والسلوك البشر  -

 على مستوى  -
ً
 كبيرا

ً
 .النتاجيةالتكنولوجيا: تمارس العوامل التكنولوجية تأثيرا

  النتـــاجيــة، في العـــديـــد من المنظمـــات، تكون  النتـــاجيـــةلهـــا تـــأثير مهم على    المـــدراءكفـــاءة ومواقف    الدارة: -

غير الفعالة وغير  الدارة     منخفضـــــــــــة على الرغم من أحد  التقنيات والقوى العاملة المدربة هذا بســـــــــــب

 يمكن للمديرين الأكفاء المتفانين الحصول على نتائ  غير عادية من الناس العاديين.حيث المبالية 

-   
ً
طبيعـة العمـل: تؤثر العوامـل الطبيعيـة مثـل الظروف الفيزيـائيـة والجيولوجيـة والجغرافيـة والمنـاخيـة تـأثيرا

 على  
ً
ـــــــبيل المثال، تميل إنتاجية العمل في النتاجيةكبيرا ـــ ـــــــتخراجية على سـ ـــ ـــــــناعات الاسـ ـــ ـــــــيما في الصـ ـــ ، لا سـ

، وتؤثر الموارد الطبيعية مثل  الانخفاض ن  إلىشديدة الحرارة(    أوالمناخات القاسية )شديد ة البرودة  
ً
سبيا

 .النتاجيةالماء والوقود والمعادن على 

علم الاجتماع: تؤثر العادات والتقاليد والمؤســســات الاجتماعية على المواقف تجاه العمل والوظيفية على  -

ـــــــبيل المثال "أدى التحيز على  ـــ ـــــــاسسـ ـــ ـــــــناعة الحديثة    إلىذلك  إلىالطبقة والدين وما   أسـ ـــ في  إعاقة نمو الصـ

 بعض البلدان".

ذلك، كلها عوامل أســــاســــية    إلىالســــياســــية: القانون والنظام، واســــتقرار الحكومة، الوئام بين الدول، وما  -

في الصـناعات، تؤثر السـياسـات الضـريبية للحكومة على الاسـتعداد للعمل، وتكوين رأس    النتاجيةلزيادة 

 سة الصناعية على اجم وقدرة المصانع.ذلك تؤثر السيا إلىالمال، وتحديث وتوسيع المصانع، وما 

 إلىاقتصــــــاد الدولة: اجم الســــــوق، والتســــــهيلات المصــــــرفية والائتمانية، وأنظمة النقل والاتصــــــالات، وما   -

ما هو   إلىنســبة المنت    إلى، فالنتاجية مصــطل  اقتصــادي يشــير  النتاجيةذلك هي عوامل مهمة تؤثر على  
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تؤثر جميع العوامـــل    أنتيجـــة لعـــدة عوامـــل مترابطـــة من المحتمـــل هي ن  النتـــاجيـــةمطلو  لنتـــا  المنت ،  

 .النتاجيةالمتعلقة بمكونات المدخلات والمخرجات لعملية 

 :الإنتاجيةالفاعلية  معايير تقييم   4-5

  النتاجية لتنفيذ عملية التقييم بشكل احترافي ومهني يتم وضع معايير واضحة ومحددة للتقييم. وفي مجال المشاريع  

 والفائدة والزمن والجودة. التكلفةوالقطاع الخاص عامة فإن عناصر التقييم الأساسية تشمل 

  أن كان من المحتمل    إذاحقق به وما  المدى الذي ستت   أوويركز تقدير فعالية المشروع على مدى تحقيق المخرجات  

 يسهم المشروع في النوات  المحددة والأثر المحدد.

 في الق اع الخاص:  الإنتاجيةطرق قياس الفاعلية   4-6

قياس إنتاجية الموظف هي إحدى العمليات الهامة التي تقوم بها الشـــــــــركات والمؤســـــــــســـــــــات الضـــــــــخمة على مســـــــــتوى  

معـــدل   أنمخرجـــات خلال فترة محـــددة من الزمن، الجـــدير بـــالـــذكر    إلىالعـــالم، بهـــدف قيـــاس معـــدل تحويـــل المـــدخلات  

ـــــا  الفترة الزمنيـة الي يقوم فيهـا بتح ـــ مخرجـات، وكمـا قلـت المـدة   إلىويـل المـدخلات الكفـاءة لـدى الموظف يترتـ  على حســـــ

 الزمنية زادت الكفاءة.

 أوبإجراء عملية القياس من خلال حســـــــا  عدد المهام التي يتم تنفيذها،    النتاجيةتقوم بعض شـــــــركات الخدمات  

ل سـرعة من خلا  النتاجيةسـاعة، بينما تقوم بعض الشـركات الأخرى بقياس   أوعدد العملاء الذين يتم خدمتهم في يوم 

الذاتية للأفراد والأقســــام    النتاجيةعملية قياس    إلىمن خلال ملاحظات العملاء بالضــــافة   أوالخدمة،    أوتقديم المنت   

 بأنواعها.

تضـخم بالاقتصـاد الوطني،    أوتؤثر العديد من العوامل الخارجية على إنتاجية المنشـأة مثل حدو  ركود   أنويمكن 

ـــــأة بإمكانها    أنت الأخرى، لكن على الرغم من عدم التحكم في كل تلك العوامل إلا  زيادة المنافســـــــــــــة من المنشـــــــــــــآ  أو ـــ المنشـــــ

 لأهمية هذا العامل ومدى تأثيره على 
ً
 الأرباح إذالتحكم بســــهولة في أداء الموظف وقياس إنتاجيته بصــــورة مباشــــرة، نظرا
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   بســيطة تلكتتبع المؤســســات معادلة 
ً
"المدخلات" التي اعتمد   إلىالمعادلة تتمثل في قياس إجمالي نات  "المخرجات" نســبة

 عليها الموظف.

  -معدل إنتاجية العاملين:  •

ـــــــأة للعمل اليومي، فالكثير من   ـــ ـــــــها المنشـ ـــ ـــــــاعات التي تفرضـ ـــ ـــــــآت لا يرتبط بعدد السـ ـــ معدل إنتاجية العاملين في المنشـ

 إلىى الرغم من عدم إنتاجية العامل بنصــــف الوقت، فقد أشــــارا الأبحا   ســــاعات للعمل اليومي، عل 8المنشــــآت تفرض 

 لمـدة ســـــــــــــاعتين و
ً
ربمـا قـد تزيـد و دقيقـة فقط،   53أنـه في غضـــــــــــــون ثمـاني ســـــــــــــاعـات من اليوم، يكون العـامـل العـادي منتجـا

ـــــــــل    مع عـدد أربع ســــــــــــــاعـات، بينمـا لن يكون معـدل إنتـاجيـة العـاملين المنشــــــــــــــآت متوا أوثلا    إلىإنتـاجيـة العمـل لتصـــــ
ً
فقـا

 ساعات العمل اليومي.

، من خلال النتاجيةلذا اعتمدت الكثير من المنشـــــــــآت الكبرى على الوســـــــــائل التكنولوجية الحديثة في عملية زيادة 

تســـــــهل أدوات    إذاوالتقليل من التكاليف العامة للمنشـــــــأة،    النتا اســـــــتخدام البريد اللكتروني وتقنيات الفيديو لزيادة 

، وتتيح الأجهزة اللوحيـة والهواتف  التعـاون الحـدي
ً
ثـة على الموظفين المنتشـــــــــــــرين بمنـاطق جغرافيـة مختلفـة العمـل ســـــــــــــويـا

 المحمولة فرصة للمستخدمين بالتواصل مع الزملاء في أي مكان وفي أي وقت على مدار اليوم.  الحاسو الذكية وأجهزة  

 -طرق قياس إنتاجية الموظف:  •

ـــــــــأة   أن ـــــــــأة بهــا، فــإذا تم مــد المنشـــــ قيــاس إنتــاجيــة الموظف لا يقــل أهميــة عن التكــاليف المــاديــة التي يتم تمويــل المنشـــــ

، مع عدم اتباع طرق قياس إنتاجية الموظف وتحســينها، بالتأكيد ســتواجه المنشــأة  النتا بتمويل مادي ضــخم لتحســين  

المكاس  المرجوة، لذا تم وضع مجموعة من الطرق لقياس خسائر كبيرة، وفي أفضل الأحوال لن تخسر بينما لن تحقق  

 إنتاجية العاملين بصورة أفضل.

 -عوامل تقلل من إنتاجية الموظف:  •

ــائيــأكــدت  ـــــــ ـــــــــآت، إذ تقلــل من    أنات الحصـــــ ـــــلبيــة على موظفي المنشـــــ ـــ ـــــورة ســـــ ـــ هنــاك مجموعــة من العوامــل التي تؤثر بصـــــ

 إنتاجيتهم في العمل، تلك العوامل تتمثل في:
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ـــــر بيئـة بيئـة العمـ - ـــ ـــــأة، وتتمثـل عنـاصـــــ ـــ ل: تؤثر بيئـة عمـل الموظف على مزاجـه وقيـادتـه وأدائـه العـام في المنشـــــ

ـــــتخــدمهــا الموظف   ـــ ــــاءة والأثــا  والمعــدات المكتبيــة، وغيرهــا من المعــدات التي يســـــ ـــ ـــ العمــل في التهويــة والضـــــ

 بصورة يومية.

  إذايز إنتــاجيــة فريق العمــل،  العمليــات: تعــد عمليــة تنفيــذ العمليــات واحــدة من أكثر الطرق فــاعليــة لتعز  -

  النتاجيةتضـــع العملية تســـلســـل محدد من الخطوات لتنفيذ مهمة ما، لكنها قد تؤثر بصـــورة ســـلبية على  

 لم تحدد بشكل صحيح، الأمر الذي يجعل الموظف في حالة من التشوش. إذا

ــــاس، فعلى  النتــاجيــةعــدم تحــديــد الأهــداف من عوامــل التقليــل من    أنالأهــداف:   - ـــ ـــ الأهــداف تتحــدد    أســـــ

ـــــــــاس يعمـل الموظف بكفـاءة، بينمـا في حـالـة عـدم تحـديـد   ـــــحـة لن   أهـدافالعمليـات، وعلى هـذا الأســـــ ـــ واضـــــ

 .النتاجيةيعرف الموظف الهدف من عمله، مما سيقلل من جهده اليومي، وهذا يترت  عليه قلة 

ــــحة الموظف: ه - ــــحة العقلية صـ ــــمل كذلك ال ـ ــــحة الموظف البدنية فقط، بل يشـ ــــتمل صـ ذا العامل لا يشـ

 كانت لا تسير في المسار ال حيح. إذا النتاجيةوالنفسية، تلك العناصر التي قد تقلل من 

قدرة على الاســـتعداد لأداء الوظيفية،    أقلتدري  الموظف: عدم تدري  الموظف بالشـــكل الكافي ســـيجعله   -

 ق عملية إنتا  المنشأة بصورة عامة.كما أنه سيعي

 عوامل تزيد من إنتاجية الموظف: •

ـــ ـــتراتيجية تعتمد على مجموعة  ختقوم المنشــــآت الضـ ـــتراتيجية ثابته لزيادة إنتاجية موظفيها، تلك الاسـ مة باتباع اسـ

 من العوامل تتمثل في الآتي: 

 توفير كافة الأدوات اللازمة التي يحتاجها الموظف بصورة يومية. -

ـــــتخــدام تطبيقــات تتبع الوقــت   - ـــ ـــــهــل تتبع أداء الموالنتــاجيــةاســـــ ـــ وظف  ، تلــك التطبيقــات الحــديثــة التي تســـــ

 ومدى إنتاجيته اليومية.
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 استخدام تطبيقات التعاون والاتصال المباشر بين العاملين بالمنشأة، لتقليل وقت التواصل بينهم. -

 تحسين مهارات الموظف من خلال التدري  على العمل في المنشأة قبل التعيين. -

ـــــتقلاليإعطـاء الموظف حريـة العمـل  - ـــ فعـالـة في زيـادة إنتـاجيـة  في تحـديـد أوقـات عملـه، من الطرق ال  هتـواســـــ

 الموظف يكون مدير نفسه هي أفضل وسيلة للحصول على إنتا  مثالي. أنالموظف، أي 

مناقشـــــــة مســـــــتقبل المنشـــــــأة مع العاملين بها بدوره يحفز الموظف على العمل، ويزيد من إنتاجيته اليومية   -

 بصورة أكبر.

 توفير أوقات للراحة وإجازات دورية لتجديد طاقة الموظف. -

 يادة الاعتماد على إمكانية العمل عن بعد.ز  -

 :الإنتاجيةالاتجاهات النظرية للفاعلية  4-7

ـــــب  تباين الأهداف من منظمة   ـــ أخرى، مما   إلىهناك جان  من الغموض الذي يكتنف مفهوم الفاعلية، وذلك بســـــ

الســهامات الفكرية لمنظري علم يجاد مفهوم محدد وواضــ  للفاعلية ومن هذا المنطلق ســيتم مراجعة  إصــعوبة   إلىأدى  

 المنظمة في موضوع الفاعلية، وتوضيح أبرز الأفكار التي قدموها في هذا المجال.

أمثـال فريـدريـك تـايلور، فرانـك كلبرت وهنري فـايول ومن ســـــــــــــبقهم من منظري  الدارة ولقـد أهتم الأوائـل ورواد علم 

د في اســــتعمال الموارد، وتقديم أكثر ما يمكن من المخرجات  العامة والصــــناعية بمســــألة أســــاســــية تمثلت في الرشــــالدارة  

 .بأقل نسبة من المدخلات

ـــــعيهم نحو تطوير العملية    ـــــاغل لأولئك الباحثين في سـ ـــــغل الشـ ،  النتاجية وزيادة   الداريةوقد كانت الكفاءة هي الشـ

   بـــأنولم يـــدر بخلـــدهم في تلـــك المرحلـــة  
َ
ـــــ ى المنظمـــة  من الغـــايـــة النهـــائيـــة ا  الكفـــاءة مـــا إلا جزءا ـــ تحقيقهـــا، وإن    إلىلتي تســـــ

ـــــــا في ظل التقلبية البيئية العالية، بل    أنالنجاح والتفوق لا يمكن   ـــ ـــــــوصـ ـــ المنظمة ينبني   أنيتحقق بالكفاءة فقط، وخصـ

 تكون فاعلة لتتمكن من الصمود والتقدم. أن
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 المر لة المبكرة: الان  ق نحو تقديم الفاعلية •

ـــــتخــدام  الدارة الأوائــل في علم   البــاحثين  أغلــ لقــد ركز   ـــ ـــــــــد في اســـــ  فمثلا ،المواردعلى كيفيــة تحقيق الكفــاءة والرشـــــ

م( على منافع تقسيم العمل والتخصص الوظيفي وأثرهما  1776تناول )أدم سميث( في كتابه )ثروة الأمم( المنشور عام )

كد ما جاء به من سـبقوه على ضـرورة تقسـيم  ، وأالنتا ، فيما ركز )جارلس بابی ( على موضـوع كفاءة  النتاجيةفي زيادة 

  .والمواد النتاجيةالعمل، وتطبيق الرياضيات على أية مشكلة تتعلق بكفاءة استخدام التسهيلات 

،  الداري همــا ممن يصـــــــــــــنفون ضـــــــــــــمن مرحلــة مـا قبــل التقليــديـة في الفكر   وأن كـل من ندم ســـــــــــــميــث وجـارلس بـابی 

ــــهاماتهما،   ـــ ــــغلهم في تلك المرحلة، هو كيفية تحقيق الكفاءة في العمل    أنويلاحظ من إســـــ ـــ ــــ ي الذي كان يشـــــ ـــ ــــاحـــــ ـــ الهم الأســـــ

  .مفهوم الفاعلية صراحة إلىوالرشد في استخدام الموارد، ولا يلاحظ اية اشارة فيما قدماه 

تم  يي  أم( نظر البــــاحثون للمنظمــــات على انهــــا أنظمــــة عقلانيــــة مغلقــــة،  1940  –  1900حلــــة الممتــــدة من )وفي المر 

 الرشيدة.الدارة التركيز على العمليات الداخلية، وتوجيه المنظمات نحو تحقيق الأهداف المحددة بواسطة 

(، و)هربرت ســــــــايمون(، وعلى الرغم  ولقد بني هذا المنظور وفقا لســــــــهامات كل من )فريدريك تايلور(، و)ماكس ويبر

ـــــيـدت عليهـا العـديـد من المـداخـل  ـــ ـــــهـامـات القيمـة لهم والتي شـــــ ـــ الحـديثـة، إلا أنهم لم يركزوا على مفهوم   الداريـةمن الســـــ

  .بشكل كبير، بل كان جل تركيزهم ينص  على مفهوم الكفاءة (Effectiveness) الفاعلية

ـــــــــار إليـه مـاكس فيبر عنـد مطلع الق رن العشـــــــــــــرين في وصـــــــــــــفـه للبيروقراطيـة حيـث حـدد شـــــــــــــكـل المنطق  وهـذا مـا أشـــــ

القوانين، المعاملة المتســـاوية لجميع العاملين، الفصـــل بين المنصـــ     أســـاسعلى   القرارات)ل: العقلاني للمنظمة من خلا

، اذ وصـــــــف المنظمات  (المهارة والخبرة، معايير عمل محددة، توثيق انجاز العمل  أســـــــاسوشـــــــاغله، التعيين والترقية على  

ـــــــكال المنظمات كفاءة، وبالتالي  ـــ ـــــــتقل لم ت  أنالبيروقراطية، على أنها أكثر أشـ ـــ ـــــــ   الفاعلية كمفهوم مسـ ـــ ـــــــكل واضـ ـــ ظهر بشـ

 ضمن إسهاماته.

 .م(1961- 1886حيز البحث إلا عبر إسهامات )بارنارد  إلىولم يبرز مفهوم الفاعلية 
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م( في كتابه وظائف المديرين التنفيذيين.  1938الفاعلية بشــــــــــــكل واضــــــــــــ  من قبل بارنارد عام ) إلىذ تمت الشــــــــــــارة  إ

ه، وبعـد مرور أكثر من ســـــــــــــبعين عـامـا على نشـــــــــــــر كتـابـه هـذا، فقـد وبـذلـك يعـد بـارنـارد أول من تبنى هـذا المفهوم ونظر إليـ

 .ونظرية المنظمةالدارة اعتبر وبطرق عديدة أساسا لعلم 

الأعضــــاء يقومون باتخاذ قراراتهم في الانضــــمام لمنظمة ما بالاعتماد على غرضــــهم ورغبتهم والمقارنة    أنشــــعر بارنارد  

ــاء بين البــدائــل المتوافرة، وهــذه هي بمثــابــة الــدو  ـــــــ ـــــرفــات أولئــك الأعضـــــ ـــ افع الحقيقيــة التي تجعــل المنظمــة تعــدل من تصـــــ

ـــــ ى    إلىواســـــــــــــتثــارة رغبــاتهم ودوافعهم عبر التــأثير والرقــابــة، وهــذا التعــديــل قــد لا يؤدي دائمــا   ـــ تحقيق الأهــداف التي تســـــ

 .المنظمة لتحقيقها

التمييز بين مفهومي   إلىهذا الاختلاف والتداخل بين الدوافع الشـــــخصـــــية وأهداف المنظمة هو الذي قاد بارنارد    نإ

 الكفاءة والفاعلية.

وعرف الكفـاءة على أنهـا ارضـــــــــــــاء دوافع أعضـــــــــــــاء المنظمـة، وأن النظـام التعـاوني هو ذلـك النظـام الـذي يحقق فـائض 

 .بالرضا لكي يكون كفء

يتم إرضـــــاء الدوافع الفردية   أنلية على أنها الهدف النهائي للعمل التعاوني، وأنه من المهم هنا  بينما عرف الفاع  

كل من الكفـاءة والفـاعليـة تقـاس بالمخرجات والتي هي المنتجـات والخـدمات    أنلأعضـــــــــــــاء المنظمـة أيضـــــــــــــا، لذا يرى بارنارد 

  .التي تقدمها المنظمة

  .الفعلية للنظام والمخرجات المرغوبة فالفاعلية هي درجة التوافق بين المخرجات

  .المخرجات الفعلية للمنظمة إلىفي حين الكفاءة هي نسبة المدخلات المحددة 

 .وعلى هذا الأساس يمكن اعتبار بارنارد هو أول من قدم مفهوم الفاعلية، وأبرز أهميتها بالنسبة للمنظمات

ـــــعف الاهتمـام بـه من    أنعلى الرغم من أهميـة مفهوم الفـاعليـة للمنظمـات، إلا  و   ـــ ـــــوع هو ضـــــ ـــ الملاحظ في هـذا الموضـــــ

 قبل الباحثين في مجال المنظمة
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 مر لة النضج: تبني مفهوم الفاعلية وتشكيل  •

بيتر    هذه الدراســــة العوامل المؤثرة في الفاعلية وســــبل تحقيقها، ومن أبرز المســــاهمين في  يتم دراســــةهذه المرحلة   في

 :(Peter F. Drucker) داركر

 إلىعمال، اذ يشــــير  منظمات الأ   إلىيبدأ داركر في التمييز بين مفهومي الكفاءة والفاعلية على وفق اهميتهما بالنســــبة 

 .الكفاءة المحرك الذي يديم نجاح المنظمة النجاح يتحقق عبر الفاعلية، بينما تمثل أن

 .صحيحشياء بشكل لى انها عمل الأ عالكفاءة  ا، أمنها عمل الاشياء ال حيحةأعرف الفاعلية بوقد 

 .فالفاعلية تركز على النتائ  بينما تتمحور الكفاءة على العمليات التي تحقق هذه النتائ 

ـــــير   ـــ ن النجــاح والبقــاء والنمو ممكن تحقيقهم  أبــالفــاعليــة لا ينتقص من قيمــة الكفــاءة، و  هتمــامالا   أن  إلىكمــا يشـــــ

 .فقط عن تكامل المفهومين

 :الإنتاجيةع قة بيئة العمل الداخلية بزيادة الفاعلية   4-8

وكيفية استقطا  الكفاءات، فبيئة العمل    والنتاجيةبيئة العمل هي من المصطلحات الشائعة عند التطرق للعمل  

إنتاجية  ال  على  ينعكس  مما  ومهاراتهم،  إمكاناتهم  من  المثلى  والاستفادة  الكفاءات  استقطا   فرص  من  تزيد  يجابية 

عناصر النجاح للمؤسسات والشركات وأي شكل من أشكال المنظمات هو بيئة العمل، إذ    أهم  المؤسسة، ولهذا كانت  

أنه يزيد من مستوى الولاء    إلىبصورة عامة، إضافة  على المنت  والخدمة ورض ى العميل    إيجابيةينعكس ذلك بصورة  

يمارس عمله وكأنه أحد ملاك الشركة وليس فقط موظفا يؤدي    أن  إلىللمؤسسات، حيث يصل فيها الحال بالموظف  

الموظف يقدم خدمات للشركة بما يدعم نشاطها وإنتاجيتها    أن الأعمال    أومهام محددة، وهنا نجد أنه في بعض الشركات  

 د أوقات العمل التي يلتزم بها. حتى بع

والموارد البشرية،  الدارة  تحسن بيئة العمل بحس  ما ذكره كثير من الدارسين في    أن وبالطبع هناك عوامل يمكن  

الذي يمكن    أوالقائد    أوالمدير    أنمنها: تعيين المدير المناس ، إذ   يهيئ بيئة عمل نشطة ويحظى    أنالتنفيذي الفاعل 

وإتقان العمل، فالقائد هنا يباشر مجموعة    النتاجية بقبول كبير من الموظفين من الأمور المهمة، التي تحفز على مزيد من  



 
 

82 

 

كما أنه يكون القدوة   النتاجيةمن المهام التي تزيد من كفاءة العمل، مثل التأثير على الموظفين وتحفيزهم على مزيد من 

القائد العادل الذي    أن عندما يرونه يعمل بجد وإخلاص وفاعلية يكون قدوة لهم في بذل مزيد من الجهد، كما  لهم، ف

وتجاوز   بتوجيهه  الخبرة  قليل  مع  ويتعاون  منهم  المجتهد  ويكافق  تمييز  فيها  ليس  معاملة  ويعاملهم  موظفيه  بين  يساوي 

يكون قد أنه بصورة عامة  كما  المقصودة منه،  غير  به، ويستطيع  الأخطاء  يتأثرون  للمجموعة  فاعلية    أن وة  من  يزيد 

المجموعة، ويجعل النجاح هو للمجموع، وليس نجاح فرد. من العوامل المؤثرة أيضا توفير قائمة من الحوافز للموظفين،  

ظفين،  الحوافز هي فقط في تقديم مبالغ إضافية لتشجيع المو   أنلزيادة إنتاجيتهم وتتنوع هذه الحوافز، فالبعض يظن  

الحوافز، ومن ذلك توفير خدمات خاصة بالموظفين    أهم  وهذا يعتبر أحدها، لكن توفير السكن المناس  مثلا يعتبر أحد  

  أوتوفير بيئة للترفيه سواء للموظف    أو الحصول على خدمات من الشركات،    أو العلا     أوسواء فيما يتعلق بالتعليم  

عائلته، كل ذلك له دور ملموس في ولاء الموظف للمؤسسة وتوفير بيئة عمل مميزة له، من العوامل أيضا العدالة في 

الموظف   أن التعامل، فلا يكلف الموظف بما لا يطيق، ولا يتم إشغاله بمهام ليست من طبيعة عمله بصورة مستمرة، إذ  

ومقتنع بها، وإلزامه بصورة مستمرة بمهام    م بها في العقد باعتبار أنه راضت الالتزام أكثر بالمهام التي التز   إلىغالبا يميل  

في المؤسسة وكفاءة وفاعلية    النتاجيةحالة من عدم الرض ى، التي تنعكس على    إلىتختلف عن هذا الاتفاق قد يؤدي  

بها المهام المناسبة للموظف والتشاور معه في الالتزام  التزامه وتأدية هذا    الموظف، وهنا تأتي أهمية اختيار  بما يجعل 

 
ً
إليه وليس إكراها التعامل عدم إلزامه بالعمل لفترات أطول من المتفق عليه  العمل تحديا بالنسبة  ، ومن العدالة في 

 بصفة مستمرة إلا بتعويضه عن ذلك، ومحاولة عدم المبالغة في إلزامه بالعمل لفترة طويلة بما يؤثر في صحته وإنتاجيته. 

ببيئة العمل يعزز من كفاءة المؤسسات، ويزيد من إنتاجية وولاء الموظف، وينعكس أثره حتى على عملاء    هتمامالا 

الشركات، واستدامة تحقيق الشركة مزيدا من الأرباح. البرام  الخاصة بتقييم بيئة العمل وتقديم جوائز مناسبة خاصة  

  أن جعل الشركات تتنافس في توفير بيئة عمل مميزة، إذ  ذلك سي  أنفي سوق العمل، إذ    إيجابيةبذلك، ستكون لها نثار  

نات  ذلك يعود بصورة واضحة على ظروف العمل    أنتمكنها من استقطا  الكفاءات المميزة للعمل بها، كما    إلىذلك أدعى  

سين الظروف  التي ستمنح للمواطنين في تلك الشركات، والمحصلة النهائية تعود على الوطن بزيادة إنتاجية المواطنين، وتح

الخلاصة   لهم.  جيدة    أن المعيشية  عمل  بيئة  توفر  التي  العوامل  دراسة لأهم  بعض  من خلال  العمل  ببيئة  الاهتمام 

المنافسة في تحسين بيئة العمل تزيد من إنتاجية المؤسسات    أنللموظفين له أثر كبير في الاقتصاد بصورة عامة، باعتبار  
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لاستدامة، مع قدرتها على استقطا  الكفاءات واستمرارها في تطوير العمل، كما  والشركات، وتهيئ فرصا أفضل للنمو وا

أنها بصورة عامة تزيد من تحسين ظروف العمل للمواطنين وتزيد من إنتاجيتهم، وهي تعود على الاقتصاد بتوفير سلع  

 . للاقتصاد أعلىوخدمات مميزة وإنتاجية 
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 الاجراءات المنهجية للدراسة .5

 مجالات الدراسة: 5-1

هذه   تتفاعل  وكيف  الداخلية  البيئة  في  تؤثر  التي  للأسبا   فهمهم  ومحاولة  المنظمات  تركيز  زاد  الأخيرة  الآونة  في 

وفي    ،كانت هذه العوامل الداخلية تؤثر على أداء الفرد وفعاليته والرضاء الوظيفي  إذاالعناصر مع بعضها البعض وما  

البحث  العمل    هذا  بيئة  موضوع  تناول  زيادة سيتم  على  وأثرها  وزيادة  الداخلية  الوظيفي  الرضا  الفاعلية    معدلات 

في محاولة لفهم نقاط القوة والضعف للبيئة الداخلية والتي لها دور فعال في تغيير وتحسين البيئة   للموظفين النتاجية

 ثلاثة أقسام: إلىوتنقسم مجالات الدراسة  ،المحيطة بالفرد

 المجال الجغرافي: 5-1-1

موظف في     000.500.8أكثر من  والذي يبلغ عددهم  لمجتمع الدراسة  الطار للمكان التي تم اختياره    أوهو البعد  

وهي أحد الخطوات الهامة في مسار البحث    العربية السعودية ،  القطاع الخاص والمتواجدين في مختلف مدن المملكة

ن من تحديد أنس  الكيفيات لاختيار العينة  للدراسة يمكن الباحثي  الأصليمعرفة خصائص ومميزات المجتمع    أنحيث  

وكما أثبت  العينة،    أفرادالأدوات والوسائل الملائمة لجمع البيانات من    اختيارالمطلوبة للدراسة، ويساعد كذلك على  

التوزيع الجغرافي لأفراد العينة المشاركين قد بلغ بما يقار  نصف العينة  المشاركة في مدينة الرياض وتتبعها    أن الاستبيان  

مدينة مختلفة    13منها، وأخيرا توزع بقية الأفراد في  %12مدينة جدة والتي احتلت ربع العينة بينما شغلت المدينة المنورة 

 لخبر حس  الترتي . تتصدرها المدينة المنورة ثم الدمام ثم ا

 المجال البشري: 5-1-2

حوالي   عددهم  والبالغ  الخاص  القطاع  في  الموظفين  كافة  يتضمن  الدراسة  هذه  في  البشري   8,500,000المجال 

أرجاءها مختلف  في  السعودية  العربية  المملكة  داخل  وقد  موظف  معادلة  ،  باستخدام  العشوائية  العينة  اختيار  تم 

(Bougie, RSekaran, U., & ( .2010( عند درجة ثقة ))5( وهامش خطأ )%95%،)    لتصبح اجمالي العينة التي تم العمل

 موظف.  384عليها 
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 المجال الزمني: 5-1-3

من   الفترة  في  أسبوع(  عشر  )اثني  استغرقت  وقد  الدراح ي،  العام  من  الأخير  الثلث  خلال  الدراسة  هذه  أجريت 

 م.1/12/2022 إلىم 01/10/2022

الاستطلاعي    إعداد الجان حيث استغرقت مرحلة    ، الدراسة الميدانية للبحث تتم بعد إعداد الجان  الاستطلاعي

ما    استغرقت فترةوالتي    ساسية وبعد ذلك بدأت مرحلة إعداد الدراسة الأ   م،30/11/2022  إلى  15/11/2022ما بين  

 م. 1/12/2022 إلىم 10/10/2022بين 

 المنهج المستخدم بالدراسة: 5-2

يعتبر المنمج العلمي مس ى الباحثون في كل مجالات العلم، فرغم الاختلافات إلا أنهم هدفهم واحد وهو التعمق أكثر  

العلمي يفرض ملاحظات الواقع بأقو ى حد من الموضوعية الممكنة، حيث تصبح    المنمج  إنفي المعارف حول العالم، حيث  

أ اختيارها  تم  التي  والأدوات  المنمجية  عن  الجراءات  عبارة  فهي  وسليمة،  دراسة صحيحة  إقامة  وبالتالي  فعالية  كثر 

 مجموعة من العمليات والخطوات التي يتبعها الباحثون بغية تحقيق هدف بحاهم. 

   أن ومن هذا المبدأ وبما  
ً
هو المنمج الوصفي الذي يعد من أنس  الطرق    الدراسة كشفية، فإن المنمج الاكثر تناسبا

كونه المنمج الرائ  والمتبع لهذا النوع من الدراسات، كونه يمد المجال لدراسات أكثر  لفي مجالات الدراسات الاجتماعية  

الباحث من خلالها   الواقع وتسهم في تحليلها من    تصوّر معلومات دقيقة  على  تعمقا، والمنمج الوصفي طريقة يحصل 

تصور نظري   هيقوم علي أساس تكون   أن ظاهرة وصياغة عدد من النتائ  التي يمكن  أوجمع المعلومات الدقيقة   افأهد

 ما.

ب الوصفي  المنمج  أحد  أويعرف  ظاهرة  الأ نه:  لوصف  المنظم  العلمي  والتفسير  التحليل  محددة    أوشكال  مشكلة 

الظاهرة   البيانات ومعلومات متقنة عن  المشكلة وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها    أووتصويرها كما هي عن طريق جمع 

 (. 352م، ص2002للدراسة الدقيقة )ملحم,
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موضوع محدد من خلال   أوكما يعتبر أسلو  من أسالي  التحليل المرتكز على معلومات كافية ودقيقة عن ظاهرة  

من    م فترات زمنية معلومة وذلك من اجل الحصول على نتائ  عملية تم تفسيرها بطريقة موضوعية وبما ينسج  أوفترة  

موضوع محد وهدف    أو رصد ظاهرة    إلى( فالمنمج الوصفي وهدف  46م، ص1999المعطيات الفعلية الظاهرة )عبيدات,

اض عملية على سبيل المثال: التعرف على  قد يكون هدفه الاساح ي تقويم وضع معين لأغر  أومضمونه  أوفهم مضمونها 

 عدد العاطلين عن العمل. 

موضوع اجتماعي وتحليل ما تم جمعة من    أوجمع بيانات كافية ودقيقة عن ظاهرة    إلىولى  أفهو وهدف كخطوة  

ة , وهذا  التعرف على العوامل المكونة والمؤثرة على الظاهرة كخطوة ثالث  إلىبيانات بطريقة موضوعية كخطوة ثانية تؤدي  

المنمج يعتمد تنفيذه على مختلف طرق جمع البيانات كالمقابلات الشخصية والملاحظة بأنواعها واستمارات الاستبانة  

موضوع محدد على    أووتحليل الوثائق والمستندات وغيرها , فالمنمج الوصفي يرتكز على وصف دقيق وتفصيلي لظاهرة  

تطوير يشمل فترات زمنية    أو  ةلمنمج على وضع قائم في فترة زمنية محددكمية رقمية وقد يقتصر عذا ا  أوصورة نوعية  

 عدة .

مع   العمل    أهدافوتماشيا  بيئة  وصف  بغرض  الوصفي  المنمج  الباحثون  استخدم  الدراسة،  موضوع  وطبيعة 

 . النتاجيةثرها على الرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية أالداخلية بالقطاع الخاص و 

في جداول   البيانات  البيانات، وذلك بعرض  لتبوي  وتحليل  الباحثون على أسلو  إحصائي بسيط  اعتمد  حيث 

المبحوثين وتحليلها   إجابة  الدراسة بإحصاء  الكشف عن متغيرات  في  المئوية  التكرارات والنس   إحصائية واستخدام 

  . وعرض النتائ

 خطوات وهي كالاتي: بعض  والمنمج الوصفي يقتض ي 

 مل على:تولى في البحث  يث تشالأ خ وة الالمر لة الاست  عية: وهي  - أ

 جمع المعلومات النظرية التي لها علاقة بموضوع البحث. -

 فراد العاملين في القطاع الخاص.جمع المعلومات من الأ  -
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 مر لة الوصف المعمق للدراسة،  يث شملت: - ب

 تحديد وصياغة الشكالية من التسا ل الرئيا ي والتسا لات الفرعية. -

 اختيار وضبط مجتمع البحث وتعيين خصائصه واختيار العينة. -

 دوات البحث المناسبة: الاستبيان.أاختيار  -

 جمع البيانات المطلوبة بطريقة دقيقة. -

 النتائ . إلىتحليل وتفسير وتبوي  البيانات والوصل  -

 نات:أدوات جمع البيا 5-3

الحقيقة المنشودة، ولهذا    إلىبحثه والوصول    لاستكمالجمع البيانات من الأمور التي يحتاجها الباحث    أدواتتعتبر  

 جمع البيانات والجراءات المنمجية المناسبة. أدواتمن الضروري أن يختار الباحث 

  أوسواء كانت نوعية 
ً
جمع البيانات التي يمكن للباحثين من خلالها اختيار   أدواتأن هناك العديد من  كمية، علما

البيانات    إفراغ الأداة التي تناس  أبحا هم، ويتطل  اختيار الفرضيات جمع البيانات والمعلومات من مجال البحث، ثم  

أجلها   من  الباحث  يلجأ  البيانات.  بالتي  لجمع  والتقنيات  والأسالي   الأدوات  من  منمجية  مجموعة  جاستخدام 
ُ
مع  وت

الاجتماعي   البحث  في  مثلالبيانات  طرق  عدة  خلال  الوثائق  من  الملاحظة،  الشخصية،  المقابلات  الاستبيانات،   :

 والكيفي. سالي  التحليل الكمي أو  والسجلات،

 الاستبيانات: 5-3-1

ظاهرة    أوجمع البيانات والمعلومات في البحو  العلمية وتكون مرتبطة بإشكالية    أدواتشهر  أمن    يعد الاستبيان

الاستبيان للحصول على المعلومات من العينة المشاركة في    إلىمضامين البحو  تلجأ    أغل ونلاحظ ان    ،البحث العلمي

سهل في عملية  للباحثين فهو الأ   ن قال  الاستبيان هو الأقر  لأفراد العينة وكذلك بالنسبةلأ ويعود ذلك    .الاستبيان

عليها من قبل    الجابة عن طريقه كتابة مجموعة من الأسئلة المقالية والاختيارية والتي يتطل     والاحصاء، ويتم الجمع  

 عينة البحث العلمي، ومن ثم تتم عملية جمع هذا الاستبيان وتفريغه. أفراد
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وفي بحثنا هذا تم تصميم الاستبيان بصيغة الأسئلة الاختيارية ثم تم طرح استبيان هدفه معرفة مدى تأثير بيئة   

وتم مشاركته ونشره  للموظفين،    النتاجية العمل الداخلية بشركات القطاع الخاص على الرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية  

  في شركات مختلفة ومتعددة وشارك فيه عينة متباينة من موظفين من الجنسين، وبخبرات متفاوتة.

 المقاب ت الشخصية: 5-3-2

جمع المعلومات في البحو  العلمية، وذلك لأنها تعتمد على اللقاء    أدوات برز  أهم و أ حد  أتعد المقابلات الشخصية  

وبعدة   ،فردية  أونه يمكن ان يتم إجراء المقابلات بصورة جماعية أالعينة والباحث العلمي مباشرة، مع العلم   أفرادبين  

لوجه   وجها  تكون  قد  الويبكس    أووسائل  برام   مثل  التكنولوجيا  ت  السكاي ،  أوباستخدام  تسجيل    أودوين  ويتم 

 الجابات ليتم استخدامها في الدارسة والتحليل. 

ولقد استخدمنا أداة المقابلة الشخصية في بحثنا هذا على عدد من الموظفين، وحرصنا في البداية على توضيح هدف  

تحوط لدى المشاركين حتى نحصل   أوالمقابلة بصورة واضحة ثم صياغة أسئلة مباشرة وصريحة وكذلك لا تسب  حر   

وسليمة على مؤثرات بيئة العمل والأداء، وكانت العينة  دقيقة وصريحة تفيدنا في الوصول لنتائ  منطقية    إجاباتعلى  

 المشاركة في المقابلة من قبل الر ساء والمر وسين في شركات متعددة. 

 الم  ظة: 5-3-3

أكثر    أو المراقبة   هي  البيانات    أدواتالملاحظة   استخدجمع 
ً
بالعلوم أو   اما المتعلقة  الدراسات  في  خاصة  قدمها 

 من أداوت    ، ضافية مهمة ومكملة لأدوات أخرى إ وكما تعد الملاحظة أداة مساعدة و   ، النسانية
ً
وتتميز بأنها اكثر عمقا

عَد الملاحظة من الأدوات التي يقوم الباحثين بتطويرها وتفسيرها وتحليلها لجمع البيانات،  
ُ
البحث العلمي الأخرى، كما ت

و   و أدق  معلومات  توفير  في  الملاحظة  من  أتساهم  العلمي  شمل  الباحث  يقوم  حيث  الأخرى،  العلمي  البحث  أداوت 

يراها ويلاحظها كما تحصل على أرض   التي  المعلومات  البيانات من خلال تسجيل  باستخدام الملاحظة كطريقة لجمع 

الفعل ذات الصلة بموضوع الدراسة، وكما تتعدد   ودالواقع، كما تساهم بشكل كبير في دراسة السلوك الحقيقي لرد

 ملاحظة منظمة.  أوملاحظة مشاركة   ،الملاحظة كملاحظة بسيطة  أنواع 
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وفي بحثنا هذا تم الاستعانة بأداة الملاحظة البسيطة كأداة مساعدة تكميلية وذلك عن طريق جولات استطلاعية  

المتعلقة بالأداء في الظروف  و الفعل المختلفة   ودبين أعضاء بيئة العمل من ر ساء ومر وسين وتم رصد ملاحظات على رد

المريحة وال حية وتم تسجيل جميع الظواهر لاستخدامها    أوالمشوشة   أوالسلبية  أو المحفزة المختلفة منها اليجابية و  

 في الدراسة والبحث العلمي.

 الوثائق والسج ت: 5-3-4

في   والتي تشكل  والبيانات والمعلومات  المواد  تتضمن  التي  والمراجع  الهامة  المصادر  بأنها  والسجلات  الوثائق  تعرف 

للبحث    النتا  مجموعها   اللازم  ويصع  حصر    العلمي، الفكري  الأنواع  متعددة  الاشكال    أنواعها، وهي  متعددة  فهي 

 .صنافوالأ   عوالأنوا

 كالتالي:ما بالنسبة لمصادرها فهي أو 

 .الجهات المصدرة لها -

 .غير رسمية أوالمؤسسات الرسمية والجهات رسمية كانت  -

 .المكتبات -

 نترنتال  -

 الأرشيف الوطني -

 .دور النشر والتوزيع -

وفي بحثنا هذا تم الاستعانة بأكثر من وثائق وسجلات من المصادر أعلاه للحصول على البيانات ذات الصلة ببيئة  

 الأخرى. دور النشر وغيرها من المصادر  أونترنت على الأداء سواء من ال  وأثرها العمل 
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 أساليب التحليل: 5-4

تعــــد مرحلــــة التحليــــل واحــــده من أكثر مراحــــل البحــــث العلمي أهميــــة لكونهــــا خطوة عمليــــة تتم من خلالهــــا تفريغ 

ــاء   ــد الانتهـ ــة، وتتم بعـ ــة البحثيـ ــابلـ ــا من خلال المقـ ــات التي تم جمعهـ ــانـ ــاحـــث    منالبيـ ــدأ البـ ــة حيـــث يبـ ــدانيـ الـــدراســــــــــــــــة الميـ

 -خلال أسلوبين هما:  باستخرا  المعطيات لتحليلها بشكل علمي وموضوعي، ويتم ذلك من

 .أسلو  التحليل الكمي -

 .أسلو  التحليل الكيفي -

 الأسلوب الك ي: 5-4-1

الســــلوك الاجتماعي في    أوات ويكمم المعلومات التي تصــــف النســــق  الحصــــائيهو تحليل يســــمح للباحث باســــتخدام  

ــــالي  التحليل على أي   ــــاء، وينطبق هذا النوع من اســـــ ـــــتقصـــــ ـــ ـــــجلات، الاسـ ـــ ـــــتبيان، السـ ـــ موقف معين مثل: المقابلات، الاسـ

 .بيانات إحصائية أخرى 

 :سلو  على التاليوقد تم الاعتماد في هذا الأ 

 التكميم من خلال حسا  التكرارات -

 التكراراتحسا  النسبة المئوية لهذه  -

 الأسلوب الكيفي: 5-4-2

في مثل هذا النوع من التحليل يتم التعبير عن البيانات الخام وعن نتائ  التحليل بصـــــــورة غير كمية على الرغم من  

 تكون داخلة كمكون أساح ي في هذا الصياغات الكيفية.  أنجمالية، يمكن ال  أوالتغيرات الكمية العامة  أن

ـــــــائيهذا الأســـــــــــلو  يعطي تحليلات وتفســـــــــــيرات للبيانات الكمية التي تم تبوبيها في الجداول    أنأي   ـــ ـــ  الحصـ ـــ ة حســـــ

ــــواهد الواقعية التي صــــــــرح بها   ـــ ــــنفيها من خلال تقنيات جمع البيانات والتعليق عليها لثبات    أفرادالشـ ـــ  أوالعينة بعد تصـ

  للدراسة.نتائ  عامة  إلىوالوصول  نفي فرضيات الدراسة من خلال النتائ  الجزئية المتوصل إليها
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 نتائج الدراسة الميدانية .6

بعد عملية تحديد الجراءات المنمجية اللازمة للدراســــــــــة، ســــــــــنحاول في هذا الفصــــــــــل تحليل وتفســــــــــير البيانات التي  

م ت  التيالعينة حول مؤشــــــرات الفرضــــــيات    أفرادجمعت من ميدان الدراســــــة من خلال الجابات التي تحصــــــلنا عليها من  

وضـــعها، ليتم بعدها عرض نتائ  الدراســـة ومناقشـــتها في ضـــوء الفرضـــيات التي تم الانطلاق منها في الجان  النظري، وفي 

 ضوء الدراسات السابقة التي تم عرضها لتدعيم هذا البحث وذلك من أجل التحقق من مصداقياتها.

 مجتمع الدراسة وعينتها: 6-1

ــــلييتكون مجتمع الدراســــــــــــة   ـــ ــــعودية والبالغ عددهم    الأصـــــ ـــ من جميع موظفين القطاع الخاص بالمملكة العربية الســـــ

موظف يتوزعون على مختلف المناطق والمدن، وقد تم اختيار عينة عشـــــــــــــوائية باســـــــــــــتخدام معادلة   8.500.000 حوالي

(Sekaran, U., & Bougie, R( .2010( عند درجة ثقة ))وهامش خطأ%95 ) (5%،)   ــــبح اجمالي العينة التي تم العمل لتصـ

 موظف. 384عليها 

 :أداة الدراسة 6-2

ــــميم   ـــ ــــتبيانتم تصـــــ ـــ ــــميم    دالاعتمالغرض جمع المعلومات والبيانات الأولية من عينة الدراســــــــــــة وقد تم    الاســـــ ـــ في تصـــــ

العملية المنتشـــرة لدى   اللكترونيةتم نشـــر الاســـتبيان على كافة الوســـائط و الاســـتبيان على عدد من الدراســـات الســـابقة  

يقاف استقبال الردود للاستبيان بعد الوصول لحجم العينة المطلو  إمجتمع العاملين بالمملكة العربية السعودية وتم 

ية والمتمثلة في )المدينة مقر  على المتغيرات المتعلقة بالخصــــائص الديموغراف  الأول  جزئه فيللدراســــة، ويتكون الاســــتبيان  

( عبارة مقســــمة  33الجنس(، أما الجزء الثاني من الاســــتبيان فيتكون من ) –المؤهل الدراحــــ ي   –الفئة العمرية   –العمل  

 على ثلاثة محاور هي:

 ( عبارة.10: بيئة العمل الداخلية وعناصرها ويشتمل على )الأول المحور  -

 ( عبارة.12على ) الرضا الوظيفي ويشتمل الثاني:المحور  -

 ( عبارة.11ويشتمل على ) النتاجيةالفاعلية  الثاني:المحور  -
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 وقد تم اعتماد درجات سلم ليكرت ذو الخمس درجات لتتم معالجتها إحصائيا.

 صدق وثبات الدراسة: 6-3

ساتذة الجامعة  أ للتحقق من الصدق الظاهري للاستبيان تم عرض الاستبيان على مجموعة من المحكمين من 

بقصد الاستفادة من خبرتهم   ةوإشكالية الدراسوتم تزويدهم بالفرضيات  العلميوالباحثين والمهتمين بمجال البحث 

ح بصورتها النهائية والتي تم نشرها وتوزيعها على  وفي ضوء اقتراحات ونراء المحكمين تم تعديل أداة الدراسة حتى تصب

معامل ألفاكرونباخ كما هو موض    استخدامالمنصات الالكترونية المختلفة، ولقياس ثبات الاستبيان فقد تم  

 (:1بالجدول رقم )

 ( نتائ  اختبار معامل ألفا كرونباخ 1)جدول 

 قيمة ألفا كرونباخ  عدد العبارات 

33 0.962 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــتبيـان مرتفع وموجـ  حيـث بلغ ) أن(  1يتضـــــــــــــ  من خلال الجـدول رقم ) ـــ (، وهـذا  0.962معـامـل الثبـات العـام للاســـــ

 الاستبيان صال  للتطبيق على عينة الدراسة ويمتاز بثبات جيد. أنيدلل على 

 تحليل الع قة بين متغيرات الدراسة: 6-4

ـــــتخـدام   ـــ المتغيرات    ارتبـاطمن مـدى    والتـأكـدبين متغيرات الـدراســــــــــــــة    الارتبـاطمعـامـل بيرســـــــــــــون لقيـاس درجـة تم اســـــ

ــــتقلة مدى ارتباط متغيرات الدراســـــة فيما بينها باســـــتخدام معامل   (2)والتابعة ببعضـــــها البعض، ويوضـــــ  الجدول    المسـ

 بيرسون.
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 متغيرات الدراسة فيما بينها باستخدام معامل بيرسون   ارتباطمدى   (2)جدول 

 الإنتاجية الفاعلية  الرضا الوظيفي  بيئة العمل الداخلية  الدلالة  المتغير 

 بيئة العمل الداخلية 

Pearson Correlation 

1 0.844** 0.806** 

 **0.874 1 **0.844 الرضا الوظيفي 

 1 **0.874 **0.806 الإنتاجية الفاعلية 

 n=384    0.05مستوى العينة  ، *0.01* مستوي العينة ملحوظة: *

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 على النتائ  الموضــــــحة بالجدول رقم ) 
ً
ــة وقوة   2وبناءا ــ  مدى ارتباط المتغيرات المســــــتخدمة في الدراســــ ( والتي توضــــ

العلاقـة بين المتغيرات الثلاثـة بيئـة العمـل الـداخليـة كمتغير   أنالعلاقـة بينهم ويتضـــــــــــــ  من النتـائ  الموضـــــــــــــحـة بـالجـدول 

ـــا الوظيفي والفاعلية   ــــورة معنوية قوية   إيجابيةكمتغيرات تابعة انها علاقة طردية   النتاجيةمســـــتقل والرضــ وترتبط بصـ

، حيث بلغت قيمة معامل بيرســـــــــون بين بيئة العمل الداخلية والرضـــــــــا الوظيفي )
ً
بين   قيمتهت  (، بينما بلغ**0.844جدا

ـــــا الوظيفي والفـاعليـة  **0.806)  النتـاجيـةبيئـة العمـل الـداخليـة والفـاعليـة   ـــ ـــــبـة للعلاقـة بين الرضـــــ ـــ   النتـاجية(، أمـا بـالنســـــ

 (.**0.874بلغت قيمة معامل بيرسون )

 ة لخصائص عينة الدراسة:الإ صائيالمعالجة  6-5

ـــــائي( التحليل  3يوضــــــــــ  الجدول رقم ) ـــــائص العينة   الحصـــــ اشــــــــــتملت عليها الدراســــــــــة ويلاحظ من خلال   التيلخصـــــ

وفي المقـابـل   العينـة،  أفرادمن   %68.2العينـة من حيـث الجنس هم ذكور أي يمثلون مـا نســـــــــــــبتـه  أفراد  أغلـ  أنالتحليـل 

 من عينة الدراسة. %31.8بلغت نسبة النا  

ــــنوات الخبرة فيلاحظ  ـــ ــــبتها   5من    قلأالفئة    أنأما من حيث الفئة العمرية لسـ ـــ ــــنوات خبرة بلغت نسـ ـــ ، كما  %22.9سـ

ــــنوات  10  إلى 5الفئة من    أن ــبتها    خبرة بلغتسـ ــ ــبتها  10، والفئة أكثر من  %37.8نسـ ــ ــــنوات خبرة بلغت نسـ ، وهي %39.6سـ
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الفئة الغالبة بعينة الدراسة وهي ميزة جيدة فهي الفئة الأكثر خبرة وقدرة على تقييم عوامل الدراسة من خلال الخبرات  

 وعملهم ببيئات عمل مختلفة. لمتراكمةا

العينة هم من حملة شــــهادة البكالوريوس حيث    أفراد  أغل   أنأما على مســــتوى المؤهل العلمي لأفراد العينة فنجد  

ــبهم   ــ ــتير  و العينة،    أفرادمن   %66.4بلغت نسـ ــ ــهادة الماجسـ ــ ــبة حملة شـ ــ ــهادة الدكتوراه    ، وحملة%17.4بلغت نسـ ــ  ،%1.1شـ

ـــــبــة حملــه مؤهــل الــدبلوم   ـــ ـــــتويــات العلميــة    أفرادمن    %17.4بينمــا بلغــت نســـــ ـــ العينــة وهو التنوع المطلو  بين كــافــة المســـــ

 لتكوين صورة اشمل عن موضوع الدراسة على كافة المستويات.

ــاركين في العـديـد من مـدن المملكـة  أفرادأمـا عن التوزيع الجغرافي لأفراد العينـة فقـد تنوع عـدد  ـــ ـــ العربيـة العينـة المشـــــ

ـــــبة بلغت   ـــــبة الأكبر بمدينة الرياض بنســـــ ـــــعودية وتبلغ النســـــ ـــــبة بلغت    أفرادمن   %45.6الســـــ العينة تليها مدينة جدة بنســـــ

 العينة على العديد من المدن كما هو موض  بالجدول أدناه. أفراد، وتتوزع باقي %12، والمدينة المنورة بنسبة بلغت 25%

 نة الدراسة عيلخصائص  الحصائي( التحليل 3)جدول 

 النسبة %  التكرار  الوصف

 الجنس 

 68.2 262 ذكر

 31.8 122 أنثى 

 الفئة العمرية 

 22.9 88 سنوات  5من  أقل

 37.8 145 سنوات  10 إلى  5من 

 39.3 151 سنوات  10أكثر من 

 المؤهل العل ي 

 15.1 58 دبلوم 
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 النسبة %  التكرار  الوصف

 66.4 255 بكالوريوس

 17.4 67 ماجستير 

 1.1 4 ه دكتورا

 المدينة مقر العمل 

 45.6 175 الرياض

 25.0 96 جدة

 12.0 46 المدينة المنورة 

 4.7 18 الدمام 

 1.8 7 الخبر 

 1.8 7 مكة المكرمة 

 1.6 6 الطائف

 1.3 5 جازان 

 1.3 5 ينبع

 1.0 4 الجبيل 

 0.8 3 أبها 

 0.8 3 الظهران 

 0.5 2 حائل

 0.5 2 خليص

 0.5 2 رابغ

 0.3 1 الأحساء
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 النسبة %  التكرار  الوصف

 0.3 1 عرعر 

 0.3 1 عسير 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 اختبار الفرضيات: 6-6

ـــــــائية بين بيئة العمل الداخلية    الرئيســــــــــية الأولى:  الفرضــــــــــيةاختبار   . أ  ـــ والتي تنص على وجود أثر ذو دلالة احصـ

ــ    ــ ـــ ــــــــيط كما هو موضـــــ ـــ ــــــــا  معامل الانحدار الخطي البسـ ـــ ــــــــية تم حسـ ـــ ـــا الوظيفي، ولاختبار هذه الفرضـ ـــــ ـــ والرضـ

 بالجداول التالي:

 ( يوض  تحليل الانحدار البسيط بين بيئة العمل الداخلية والرضا الوظيفي 4)جدول 

 ( tاختبار )  معام ت الانحدار  النموذج معلمات 
القيمة الا تمالية  

 (Sig ) 

 B0 0.617 6.813 0.001الحد الثابت 

 0.001 30.788 0.816 بيئة العمل الداخلية 

 -   -   R 0.844معامل الارتباط 

 -   -   R2 0.713معامل التحديد 

 -   -   F 947.885اختبار 

  - -   0.001 مستوى الدلالة 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 فقد  ،والذي يوض  تحليل الانحدار البسيط بين بيئة العمل الداخلية والرضا الوظيفي (4)من خلال الجدول رقم  

ــائيأظهرت نتائ  التحليل   ــ ــا الوظيفي، حيث    الحصـ ــ ــائية لبيئة العمل الداخلية على الرضـ ــ عن وجود تأثير ذو دلالة إحصـ
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ــــا    قيمتـــه(، أي مـــا  0.713فقـــد بلغ )   R2( وأن معـــامـــل التحـــديـــد  0.844)   Rبلغ معـــامـــل الارتبـــاط   ـــ ـــ من التغيرات في الرضـــــ

التي بلغـت    (Sigالتـأثير قيمـة )  الوظيفي نـات  عن التغير في مســـــــــــــتوى الاهتمـام ببيئـة العمـل الـداخليـة وتؤكـد معنويـة هـذا

( مما يؤكد قبول الفرضـــــــــية التي تنص على وجود تأثير ذو دلالة احصـــــــــائية لبيئة  0.05من )  أقل( عند مســـــــــتوى  0.001)

 العلاقة بين بيئة العمل الداخلية والرضا الوظيفي (12)العمل الداخلية على الرضا الوظيفي، ويوض  الشكل 

 بيئة العمل الداخلية والرضا الوظيفييوض  العلاقة بين  (12)شكل 

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ــائية بين بيئة العمل الداخلية    الرئيســــــــية الثانية:  الفرضــــــــيةاختبار   .  ــ ـــ والتي تنص على وجود أثر ذو دلالة احصـ

ــ   النتاجيةوالفاعلية   ــ ـــــيط كما هو موضـــــ ـــ ـــــا  معامل الانحدار الخطي البسـ ـــ ـــــية تم حسـ ـــ ، ولاختبار هذه الفرضـ

 بالجداول التالي:
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 النتاجية ( يوض  تحليل الانحدار البسيط بين بيئة العمل الداخلية والفاعلية 5)جدول 

 ( tاختبار )  معام ت الانحدار  معلمات النموذج 
القيمة الا تمالية  

 (Sig ) 

 B0 0.409 3.793 0.001الحد الثابت 

 0.001 26.615 0.839 بيئة العمل الداخلية 

 - - R 0.806معامل الارتباط 

 - - R2 0.650معامل التحديد 

 - - F 708.348اختبار 

 - - 0.001 مستوى الدلالة 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 ،  النتاجية والفاعلية    والذي يوض  تحليل الانحدار البسيط بين بيئة العمل الداخلية   (5)ومن خلال الجدول رقم  

،  النتاجية الفاعلية  عن وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل الداخلية على    الحصائيأظهرت نتائ  التحليل    فقد

من التغيرات في    قيمتــــه(، أي مــــا  0.650فقــــد بلغ )   R2( وأن معــــامــــل التحــــديــــد  0.806)   Rحيــــث بلغ معــــامــــل الارتبــــاط  

  (Sigنـات  عن التغير في مســـــــــــــتوى الاهتمـام ببيئـة العمـل الـداخليـة وتؤكـد معنويـة هـذا التـأثير قيمـة )  النتـاجيـةالفـاعليـة 

ــأثير ذو دلالـــة 0.05من )  أقـــل( عنـــد مســـــــــــــتوى  0.001التي بلغـــت ) ــة التي تنص على وجود تـ ــا يؤكـــد قبول الفرضـــــــــــــيـ ( ممـ

ـــــــــائيـة لبيئـة ا ـــــكـل )النتـاجيـةلعمـل الـداخليـة على الفـاعليـة احصـــــ ـــ ـــــ  الشـــــ ـــ ( العلاقـة بين بيئـة العمـل الـداخليـة  13، ويوضـــــ

 .النتاجيةوالفاعلية 
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 النتاجيةوالفاعلية  ( يوض  العلاقة بين بيئة العمل الداخلية 13)شكل 

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ــائية بين    :الثالثةالرئيســــــــية    الفرضــــــــيةاختبار   .ت ــ العينة   أفراد  إجاباتوالتي تنص على وجود أثر ذو دلالة احصـــــ

ـــــيــة تم تجزئتهــا  النتــاجيــةحول بيئــة العمــل الــداخليــة والرضـــــــــــــــا الوظيفي والفعليــة   ـــ  إلى، ولاختبــار هــذه الفرضـــــ

 الفرضيات الفرعية التالية:

o   العينة   أفراد  إجاباتتواجد فروق ذات دلالة إحصـائية بين   :على اختبار الفرضـية الفرعية الأولى والتي تنص

الفرضـــية    هذهتعزي لمتغير الجنس، ولاختبار    النتاجيةحول بيئة العمل الداخلية والرضـــا الوظيفي والفاعلية  

ـــــتخـدام اختبـار ـــ ـــــتقلـة T تم اســـــ ـــ ـــــحـة في   ( (Independent -samples T-testللعينـات المســـــ ـــ وكـانـت النتـائ  موضـــــ

 الجدول التالي:
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( يوض  اختبار فرق متوسطات الاجابات بين الذكور والنا  حول بيئة العمل الداخلية والرضا  6)جدول 

 النتاجية الوظيفي والفاعلية 

 المتغير 
Leven’s test اختبار  

 درجة الحرية  Tقيمة 
 F Sigقيمة 

 382 1.989 0.16 1.986 بيئة العمل الداخلية 

 382 2.365 0.193 1.697 الرضا الوظيفي

 382 1.768 0.777 0.08 النتاجية الفاعلية 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 ( (F=1.986لمتغير بيئة العمل الداخلية    بالنســبةحيث كانت قيمة   (Leven’s test)اختبار   (6رقم )يوضــ  الجدول  

ــــين والقيمة    أنتباين العينتين متســــــــــــاوي، وبما    أنوهذا يبين   (،Sig = 0.16ومســــــــــــتوى دلالته تقدر) ـــ المجتمعين متجانســـــ

الذكور والنا  من    إجابات( عليه نقبل الفرضــــية العدم وهي تســــاوي متوســــطي  0.05وهي أكبر من ) الاحتمالية للاختبار

الفئـــة المســـــــــــــتهـــدفـــة حول بيئـــة العمــل    إجـــابـــاتخلال هـــذا يمكن القول أنـــه لا يوجـــد فروق ذو دلالـــة احصـــــــــــــــائيـــة مـــا بين  

 .نسالداخلية تعزي لمتغير الج

ـــــا الوظيفي فقد بلغت قيمة   ـــــبة لمتغير الرضـ وهذا يبين   (،Sig = 0.193)تقدر  ومســــــتوى دلالته  ) (F=1.697أما بالنسـ

ــــين والقيمة الاحتمالية للاختبار  أن  متســـــاوي وبماتباين العينتين    أن ( عليه نقبل 0.05وهي أكبر من ) المجتمعين متجانسـ

لا يوجد فروق ذو دلالة  إنهالذكور والنا  من خلال هذا يمكن القول    إجاباتالفرضـــــية العدم وهي تســـــاوي متوســـــطي 

 .الفئة المستهدفة حول الرضا الوظيفي تعزي لمتغير الجنس إجاباتاحصائية ما بين 

وهذا يبين   (،Sig = 0.777)تقدر  دلالته    ومســتوى ) (F=0.08ة  فقد بلغت قيم  النتاجيةأما بالنســبة لمتغير الفاعلية  

ــــين والقيمة الاحتمالية للاختبار  أن  متســـــاوي وبماتباين العينتين    أن ( عليه نقبل 0.05وهي أكبر من ) المجتمعين متجانسـ

لا يوجد فروق ذو دلالة  إنهالذكور والنا  من خلال هذا يمكن القول    إجاباتالفرضـــــية العدم وهي تســـــاوي متوســـــطي 

 .تعزي لمتغير الجنس النتاجيةالفئة المستهدفة حول الفاعلية  إجاباتاحصائية ما بين 
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o  أفراد  إجــابــاتتواجــد فروق ذات دلالــة إحصــــــــــــــائيــة بين    :على اختبــار الفرضــــــــــــيــة الفرعيــة الثــانيــة والتي تنص  

تعزي لمتغير عـدد ســـــــــــــنوات الخبرة،    النتـاجيـةالعينـة حول بيئـة العمـل الـداخليـة والرضــــــــــــــا الوظيفي والفـاعليـة  

ـــتخدام تحليل التباين    هذهولاختبار   وكانت النتائ  موضــــحة   (،One Way ANOVA) الأحاديالفرضــــية تم اسـ

 في الجدول التالي:

بالنسبة   النتاجيةلية والرضا الوظيفي والفاعلية بين بيئة العمل الداخ الأحادي( يوض  التباين 7)جدول 

 لسنوات الخبرة 

 مصدر التباين  المتغير 
مجموع 

 المربعات 
 درجات الحرية

متوسط  

 المربعات 

  Fقيمة 

 المحسوبة

مستوى  

 الدلالة 

بيئة العمل  

 الداخلية 

 2.380 2 4.759 بين المجموعات 

 0.687 381 261.580 داخل المجموعات  0.032 3.466

   383 266.339 المجموع 

الرضا  

 الوظيفي 

 1.096 2 2.191 بين المجموعات 

 0.647 381 246.633 داخل المجموعات  0.185 1.693

   383 248.825 المجموع 

الفاعلية  

 النتاجية 

 0.661 2 1.322 بين المجموعات 

 0.753 381 287.006 داخل المجموعات  0.417 0.877

   383 288.328 المجموع 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ويتضـــــــــــــ  من الجدول عدم وجود  الأحاديمقارنة المتوســـــــــــــطات عن طريق اختبار التباين   (7رقم )يوضـــــــــــــ  الجدول  

 لمتغير فئات سنوات الخبرة. يعزي  النتاجيةفروق ذات دلالة احصائية بالنسبة لمحور الرضا الوظيفي والفاعلية 
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ــ  وجود فروق بين    ــبة لمحور بيئة العمل الداخلية فيتضـ ــائية حيث    أفراد  إجاباتأما بالنسـ العينة ذات دلالة احصـ

ـــــيــة بوجود تبــاين بين  0.05( وهي أكبر من )Sig = 0.032)بلغــت قيمــة   ـــ العينــة حول    أفراد إجــابــات(، وعليــة نقبــل الفرضـــــ

العينة حول    أفراد إجابات  ( تحليل9متغير ســـــنوات الخبرة، ويوضـــــ  الجدول رقم )  إلىمحور بيئة العمل الداخلية يعزي 

.
ً
 محور بيئة العمل الداخلية بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة للوقف على الفئة الأكثر تأثيرا

 العينة حول محور بيئة العمل الداخلية بالنسبة لمتغير سنوات الخبرة  أفراد إجابات( يوض  تحليل  8)جدول 

 سنوات الخبرة  المتغير 
 

 مستوى الدلالة  متوسط التباين 

العمل  بيئة 

 الداخلية 

 سنوات  5من  أقل
 0.304 0.115- سنوات  10 إلى  5من 

 0.215 0.138 سنوات  10أكثر من 

 سنوات  10 إلى  5من 
 0.304 0.115 سنوات  5من  أقل

 0.009 0.2533 سنوات  10أكثر من 

 سنوات  10أكثر من 
 0.215 0.138- سنوات  5من  أقل

 0.009 0.2533- سنوات  10 إلى  5من 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 بين الفئة من    (8رقم )  ويتضـــــــــ  من الجدول 
ً
ــــنوات خبرة والفئة   10 – 5وجود فروق بين ســـــــــنوات الخبرة تحديدا ســـــ

 سنوات خبرة. 10من سنوات خبرة لصال  الفئة أكثر  10أكثر من 

o  أفراد إجــابــاتتواجــد فروق ذات دلالــة إحصــــــــــــــائيــة بين    :على اختبــار الفرضــــــــــــيــة الفرعيــة الثــالثــة والتي تنص  

تعزي لمتغير المؤهل العلمي، ولاختبار    النتاجيةالعينة حول بيئة العمل الداخلية والرضـــــــــــا الوظيفي والفاعلية  

وكانت النتائ  موضحة في الجدول   (،One Way ANOVA)  الأحاديالفرضية تم استخدام تحليل التباين    هذه

 التالي:
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بالنسبة للمؤهل   النتاجيةوالرضا الوظيفي والفاعلية  بين بيئة العمل الداخلية الأحادي( يوض  التباين 9)جدول 

 العلمي

 مصدر التباين  المتغير 
مجموع 

 المربعات 
 درجات الحرية

متوسط  

 المربعات 

  Fقيمة 

 المحسوبة

مستوى  

 الدلالة 

بيئة العمل  

 الداخلية 

 0.551 3 1.652 بين المجموعات 

 0.697 380 264.688 داخل المجموعات  0.500 0.790

   383 266.339 المجموع 

الرضا 

 الوظيفي 

 0.327 3 0.980 بين المجموعات 

 0.652 380 247.845 داخل المجموعات  0.682 0.501

   383 248.825 المجموع 

الفاعلية  

 الإنتاجية 

 0.257 3 0.771 بين المجموعات 

 0.757 380 287.556 داخل المجموعات  0.797 0.340

   383 288.328 المجموع 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

وكانت النتيجة عدم وجود فروق بين   الأحاديمقارنة المتوسطات عن طريق اختبار التباين   (9رقم )يوض  الجدول  

( Sigحيث بلغ مســــــــــتوى الدلالي )  النتاجيةالعينة حول بيئة العمل الداخلية والرضــــــــــا الوظيفي والفاعلية   أفراد  إجابات

ـــــورات  إلى( ويـدل هـذا 0.05( وهي أكبر من )0.797 – 0.682 – 0.50)للمحـاور على التوالي   ـــ عـدم وجود اختلافـات في تصـــــ

 .للمحاور نات  عن المؤهل العلمي بالنسبةعينة الدراسة 

لا توجد فروق بين متوســــطات الجابات لأفراد العينة حول بيئة    على:لي نقبل الفرضــــية الصــــفرية والتي تنص وبالتا

 تعزي لمتغير المؤهل العلمي. النتاجيةالعمل الداخلية والرضا الوظيفي والفاعلية 
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 تحليل محاور الاستبيان: 6-7

المكون من خمس درجات لتحديد درجة أهمية كل بند من بنود الاســتبيان وكانت   لقد تم الاعتماد على ســلم ليكرت

 نتائ  التحليل كما يلي:

 -الداخلية:  : بيئة العمل الأول المحور   6-7-1

( نتائ  المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لجابات مفردات عينة الدراســة حول  10يعرض الجدول رقم )

 ملهم موضحة كما يلي:بيئة العمل الداخلية بمقر ع

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لجابات عينة الدراسة حول بيئة العمل الداخلية10)جدول 

 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 النتيجة 

1 
  ( التيوالمعنويةالمادية ) الداخلية يوفر مقر عملك كافة عناصر البيئة  

 وجه   أكملعملك على  إتمامتساعدك على 
 موافق  1.086 3.49

 موافق  1.021 3.54 المقدمة لي في مقر العمل مرضية  الدارية الخدمات  2

 محايد  1.09 3.3 العمل مصادر التعلم التي احتاجها في العمل  يتوفر بمقر 3

 محايد  1.189 3.26 مناخ بيئة العمل الحالي يساعد على التطور المهني والنمو  4

5 
سواء )الجنس /   أساس أي لا يوجد تمييز بين العاملين بمقر العمل على 

 اللون/ الجنسية...الخ( 
 موافق  1.331 3.41

6 
هل عناك أنظمة وسياسات وإجراءات واضحة ومشاركة مع جميع 

 الموظفين 
 محايد  1.14 3.4

 مدى رضاك  7
ً
 محايد  1.15 3.24 عن بيئة عملك الداخلية بمقر عملك  إجمالا

 محايد  1.133 3.16 مدى رضاك عن توفر عناصر بيئة العمل الداخلية بمقر عملك  8
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 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 النتيجة 

9 
لتوفير العناصر اللازمة لبيئة  الدارة مدى رضاك عن سرعة استجابة 

 العمل 
 محايد  1.24 2.92

 موافق  1.257 3.44 الحالية على استمرار ك بالعمل مدى تأثير بيئة العمل الداخلية  10

 محايد  0.83391 3.315 نتيجة المحور 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

)بيئة العمل الداخلية( حيث بلغ المتوســـــط الحســـــابي العام لهذا المحور    الأول ( نتائ  المحور  3يوضـــــ  الجدول رقم )

الحياد لعبارات محور بيئة العمل    إلىعينة الدراســـــة يميلون   أفراد  أن( مما يدل على 0.833( وانحراف معياري )3.315)

 الداخلية.

 -الداخلية:  العينة  ول بيئة العمل   أفراد  إجاباتتحليل  6-7-1-1

ــــر البيئة   • ــــاعدك على   والمعنوية( التيالمادية  )الداخلية  يوفر مقر عملك كافة عناصـــــ   أكملعملك على   إتمامتســـــ

 وجه:

 العينة حول مدى توفر عناصر بيئة العمل الداخلية بمقر عملهم   إجاباتنسبة تباين   (11)جدول 

 النسبة %  التكرار  الإجابة

 4.4 17 لا أوافق بشدة 

 16.1 62 لا أوافق 

 22.7 87 محايد 

 39.8 153 موافق 

 16.9 65 موافق بشدة 
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 النسبة %  التكرار  الإجابة

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ــــاعد  (11)من خلال الجدول رقم   ـــ ـــر بيئة العمل الداخلية المادية والمعنوية التي تسـ   أفرادالمتعلق بمدى توفر عناصـــــ

ــــ  موافقة    أعمالهم  إتمامعلى   العينة ــــبة    أفراد أغل على أكمل وجه، يتضـــــ ــــبة% موافقة   39.8العينة بنســـــ  %16.9 ونســـــ

بيئة العمل الداخلية بمقر  العينة حول مدى توفر عناصــــر    إجاباتتباين   ة( نســــب14موافقين بشــــدة، ويوضــــ  الشــــكل )

 عملهم.

 العينة حول مدى توفر عناصر بيئة العمل الداخلية بمقر عملهم  إجابات تباين   ة( نسب14الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 المقدمة لي في مقر العمل مرضية: الداريةالخدمات  •

 المقدمة لهم.   الداريةالعينة حول مدى رضاهم عن الخدمات    إجاباتنسبة تباين   (12)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 5.7 22 لا أوافق بشدة 
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 النسبة  التكرار  الإجابة

 10.2 39 لا أوافق 

 21.1 81 محايد 

 50.8 195 موافق 

 12.2 47 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

  أفراد أغل يتضـــ  موافقة    لهم،المقدمة    الداريةبمدى رضـــاهم عن الخدمات  المتعلق  (12)من خلال الجدول رقم  

تباين   ة( نســـــــب15)موافقين بشـــــــدة، ويوضـــــــ  الشـــــــكل   %12.2 ونســـــــبةعن الخدمات المقدمة لهم،   %50.8العينة بنســـــــبة  

 المقدمة لهم. الداريةالعينة حول مدى رضاهم عن الخدمات  إجابات

 المقدمة لهم  الدارية العينة حول مدى رضاهم عن الخدمات  إجاباتيوض  نسبة تباين   (15الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 العمل مصادر التعلم التي ا تاجها في العمل: يتوفر بمقر  •

 العينة حول مدى توفر مصادر التعلم بمقر عملهم   إجاباتنسبة تباين  ( 13)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 5.2 20 لا أوافق بشدة 

 20.8 80 لا أوافق 

 24.7 95 محايد 

 37.0 142 موافق 

 12.2 47 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

  أفراد أغل يتض  موافقة    عملهم،يحتاجونها بمقر التعلم التي   مصادرالمتعلق بتوفر   (13)من خلال الجدول رقم  

الشكل    ويوضـ  %20.8بلغت نسـبه عدد غير الموافقين    بينما  ،بشـدةموافقين   %12.2  ونسـبةموافقة   %37العينة بنسـبة  

 العينة حول مدى توفر مصادر التعلم بمقر عملهم. إجاباتتباين  ة( نسب16)

 العينة حول مدى توفر مصادر التعلم بمقر عملهم  إجابات تباين   ة( نسب16الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 منال بيئة العمل الحالي يساعد على الت ور المهني والنمو: •

 العينة حول مدى مساعدة مناخ بيئة العمل الحالية على تطورهم المهني   إجاباتنسبة تباين   (14)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 7.8 30 لا أوافق بشدة 

 22.4 86 لا أوافق 

 21.1 81 محايد 

 33.6 129 موافق 

 15.1 58 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

على التطور المهني والنمو، يتضــــ  موافقة   ومســــاعدتهالمتعلق بمناخ بيئة العمل الحالي   (14)من خلال الجدول رقم  

ــــبة    أفراد  أغل  ــــبةموافقة   %33.6العينة بنســـــ ــــدة %15.1 ونســـــ ــــبة الغير موافقموافقين بشـــــ ، %22.4ن  ي، بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى مساعدة مناخ بيئة العمل الحالية على تطورهم المهني. إجاباتتباين  ة( نسب17ويوض  الشكل )

 العينة حول مدى مساعدة مناخ بيئة العمل الحالية على تطورهم المهني  إجابات تباين   ة( نسب17الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 سواء )الجنس / اللون/ الجنسية...الخ(: أساس أيلا يوجد تمييز بين العاملين بمقر العمل على  •

 بمقر عملهم  تمييزالعينة حول مدى وجود   إجاباتنسبة تباين   (15)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 11.2 43 لا أوافق بشدة 

 15.9 61 لا أوافق 

 20.6 79 محايد 

 25.5 98 موافق 

 26.8 103 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــ  موافقــة    تواجــد  بمــدىالمتعلق    (15)من خلال الجــدول رقم   ـــ   أفراد  أغلــ تمييز بين العــاملين بمقر العمــل، يتضـــــ

ويوضــ  الشــكل   ،%15.9بلغت نســبة الغير موافقين    ابشــدة، بينمموافقين   %26.8 ونســبةموافقة   %25.5العينة بنســبة  

 بمقر عملهم. تمييزالعينة حول مدى وجود  إجاباتتباين  ة( نسب18)

 بمقر عملهم  تمييزالعينة حول مدى وجود  إجابات تباين   ة( نسب18الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 هل هناك أنظمة وسياسات وإجراءات واضحة ومشاركة مع جميع الموظفين •

 العينة حول مدى وجود أنظمة وسياسات واضحة لهم بمقر عملهم   إجاباتنسبة تباين   (16)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 6.8 26 لا أوافق بشدة 

 16.4 63 لا أوافق 

 23.4 90 محايد 

 37.2 143 موافق 

 16.1 62 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

المتعلق بهل هناك أنظمة وســياســات واضــحة ومشــاركة مع جميع الموظفين، يتضــ  موافقة   (16)من خلال الجدول رقم  

ــــبة    أفراد  أغل  ــــبةموافقة   %37.2العينة بنســـــ ــــدة، %16.1 ونســـــ ــــبة الغير موافقين   موافقين بشـــــ  ،%16.4بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى وجود أنظمة وسياسات واضحة لهم بمقر عملهم. إجاباتتباين  ة( نسب19ويوض  الشكل )

 العينة حول مدى وجود أنظمة وسياسات واضحة لهم بمقر عملهم  إجابات تباين   ة( نسب19الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى رضاك  •
 
 عن بيئة عملك الداخلية بمقر عملك: إجمالا

 العينة حول مدى رضاهم اجمالا عن بيئة عملهم الداخلية   إجاباتنسبة تباين   (17)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 42 10.9 

2 42 10.9 

3 131 34.1 

4 119 31.0 

قيمة أعلى  5 50 13.0 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

، يتض  همالداخلية بمقر عمل  هماجمالا عن بيئة عمل  العينة  أفراد  المتعلق بمدى رضا  (17)من خلال الجدول رقم  

(  20ويوضــــ  الشــــكل ) ،%10.9بينما بلغت نســــبة الغير موافقين   %، 10.9واقل قيمة على   %13قيمة على   أعلىحصــــول  

 العينة حول مدى رضاهم اجمالا عن بيئة عملهم الداخلية. إجاباتتباين  ةنسب

 رضاهم اجمالا عن بيئة عملهم الداخلية العينة حول مدى   إجابات تباين   ة( نسب20الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى رضاك عن توفر عناصر بيئة العمل الداخلية بمقر عملك: •

 العينة حول مدى رضاهم عن توفر عناصر بيئة العمل بمقر عملهم   إجاباتنسبة تباين   (18)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 42 10.9 

2 52 13.5 

3 134 34.9 

4 114 29.7 

قيمة أعلى  5 42 10.9 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

،  هم عن توفر عناصــــر بيئة العمل الداخلية بمقر عمل  العينة  أفراد  المتعلق بمدى رضــــا (18)من خلال الجدول رقم  

ـــــبـة الغير موافقين  %10.9واقـل قيمـة على   %10.9قيمـة على    أعلىيتضـــــــــــــ  حصـــــــــــــول   ـــ ـــــ     ،%13.5، بينمـا بلغـت نســـــ ـــ ويوضـــــ

 العينة حول مدى رضاهم عن توفر عناصر بيئة العمل بمقر عملهم. إجاباتتباين  ة( نسب21الشكل )

 العينة حول مدى رضاهم عن توفر عناصر بيئة العمل بمقر عملهم  إجابات تباين   ة( نسب21الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 لتوفير العناصر ال زمة لبيئة العمل:الإدارة مدى رضاك عن سرعة استجابة  •

 لتوفير عناصر بيئة العمل الدارة العينة حول مدى رضاهم عن سرعة استجابة    إجاباتنسبة تباين   (19)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 67 17.4 

2 74 19.3 

3 102 26.6 

4 105 27.3 

قيمة أعلى  5 36 9.4 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

لتوفير العناصـر اللازمة لبيئة  الدارة  عن سـرعة اسـتجابة    العاملين  المتعلق بمدى رضـا (19)من خلال الجدول رقم  

العينة   إجاباتتباين   ة( نسـب22، ويوضـ  الشـكل )%9.4واقل قيمة على  %17.4قيمة على   أعلىيتضـ  حصـول  و العمل،  

 لتوفير عناصر بيئة العمل.الدارة حول مدى رضاهم عن سرعة استجابة 

 لتوفير عناصر بيئة العمل  الدارة ة  العينة حول مدى رضاهم عن سرعة استجاب إجابات تباين   ة( نسب22الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى تأثير بيئة العمل الداخلية الحالية على استمرار ك بالعمل: •

 العينة حول مدى تأثير بيئة العمل على استمرارهم بالعمل   إجاباتنسبة تباين   (20)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة  أقل  1 42 10.9 

2 35 9.1 

3 112 29.2 

4 101 26.3 

قيمة أعلى  5 94 24.5 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــتمرار (20)من خلال الجدول رقم   ـــ بالعمل،  العينة  أفراد  المتعلق بمدى تأثير بيئة العمل الداخلية الحالية على اســـــ

العينة حول    إجاباتتباين   ة( نســــب23، ويوضــــ  الشــــكل )%10.9واقل قيمة على  %24.5قيمة على    أعلىيتضــــ  حصــــول  

 مدى تأثير بيئة العمل على استمرارهم بالعمل.

 العينة حول مدى تأثير بيئة العمل على استمرارهم بالعمل   إجابات تباين   ة( نسب23الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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بمشـــاركتها لتحســـين بيئة العمل  برجاء اضـــافة اي عناصـــر اضـــافية تررب تم اضـــافة ســـؤال مفتوح بعنوان ) •

 الداخلية بمقر عملك(، وجاءت الاجابات لالتالي:

 أ  صـــحية"المفترض بيئة العمل تكون بيئة   -
ً
من   الغرفةمن ناحية توزيع الهواء البارد في  التهويةمن ناحية    ولا

ـــــاءة من حيث توفر جميع الامكانات والتي تمكن الموظف من تأدية عمله    إلىمما يؤدي   حيةيبأر حيث الاضـ

 " على كفاءة وفعالية المنظمة باليجا المساهمة في زيادة انتاجية الموظف ومما ينعكس 

ـــــمس والنباتات   - ـــــعة الشـ ـــــاءة واشـ ـــــبه مع الموظف كالضـ   الداخلية"اعتماد افكار جديدة لموقع العمل وتناسـ

 " نفا ي وايجابي على صعيد الموظف والمراجع أثريكون لها 

من عدم   أوالدارة  . موضــوعها شــائك ومعقد من جميع النوا ي من ســوء الخاص.طاع  العمل في الق  بيئة" -

ـــــــــاعـده  ـــــتجـابـة لمتطلبـات الموظف التي تســـــ ـــ ل  يـمن قلـة الموظفين هـذا الامر الجل  أو وظيفتـه إتمـام علىالاســـــ

ـــــيـة ال أوانتـاجيـه الموظف    نـاحيـةصـــــــــــــراحـة والـذي يترتـ  عليـه ايضـــــــــــــا امور كثيره من   ـــ ـــــغوط النفســـــ ـــ ي  ت الضـــــ

 ". العلاوات.. الخ أوبالزيادات  المطالبة على وأالموظف لها  تعرضي

- “Accepting the individual Performance as authenticity, the variation in personality and way 

of thinking adds value to the company's vision and missions”. 

فهي تعزز الولاء للشــــركة ورفع الاداء بالعمل و تحســــين   Employee Engagement يفينظام الولاء الوظ" -

 ". بيئة العمل تصبح جذابه للكفاءات من خار  الشركة أنذلك  إلى بالضافةبيئة العمل 

ــــب  كان وهذا أدى  أوبناءً على أداء الموظف   أوكانت زيادة ســـــنوية    نإأي زيادة في الرات ،   دلا توج" - لأي سـ

 ضعف الاداء الوظيفي واستقالات كثيرة التي أدت نقص عدد الموظفين ذوي الخبرة في المجال". إلى

، الثوا  والعقــا ، الموظفين"التقــدير المعنوي والمــادي، عمــل أنشـــــــــــــطــة تعليميــة، خلق روح التعــاون بين   -

 ، الاهتمام بظروف الموظفين والسؤال عنهم".التحفيز
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 لمحور الثاني: الرضا الوظيفي:ا 6-7-2

( نتائ  المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لجابات مفردات عينة الدراســة حول  21يعرض الجدول رقم )

 الرضا الوظيفي للعاملين موضحة كما يلي:

 ي ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لجابات عينة الدراسة حول الرضا الوظيف21)جدول 

 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 النتيجة 

 موافق  1.011 3.54 لقد تم تزويدي بجميع الموارد للقيام بعملي بكفاءة وفعالية 1

2 
أحصل على فرصة لاستخدام مهاراتي ومعرفي وقدراتي في العمل بشكل  

 كامل 
 موافق  1.035 3.57

 موافق  1.14 3.43 العمللدي حرية التعبير عن نرائي في   3

 محايد  1.139 3.3 لدي فهم واض  لخطة النمو الخاصة بي  4

 موافق  0.962 3.91 أشعر بالارتباط بزملائي  5

 محايد  1.124 3.27 يتم توزيع العمل بشكل عادل ومتساو عبر الفرق  6

 موافق  1.143 3.43 يتم تحديد أهدافي بوضوح من قبل رئيا ي  7

 مدى رضاك  8
ً
 محايد  1.159 3.33 عن عملك الحالي إجمالا

 محايد  1.289 3.18 مدى ترشيح الشركة لزملائك للالتحاق بالعمل بها  9

 محايد  1.16 3 مدى توازن الحياة مع العمل  10

 محايد  1.229 3.2 مدى شعورك بأن عملك يحقق لك مرتبه اجتماعية مرضية  11

12 
والحوافز والترقيات المعمول به حاليا بمقر عملك مرض ي  نظام الأجور 

 لك
 محايد  1.315 2.7
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 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 النتيجة 

 محايد  0.80602 3.3227 نتيجة المحور 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

( نتائ  المحور الثاني )الرضـــــــــــــا الوظيفي( حيث بلغ المتوســـــــــــــط الحســـــــــــــابي العام لهذا المحور  4يوضـــــــــــــ  الجدول رقم )

ــاري )3.32) ــا يـــدل على  0.81( وانحراف معيـ ــة الـــدراســــــــــــــــة يميلون    أفراد  أن( ممـ ــارات محور الرضـــــــــــــــا    إلىعينـ ــاد لعبـ الحيـ

 الوظيفي.

 -الوظيفي:  الرضا  العينة  ول   أفراد  إجاباتتحليل  6-7-2-1

 :اعليةلقد تم تزويدي بجميع الموارد للقيام بعملي بكفاءة وف •

 بكفاءة وفاعلية بأعمالهمالعينة حول مدى تزويدهم بالموارد للقيام   إجاباتنسبة تباين   (22)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 3.6 14 لا أوافق بشدة 

 13.0 50 لا أوافق 

 23.2 89 محايد 

 45.6 175 موافق 

 14.6 56 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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بكفاءة وفاعلية، يتض    همبجميع الموارد للقيام بعملالعينة    أفرادبمدى تزويد المتعلق   (22)من خلال الجدول رقم  

ـــــبة   أفراد  أغل موافقة   ـــــبةموافقة   %45.6العينة بنســـــ ـــــدة، %14.6 ونســـــ ـــــبة الغير موافقين   موافقين بشـــــ بينما بلغت نســـــ

 بكفاءة وفاعلية. بأعمالهمالعينة حول مدى تزويدهم بالموارد للقيام  إجاباتتباين  ة( نسب24ويوض  الشكل ) ،13%

 بكفاءة وفاعلية   بأعمالهمالعينة حول مدى تزويدهم بالموارد للقيام  إجابات تباين   ة( نسب24الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 أ صل على فرصة لاستخدام مهاراتي ومعرفتي وقدراتي في العمل بشكل لامل: •

 العينة حول مدى حصولهم على فرصة لاستخدام مهارتهم في العمل   إجاباتنسبة تباين   (23)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 3.9 15 لا أوافق بشدة 

 12.8 49 لا أوافق 

 22.4 86 محايد 

 44.3 170 موافق 

 16.7 64 موافق بشدة 
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 النسبة  التكرار  الإجابة

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

في    هموقدرات  همومعرفت  همعلى فرصـــــــة لاســـــــتخدام مهارات  العينة  أفرادبحصـــــــول  المتعلق  (23)من خلال الجدول رقم  

ــــكل ك  ـــ ــــ  موافقة  االعمل بشـ ـــ ــــبة   أفراد  أغل مل، يتضـ ـــ ــــبةموافقة    %44.3العينة بنسـ ـــ ــــدة،   %16.7 ونسـ ـــ بينما  موافقين بشـ

ــة    إجاباتتباين   ة( نســــب25ويوضــــ  الشــــكل )،  %12.8بلغت نســــبة الغير موافقين   العينة حول مدى حصــــولهم على فرصـ

 لاستخدام مهارتهم في العمل.

 العينة حول مدى حصولهم على فرصة لاستخدام مهارتهم في العمل   إجابات تباين   ة( نسب25الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 لدي  رية التعبير عن آرائي في العمل: •

 العمل  في نرائهم العينة حول مدى امكانيتهم التعبير بحرية عن   إجاباتنسبة تباين   (24)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 8.1 31 لا أوافق بشدة 

 10.9 42 لا أوافق 
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 النسبة  التكرار  الإجابة

 28.4 109 محايد 

 35.2 135 موافق 

 17.4 67 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــــ  موافقة  بحرية في العمل  نرائهمالعينة التعبير عن   أفرادمدى امكانية  المتعلق  (24)من خلال الجدول رقم   ـــ ، يتضـ

ــــبة    أفراد  أغل  ــــبةموافقة   %35.2العينة بنســـــ ــــدة، %17.4 ونســـــ ــــبة الغير موافقين   موافقين بشـــــ  ،%10.9بينما بلغت نســـــ

 العمل. في نرائهمالعينة حول مدى امكانيتهم التعبير بحرية عن  إجاباتنسبة تباين  (26ويوض  الشكل )

 العمل   في نرائهم العينة حول مدى امكانيتهم التعبير بحرية عن  إجابات تباين   ة( نسب26الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 لدي فهم واضح لخ ة النمو الخاصة بي: •

 العينة حول مدى فهمهم الواض  لخطة النمو الخاصة بهم   إجاباتنسبة تباين   (25)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 7.0 27 لا أوافق بشدة 

 19.3 74 لا أوافق 

 24.0 92 محايد 

 35.9 138 موافق 

 13.8 53 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــكـل   أفرادالمتعلق بلـدي فهم   (25)من خلال الجـدول رقم  ـــ ــة بالعينـة بشـــــ ـــ ـــ ـــــ  لخطـة النمو الخـاصـــــ ـــ ـــــ  همواضـــــ ـــ ، يتضـــــ

ـــــبة   أفراد  أغل موافقة   ـــــبةموافقة   %35.9العينة بنســـــ ـــــدة،  %13.8 ونســـــ ـــــبة الغير موافقين  موافقين بشـــــ بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى فهمهم الواض  لخطة النمو الخاصة بهم. إجاباتتباين  ة( نسب27ويوض  الشكل )، 19.3%

 العينة حول مدى فهمهم الواض  لخطة النمو الخاصة بهم   إجابات تباين   ة( نسب27الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 أشعر بالارتباط بزم ئي: •

 بالارتباط بزملائي بأشعرالعينة المتعلق   أفراد إجاباتيوض  تكرار ونسبة   (26)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 1.8 7 لا أوافق بشدة 

 6.3 24 لا أوافق 

 21.1 81 محايد 

 40.4 155 موافق 

 30.5 117 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــــ  موافقة  العينة بالارتباط بزملائهم في العمل  أفرادبمدى شـــــــــــعور المتعلق  (26)من خلال الجدول رقم   ـــ ، يتضـ

ــــبة    أفراد  أغل  ـــ ــــبةموافقة   %40.4العينة بنســـــ ـــ ــــدة،   %30.5  ونســـــ ـــ ــــبة الغير موافقين  موافقين بشـــــ ـــ ، %6.3بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى شعورهم بالارتباط بزملائهم. إجاباتتباين  ة( نسب28ويوض  الشكل )

 العينة حول مدى شعورهم بالارتباط بزملائهم   إجابات تباين   ة( نسب28الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 يتم توزيع العمل بشكل عادل ومتساو ي عبر الفرق: •

 العينة حول مدى توزيع العمل بشكل عادى ومتساوي عبر فريق العمل   إجاباتنسبة تباين   (27)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 7.3 28 لا أوافق بشدة 

 19.5 75 لا أوافق 

 23.4 90 محايد 

 38.0 146 موافق 

 11.7 45 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــ  موافقة  فرق العملتوزيع العمل بشــــــــــكل عادل ومتســــــــــاوي عبر    بمدىالمتعلق  (27)من خلال الجدول رقم   ، يتضـــــ

ــــبة    أفراد  أغل  ــــبةموافقة   %38.0العينة بنســـــ ــــدة،  %11.7 ونســـــ ــــبة الغير موافقين  موافقين بشـــــ ، %19.5بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى توزيع العمل بشكل عادى ومتساوي عبر فريق العمل. إجاباتتباين  ة( نسب29ويوض  الشكل )

 العينة حول مدى توزيع العمل بشكل عادى ومتساوي عبر فريق العمل   إجابات تباين   ة( نسب29الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 يتم تحديد أهدافي بوضوح من قبل رئيس ي: •

 العينة حول مدى تحديد أهدافهم بوضوح من قبل ر سائهم   إجاباتنسبة تباين   (28)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 8.1 31 لا أوافق بشدة 

 13.0 50 لا أوافق 

 22.1 85 محايد 

 41.1 158 موافق 

 15.6 60 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــوح من قبل ر  العينة  أفراد  أهدافتحديد    بمدىالمتعلق  (28)من خلال الجدول رقم   ـــــ    ســــــائهم بالعملبوضـ ، يتضـ

ـــــبة   أفراد  أغل موافقة   ـــــبةموافقة   %41.1العينة بنســـــ ـــــدة،  %15.6 ونســـــ ـــــبة الغير موافقين  موافقين بشـــــ بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى تحديد أهدافهم بوضوح من قبل ر سائهم. إجاباتتباين  ة( نسب30ويوض  الشكل )، 13%

 العينة حول مدى تحديد أهدافهم بوضوح من قبل ر سائهم   إجابات تباين   ة( نسب30الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى رضاك  •
 
 عن عملك الحالي: إجمالا

 العينة حول مدى رضاهم    إجاباتنسبة تباين   (29)جدول 
ً
 الحاليعن عملهم  إجمالا

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 40 10.4 

2 39 10.2 

3 117 30.5 

 4 132 34.4 

قيمة  أعلى  5 56 14.6 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

قيمة    أعلىالحالي، يتضــــ  حصــــول    هماجمالا عن عمل  العينة أفرادى رضــــا  المتعلق بمد (29)من خلال الجدول رقم  

 العينة حول مدى رضـــــــاهم    إجاباتتباين   ة( نســـــــب31ويوضـــــــ  الشـــــــكل ) ،%10.4واقل قيمة على   %14.6على 
ً
عن   إجمالا

 .الحاليعملهم 

 العينة حول مدى رضاهم  إجابات تباين   ة( نسب31الشكل )
ً
   الحاليعن عملهم   إجمالا

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى ترشيح الشركة لزم ئك ل لتحاق بالعمل بها: •

 للالتحاق بها  لزملائهالعينة حول مدى امكانية ترشيح الشركة   إجاباتنسبة تباين   (30)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 58 15.1 

2 48 12.5 

3 114 29.7 

4 96 25.0 

قيمة أعلى  5 68 17.7 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــيح  (30)من خلال الجـدول رقم   ـــ ـــــركـة لزملائالعينـة    أفرادالمتعلق بمـدى ترشـــــ ـــ ـــــ     همالشـــــ ـــ للالتحـاق بـالعمـل بهـا، يتضـــــ

ــــكل ) ،%15.1واقل قيمة على  %17.7قيمة على    أعلىحصــــــــول   ـــ ــــ  الشـ ـــ ــــب32ويوضـ ـــ العينة حول مدى    إجاباتتباين   ة( نسـ

 للالتحاق بها. لزملائهامكانية ترشيح الشركة 

 للالتحاق بها  لزملائه العينة حول مدى امكانية ترشيح الشركة  إجابات تباين   ة( نسب32الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى توازن الحياة مع العمل: •

 العينة حول مدى توازن الحياة مع العمل   إجاباتنسبة تباين   (31)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 57 14.8 

2 50 13.0 

3 148 38.5 

4 93 24.2 

قيمة أعلى  5 36 9.4 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

واقـل    %9.5قيمـة على    أعلىالمتعلق بمـدى توازن الحيـاة مع العمـل، يتضـــــــــــــ  حصـــــــــــــول   (31)من خلال الجـدول رقم  

 العينة حول مدى توازن الحياة مع العمل. إجاباتنسبة تباين  (33ويوض  الشكل ) ،%14.8قيمة على 

 العينة حول مدى توازن الحياة مع العمل  إجابات تباين   ة( نسب33الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مدى شعورك بأن عملك يحقق لك مرتب  اجتماعية مرضية: •

 العينة حول مدى شعورهم بأن عملهم يحقق لهم مرتبة اجتماعية مرضية   إجاباتنسبة تباين   (32)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 47 12.2 

2 58 15.1 

3 111 28.9 

4 108 28.1 

قيمة أعلى  5 60 15.6 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــيـة،   هميحقق ل  همن عملأبـ  العينـة أفراد المتعلق بمـدى شـــــــــــــعور   (32)من خلال الجـدول رقم   ـــ مرتبـة اجتمـاعيـة مرضـــــ

العينة حول    إجاباتتباين   ة( نســــب34ويوضــــ  الشــــكل ) ،%12.2واقل قيمة على  %15.6قيمة على    أعلىيتضــــ  حصــــول  

 مدى شعورهم بأن عملهم يحقق لهم مرتبة اجتماعية مرضية.

 العينة حول مدى شعورهم بأن عملهم يحقق لهم مرتبة اجتماعية مرضية  إجابات تباين   ة( نسب34الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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افز والترقيات المعمول ب   اليا  •  بمقر عملك مرض ي لك:نظام الأجور والحو

 العينة حول مدى رضاهم عن نظام الأجور والحوافز المعمول بمقر عملهم   إجاباتنسبة تباين   (33)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 95 24.7 

2 79 20.6 

3 96 25.0 

4 73 19.0 

قيمة أعلى  5 41 10.7 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 هنظام الأجور والحوافز والترقيات المعمول بالعينة عن   أفرادبمدى رضـــــا  المتعلق  (33)من خلال الجدول رقم  

 
ً
ـــكل ) ،%24.7قل قيمة على أو  %10.7قيمة على    أعلى، يتضـــــ  حصـــــول  همبمقر عمل  حاليا ـــ  الشــ تباين   ة( نســـــب35ويوضــ

 العينة حول مدى رضاهم عن نظام الأجور والحوافز المعمول بمقر عملهم. إجابات

 العينة حول مدى رضاهم عن نظام الأجور والحوافز المعمول بمقر عملهم  إجابات تباين   ة( نسب35الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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ــــــا  • ــــــاركتها لزيادة الرضــ ــــــافية تررب بمشــ ــــــر اضــ تم اضــــــــافة ســــــــؤال مفتوح بعنوان )برجاء اضــــــــافة اي عناصــ

 (، وجاءت الاجابات لالتالي:الحالي الوظيفي بعملك 

 واخلاقهم". أعمالهمجودة  الر ساء"وجود نظام للتعين على الوظائف، وجود تقييم سري على عموم  -

 بين الموظفين الـذين فقـدوا الولاء للعمـل وخفض مـدى  "عـدم وجود حوافز مـاديـة. أكثر   -
ً

المواضـــــــــــــيع تـداولا

 من البقاء لفترة أطول".
ً
 يبحثون عن البديل بدلا

ً
 فعاليتهم أثناء تأدية العمل. ودائما

 وتقليل ساعات العمل". سنوية"الحوافز وزيادات روات   -

 ".والآراء"التقدير والاهتمام بالمقترحات  -

حتى لو يحصــــل عن طريق تســــويق ذاتي لخدماته  أخرى  نفســــه في اماكن    اكتشــــافب"فتح المجال للموظف  -

 ". بدون تداخل مع المنافسين للمؤسسة

 "الاهتمام في زيادة الروات  مع غلاء المعيشة". -

 "مساواة الموظفين في المنطقة الغربية بالوسطى والشرقية". -

 الروات  العالية والاجور للحصــــــــــــول على رضــــــــــــ ى الموظف -
ً
وابداعه وتطويره لا بد من خلق بيئة    "ليس مهما

 صحية ومريحة حتى يستطع الموظف العطاء والولاء بدون توقف".

 -:  الإنتاجيةالمحور الثالث: الفاعلية   6-7-3

( نتائ  المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لجابات مفردات عينة الدراســة حول  34يعرض الجدول رقم )

 للعاملين موضحة كما يلي: النتاجيةالفاعلية 
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 النتاجية ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لجابات عينة الدراسة حول الفاعلية  34)جدول 

 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 النتيجة 

1 
الاعمال الموكلة  إتمامبمقر عملك يساعدك على  الحالينظام العمل 

 وجه  أكملاليك على  
 موافق  0.954 3.57

2 
  التنافسيةلزيادة الحالة  والفاعليات  الأنشطةمجموعه من  الدارة توفر 

 النتاجيةبين الموظفين ورفع مستوى 
 محايد  1.212 2.95

 محايد  1.198 3.09 البرام  التعليمية اللازمة لتطوير مهاراتك بالعمل الدارة توفر  3

 موافق  1.182 3.46 مهامك الموكلة اليك إتمامتشعر بالتقدير من ر سائك بالعمل عند  4

5 
ويوفر لي  الوظيفي، مكان عملي )المكت  مثلا( يؤثر إيجابيا على أدائي  

 الراحة التامة في أداء المهام 
 موافق  1.091 3.58

6 
 لتمامالحلية بمقر عملك على توفير المناخ اللازم الدارة تساعدك  

 عملك
 محايد  1.172 3.12

7 
 الحالي في تقدير جهود عملك  المكافآتمدى رضاك عن نظام 

2.55 1.332 
غير  

 موافق 

8 
الذي تتلقاه من    المعنوي مدى رضاك عن مستوى التقدير والدعم  

 كر ساء
 محايد  1.299 2.98

 موافق  1.158 3.47 فريق عملك الحالي وتعاونهم في انجاز الاعمال مدى رضاك عن العمل مع  9

10 
مدى رضاك على عدد ساعات العمل الحالية وتأثيرها على فاعليتك  

 النتاجية 
 محايد  1.295 3.13
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 العبارات  م
المتوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 النتيجة 

11 
مدى رضاك على نظام الاجازات الحالية بمقر عملك وتأثيرها على  

 النتاجية فاعليتك 
 محايد  1.31 3.19

 محايد 0.86765 3.1889 نتيجة المحور 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

( حيث بلغ المتوســـــــط الحســـــــابي العام لهذا المحور  النتاجية( نتائ  المحور الثالث )الفاعلية 5يوضـــــــ  الجدول رقم )

الحيـــاد لعبـــارات محور الفـــاعليــة    إلىعينـــة الـــدراســـــــــــــــة يميلون    أفراد  أن( ممـــا يـــدل على  0.87( وانحراف معيـــاري )3.19)

 .النتاجية

 -الوظيفي:  العينة  ول الرضا    أفراد  إجاباتتحليل  6-7-3-1

 وج : أكملالاعمال الموللة اليك على  إتمامبمقر عملك يساعدك على  الحالي نظام العمل  •

 أعمالهم   إتمامالعينة حول مدى مساعدة نظام العمل بمقر عملهم على    إجاباتنسبة تباين   (35)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 3.6 14 لا أوافق بشدة 

 9.1 35 لا أوافق 

 27.3 105 محايد 

 46.9 180 موافق 

 13.0 50 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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ــاعـدة نظـامالمتعلق   (35)من خلال الجـدول رقم  ـــ ـــ الموكلـة   أعمـالهم إتمـامعلى  لأفراد العينـةالعمـل الحـالي   بمـدى مســـــ

بينما  موافقين بشـــــــدة،  %13.0 ونســـــــبةموافقة   %46.9العينة بنســـــــبة   أفراد  أغل ، يتضـــــــ  موافقة  وجه  أكملعلى    إليهم

ـــــبة الغير موافقين   ـــــكل )، %9.1بلغت نسـ ـــــ  الشـ ـــــب36ويوضـ العينة حول مدى مســــــاعدة نظام العمل   إجاباتتباين   ة( نسـ

 .أعمالهم إتمامبمقر عملهم على 

 أعمالهم   إتمامالعينة حول مدى مساعدة نظام العمل الحالي بمقر عملهم على  إجابات تباين   ة( نسب36الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــــيــةالحــالــة   الفعــاليــات لزيــادة  الأنشــــــــــــ ــةمجموعــ  من  الإدارة توفر   • ـــ بين الموظفين ورفع مســــــــــــتوى   التنــافســ

 :الإنتاجية

 الأنشطة لزيادة الحالة التنافسية بينهم الدارة العينة حول مدى توفير   إجاباتنسبة تباين   (36)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 14.1 54 لا أوافق بشدة 

 24.2 93 لا أوافق 

 24.2 93 محايد 

 27.9 107 موافق 

 9.6 37 موافق بشدة 
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 النسبة  التكرار  الإجابة

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ــــدى  المتعلق ب  (36)من خلال الجـــــدول رقم   ــــة الدارة  ر  يتوفمـ ــــالـ ــــادة الحـ ــــات لزيـ ــــاليـ ــــة والفعـ ـــــطـ ـــ ــــة من الأنشـــــ مجموعـ

 %9.6 ونسبةموافقة   %27.9العينة بنسبة    أفراد  أغل ، يتض  موافقة  النتاجيةالتنافسية بين الموظفين ورفع مستوي  

العينة حول مدى    إجاباتتباين   ة( نســـب37ويوضـــ  الشـــكل )، %24.2بينما بلغت نســـبة الغير موافقين  موافقين بشـــدة،  

 الأنشطة لزيادة الحالة التنافسية بينهم.الدارة توفير 

 الأنشطة لزيادة الحالة التنافسية بينهم الدارة العينة حول مدى توفير   إجابات تباين   ة( نسب37الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

 البرامج التعليمية ال زمة لت وير مهاراتك بالعمل:الإدارة توفر  •

 البرام  التعليمية اللازمة لتطوير مهارتهم الدارة العينة حول مدى توفير   إجاباتنسبة تباين   (37)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 11.2 43 لا أوافق بشدة 

 21.9 84 لا أوافق 
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 النسبة  التكرار  الإجابة

 25.5 98 محايد 

 29.4 113 موافق 

 12.0 46 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ــ     هم البرام  التعليمية اللازمة لتطوير مهاراتالدارة  ر  يتوفمدى  المتعلق ب (37)من خلال الجدول رقم   ــ بالعمل، يتضـ

ـــــبة   أفراد  أغل موافقة   ـــــبةموافقة   %29.4العينة بنســـــ ـــــدة،  %12.0 ونســـــ ـــــبة الغير موافقين  موافقين بشـــــ بينما بلغت نســـــ

ـــكل )، 21.9% ـــ ـــ  الشـــــ ـــ ــــــب38ويوضـــــ البرام  التعليمية اللازمة لتطوير الدارة  العينة حول مدى توفير    إجاباتتباين   ة( نســـــ

 مهارتهم.

 البرام  التعليمية اللازمة لتطوير مهارتهم الدارة العينة حول مدى توفير   إجابات تباين   ة( نسب38الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 مهامك الموللة اليك: إتمامتشعر بالتقدير من رؤسائك بالعمل عند  •

 العينة حول مدى شعورهم بالتقدير من ر سائهم بالعمل   إجاباتنسبة تباين   (38)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 7.8 30 لا أوافق بشدة 

 14.8 57 لا أوافق 

 20.1 77 محايد 

 38.3 147 موافق 

 19.0 73 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

  هممهام   إتمامبالعمل عند   همبالتقدير من ر ســـــــــــــائالعينة   أفرادمدى شـــــــــــــعور  المتعلق ب (38)من خلال الجدول رقم  

ـــــــ  موافقة  إليهمالموكلة   ـــ ـــــــبة    أفراد  أغل ، يتضـ ـــ ـــــــبةموافقة   %38.3العينة بنسـ ـــ ـــــــدة،   %19.0  ونسـ ـــ بينما بلغت  موافقين بشـ

ـــــــبة الغير موافقين   ـــ ـــــــكل )، %14.8نسـ ـــ ـــــــ  الشـ ـــ ـــــــب39ويوضـ ـــ العينة حول مدى شـــــــــــعورهم بالتقدير من    إجاباتتباين   ة( نسـ

 ر سائهم بالعمل.

 العينة حول مدى شعورهم بالتقدير من ر سائهم بالعمل  إجابات تباين   ة( نسب39الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 ويوفر لي الرا ة التامة في أداء المهام: الوظيفي،مكان عملي )المكتب مث ( يؤثر إيجابيا على أدائي  •

 العينة حول مدى تأثير مكان عملهم على ادائهم الوظيفي   إجاباتنسبة تباين   (39)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

 6.3 24 لا أوافق بشدة 

 9.9 38 لا أوافق 

 22.1 85 محايد 

 43.2 166 موافق 

 18.5 71 موافق بشدة 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

ـــــ    هم)المكتـ  مثلا( إيجـابيـا على أدائ  همكـان عملدى تـأثير مالمتعلق بمـ  (39)من خلال الجـدول رقم  ـــ الوظيفي، يتضـــــ

ـــــبة   أفراد  أغل موافقة   ـــــبةموافقة   %43.2العينة بنســـــ ـــــدة،  %18.5 ونســـــ ـــــبة الغير موافقين  موافقين بشـــــ بينما بلغت نســـــ

 العينة حول مدى تأثير مكان عملهم على ادائهم الوظيفي. إجاباتتباين  ة( نسب40ويوض  الشكل )، 9.9%

 العينة حول مدى تأثير مكان عملهم على ادائهم الوظيفي  إجابات تباين   ة( نسب40الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 الحلية بمقر عملك على توفير المنال ال زم لإتمام عملك:الإدارة تساعدك  •

 أعمالهم   لتمامالعينة حول مدى تأثير ادارتهم على توفير المناخ اللازم    إجاباتنسبة تباين   (40)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 46 12.0 

2 58 15.1 

3 132 34.4 

4 101 26.3 

قيمة أعلى  5 47 12.2 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

على توفير المناخ اللازم    العينة أفراد  الحلية بمقر عملالدارة    ةســـــــاعدمدى مالمتعلق ب (40)من خلال الجدول رقم  

ـــــكل ) ،%12.0واقل قيمة على  %12.2قيمة على    أعلىيتضــــــــــ  حصــــــــــول    ،أعمالهملتمام   ـــــ  الشـــــ ـــــب41ويوضـــــ تباين   ة( نســـــ

 .أعمالهم لتمامالعينة حول مدى تأثير ادارتهم على توفير المناخ اللازم  إجابات

 أعمالهم   لتمامالعينة حول مدى تأثير ادارتهم على توفير المناخ اللازم   إجابات تباين   ة( نسب41الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 عملك:الحالي في تقدير جهود  المكافآتمدى رضاك عن نظام  •

 في تقدير جهودهم  الحالي المكافآت العينة حول مدى رضاهم عن نظام   إجاباتنسبة تباين   (41)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 122 31.8 

2 65 16.9 

3 95 24.7 

4 68 17.7 

قيمة أعلى  5 34 8.9 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

،  هم الحــالي في تقــدير جهود عمل  المكــافــأةعن نظــام    العينــة  أفراد  المتعلق بمــدى رضـــــــــــــــا  (41)من خلال الجــدول رقم  

العينة حول    إجاباتتباين   ة( نســـــــب42، ويوضـــــــ  الشـــــــكل )%31.8واقل قيمة على   %8.9قيمة على   أعلىيتضـــــــ  حصـــــــول  

 في تقدير جهودهم. الحالي المكافآتمدى رضاهم عن نظام 

 في تقدير جهودهم  الحالي المكافآت العينة حول مدى رضاهم عن نظام  إجابات تباين   ة( نسب42الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 :كرؤساءالذي تتلقاه من  المعنوي مدى رضاك عن مستوى التقدير والدعم  •

 من قبل ر سائهم   المعنوي العينة حول مدى رضاهم عن التقدير والدعم    إجاباتنسبة تباين   (42)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل 1 68 17.7 

2 72 18.8 

3 95 24.7 

4 98 25.5 

قيمة أعلى  5 51 13.3 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

من   يتلقوهعن مستوى التقدير والدعم المعنوي الذي    العينة  أفراد  المتعلق بمدى رضا (42)من خلال الجدول رقم  

 إجاباتتباين   ة( نســـــــب43، ويوضـــــــ  الشـــــــكل )%17.7واقل قيمة على  %13.3قيمة على   أعلى، يتضـــــــ  حصـــــــول  ئهمر ســـــــا

 من قبل ر سائهم. المعنوي العينة حول مدى رضاهم عن التقدير والدعم 

 من قبل ر سائهم  المعنوي العينة حول مدى رضاهم عن التقدير والدعم   إجابات تباين   ة( نسب43الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 الحالي وتعاونهم في انجاز الاعمال:مدى رضاك عن العمل مع فريق عملك  •

 الحالي العينة حول مدى رضاهم عن العمل مع فريق عملهم    إجاباتنسبة تباين   (43)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 29 7.6 

2 48 12.5 

3 96 25.0 

4 137 35.7 

قيمة أعلى  5 74 19.3 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

الحـالي وتعـاونهم في انجاز    همعن العمـل مع فريق عمل  العينـة  أفراد  المتعلق بمـدى رضـــــــــــــا (43)من خلال الجـدول رقم  

العينة   إجاباتتباين   ة( نسـب44ويوضـ  الشـكل ) ،%7.6واقل قيمة على   %19.3قيمة على   أعلىالاعمال، يتضـ  حصـول  

 .الحاليحول مدى رضاهم عن العمل مع فريق عملهم 

 الحالي العينة حول مدى رضاهم عن العمل مع فريق عملهم   إجابات تباين   ة( نسب44الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 :الإنتاجيةمدى رضاك على عدد ساعات العمل الحالية وتأثيرها على فاعليتك  •

 العينة حول مدى رضاهم عن عدد ساعات العمل وتأثيرها على فاعليتهم   إجاباتنسبة تباين   (44)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 63 16.4 

2 51 13.3 

3 101 26.3 

4 110 28.6 

قيمة أعلى  5 59 15.4 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

  همعدد ساعات العمل الحالية وتأثيرها على فاعليت  عن  العينة  أفراد  المتعلق بمدى رضا  (44)من خلال الجدول رقم  

 إجاباتتباين    ة( نســـــــب45ويوضـــــــ  الشـــــــكل ) ،%16.4واقل قيمة على  %15.4قيمة على    أعلى، يتضـــــــ  حصـــــــول  النتاجية

 العينة حول مدى رضاهم عن عدد ساعات العمل وتأثيرها على فاعليتهم.

 العينة حول مدى رضاهم عن عدد ساعات العمل وتأثيرها على فاعليتهم  إجابات تباين   ة( نسب45الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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 :الإنتاجيةمدى رضاك على نظام الاجازات الحالية بمقر عملك وتأثيرها على فاعليتك  •

 العينة حول مدى رضاهم عن نظام الاجازات الحالي بمقر عملهم   إجاباتنسبة تباين   (45)جدول 

 النسبة  التكرار  الإجابة

قيمة أقل  1 54 14.1 

2 62 16.1 

3 99 25.8 

4 94 24.5 

قيمة أعلى  5 75 19.5 

 100.0 384 الإجمالي 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 

وتأثيرها على   همنظام الاجازات الحالية بمقر عمل عن  العينة  أفراد  المتعلق بمدى رضـــــــــا (45)من خلال الجدول رقم  

ــــكل ) ،%14.1واقل قيمة على  %19.5قيمة على    أعلىيتضـــــ  حصـــــول    ،النتاجية  همفاعليت ــــ  الشـ ــــب46ويوضـ تباين   ة( نسـ

 العينة حول مدى رضاهم عن نظام الاجازات الحالي بمقر عملهم. إجابات

 العينة حول مدى رضاهم عن نظام الاجازات الحالي بمقر عملهم  إجابات تباين   ة( نسب46الشكل )

 

 SPSSبناء على نتائ  برنام   -المصدر: الباحثين 
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ـــــاركتها لزيادة فاعليتك   • ـــــافية تررب بمشــ ـــــر اضــ تم اضـــــــافة ســـــــؤال مفتوح بعنوان )برجاء اضـــــــافة اي عناصــ

 بمقر عملك(، وجاءت الاجابات لالتالي: الإنتاجية

بجميع جوانـ  العمـل    الالتزامكـان لـه الأثر اليجـابي على   النتـاجيـة"مرونـة ســــــــــــــاعـات العمـل والتركيز على  -

 وإعادة الشغف للعمل بمجهود أكبر".

 ". يكون السبت والجمعة هم نظام الاجازات أن"من الايجابي  -

ـــــــــال خــار  اوقــات  - ـــــمي، وجود نظــام يمنع الاتصـــــ ـــ ـــــلات خــار  اوقــات الــدوام الرســـــ ـــ "وجود نظــام يمنع المراســـــ

 وصريح بالموافقة بالتكليف أولا على العمل قبل البدء فيه".العمل، وجود نظام واض  

 ". "زيادة الروات  ولحوافز وتقليل وقت الدوام -

 ". الدارة"وجود الدعم المعنوي من  -

 تحليل النتائج والتصور المقترح .7

 مناقشة نتائج الدراسة: 7-1

نســـتعرض فيما يلي مناقشـــة نتائ  هذه  من خلال ما تم عرضـــة وتحليله من معطيات وفرضـــيات ودراســـات ميدانية  

 لما  استعراضهمن فرضيات وما تم  هالدراسة وفقا لما تم طرح
ً
 -يلي: من دراسات سابقة ونظريات وفقا

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات: 7-1-1

 -الوظيفي: مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الأولى: وجود ع قة بين بيئة العمل الداخلية والرضا  -

ــاهم بيئة العمل الداخلية بالقطاع الخاص في  ــية الأولى التي مفادها تسـ من خلال مناقشـــة معطيات وبيانات الفرضـ

عينة الدراســة    أفرادلجابات   الحصـــائينتائ  التحليل    تفقد أظهر زيادة تحقيق عوامل الرضـــا الوظيفي لدى العاملين،  

قوية بين مدى    إيجابيةعن وجود علاقة طردية ( 21ل رقم )والجدو ( 4والجدول رقم ) (2كما هو موضــــــــ  بالجدول رقم )

يســـاهم في مناســـ  للعاملين  وتوفير كافة العناصـــر المادية والمعنوية لتهيئة مناخ  تأثير بيئة العمل الداخلية والاهتمام بها  

كجزء من كيـــان عملهم وتوطيـــد الروابط    نـــدمـــاجهماو النمو وتطوير مهـــارتهم ممـــا ينعكس على ارتبـــاطهم بمقر عملهم،  

، وهو مـا زيـادة معـدلات الرضــــــــــــــا الوظيفي للعـاملين  بـالنهـايـة على  هالعـاطفيـة بين العـاملين ومقر عملهم وهو مـا يلقي بظلـ
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ـــــا الوظيفي بزيادة الفاعلية   ـــــركات حيث يرتبط الرضـــــ ـــــيعود بالنفع على الشـــــ ـــــيحه    النتاجيةســـــ ـــــيتم توضـــــ للعاملين كما ســـــ

 ثة.بالفرضية الثال

 -: الإنتاجيةمناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثانية: وجود ع قة بين بيئة العمل الداخلية والفاعلية  -

من خلال مناقشة معطيات وبيانات الفرضية الثانية التي مفادها تساهم بيئة العمل الداخلية بالقطاع الخاص في 

ـــــائينتائ  التحليل    تلدى العاملين، فقد أظهر   النتاجيةزيادة الفاعلية  ـــ ، كما هو عينة الدراســـــــــــــة  أفرادلجابات   الحصـــــ

قويـة بين مـدى تـأثير   إيجـابيـةعن وجود علاقـة طرديـة  (  34( والجـدول رقم )5( والجـدول رقم )2موضـــــــــــــ  بـالجـدول رقم )

ـــــطـة الأبيئـة العمـل الـداخليـة والاهتمـام بهـا وتوفير   ـــ التي تحفز العـاملين وتعزز من ارتبـاطهم بمقر عملهم    والفعـاليـاتنشـــــ

ــــواء على المدى القري   ومشـــــاركتهم في وضـــــع الر ية الاســـــتراتيجية ا ــــركة سـ ــــة بالشـ البعيد، وتوفير برام  التقدير    أولخاصـ

على زيادة الفاعلية    إلىالمادية والمعنوية ووضــــعها كجزء من ســــياســــة واضــــحة بالنســــبة للشــــركة، كل هذه العوامل تؤدي 

 وعملهم بأقو ى طاقتهم. للعاملين النتاجية

ــا الوظيفي  و ع قـة بين بيئـة العمـل الـداخليـة  منـاقشــــــــــــة النتـائج في ضــــــــــــوء الفرضــــــــــــيـة الثـالثـة: وجود   - ـــــ ـــ الرضــ

 -: الإنتاجيةوالفاعلية 

ــية الثا ـــ ـــــة معطيات وبيانات الفرضـ ــاهم بيئة العمل الداخلية بالقطاع الخاص    لثةمن خلال مناقشـ ـــ التي مفادها تسـ

نتائ   ويتضــــ  من  ،  بشــــركات القطاع الخاص  لدى العاملين  النتاجيةالفاعلية  معدلات الرضــــا الوظيفي وزيادة  في زيادة 

( 5( والجدول رقم )4( والجدول رقم )2كما هو موضــــ  بالجدول رقم )عينة الدراســــة    أفرادلجابات    الحصــــائيالتحليل  

 على ما تم  (  9( والجدول رقم )8( والجدول رقم )7( والجدول رقم )6والجدول رقم )
ً
 أيضا

ً
 بالفرضية  إ، وبناءا

ً
ثباته مسبقا

ــا الوظيفي والفــاعليــة   ـــــــ  على حــد  النتــاجيــةالأولى والثــانيــة بوجود علاقــة قويــة تجمع بيئــة العمــل الــداخليــة بــالرضـــــ
ً
، هكلا

بعناصرها    هتماموالا قوية بين المحاور الثلاثة فكلما تم تهيئة بيئة العمل الداخلية    إيجابيةفيتض   وجود علاقة طردية  

وكنتيجة لتلك الزيادة في معدلات الرضـا الوظيفي لدى العاملين تزداد كلما زادت معدلات الرضـا الوظيفي لدى العاملين  

ـــــحيح فكلمـا تم اهمـال بيئـة العمـل    تـاجيـةالنالفـاعليـة   ـــ ـــــرهـا    الـدخيلـةلهم، والعكس صـــــ ـــ ـــــلـ  على أوعنـاصـــــ ـــ ثر ذلـك بـالســـــ

 بالتبعية.  النتاجيةمعدلات الرضا الوظيفي والفاعلية 
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 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: 7-1-2

 
ً
   تمثل الدراســـات الســـابقة رافدا

ً
يســـهم في إثراء الدراســـة الحالية بجانبيها النظري والميداني، وقد رجع الباحثين   قويّا

 محاور الدراسة للاستفادة منها.و الدراسات السابقة التي أجريت في نفس مجالات  إلى

وبعد عرضــــــــــنا للدراســــــــــات الســــــــــابقة لاحظنا وجود اختلاف بين الدراســــــــــة الحالية والدراســــــــــات الســــــــــابقة من حيث  

  من الدراســـــــــاتمقارنة ما توصـــــــــلت إليه الدراســـــــــة مع بعض  إلىذلك زمان ومكان إجرائها، وســـــــــوف نتطرق  المنطلقات وك

 السابقة من حيث المنمج وأدوات جمع البيانات والنتائ  وهي كالتالي:

 من  يث المنهج: -

م( على المنمج  2018في دراســتنا اعتمدنا على المنمج الوصــفي، وهذا ما اعتمد عليه دراســة حبيبة خن ورفية حددة )

م( 2019م( على المنمج الوصفي، ودراسة بوبربوة نور الهدة وبوالقدرة هدى )2013الوصفي، ودراسة سهام بن رحمون )

المنمج الوصـــــفي، ودراســـــة أمينة مخلوفي وإكرام بوســـــعيد م( على  2012على المنمج الوصـــــفي، ودراســـــة ســـــعد القحطاني )

م( على المنمج الوصـــفي، ودراســـة بن عبيلة 2020م( على المنمج الوصـــفي، ودراســـة بوحة فريدة وصـــوفان شـــهيرة )2020)

 ( على المنمج الوصفي.2017أمين وصامت شامي أيو  )

ودراســــــة الشــــــيض محمد الخضــــــر وأحمد إبراهيم    م( على المنمج التحليلي،2015وكما اعتمدت دراســــــة بلوالي أمينة )

م( على المنمج التحليلي، ودراســـــــة محمد بن حســـــــين بن أرج ي 2015أبوســـــــن وصـــــــديق بلل إبراهيم ومدثر ســـــــعد أحمد )

م( على المنمج التحليلي، ودراســــــــــــــة أ.د 2020م( على المنمج الوصـــــــــــــفي التحليلي، ودراســــــــــــــة منى خــالــد عكر )2019عــاتي )

ـــــمــاعيــل قيرة وأ. إي ـــ م( على المنمج العلمي، 2017م( على المنمج التحليلي، ودراســــــــــــــة نجــاح أهنــاني )2019مــان قمــاص )إســـــ

 م( على المنمج الوصفي التحليلي.2022ودراسة قواميد زكرياء وشلالي حفصة )

 من  يث أدوات جمع البيانات: -

ــ لدراســـات الســـابقة في الاعتماد  ة لجمع البيانات، وتتفق في ذلك مع كل اياعتمدت في دراســـتنا الاســـتبانة كأداة رئيسـ

 على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات.
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 من  يث النتائج: -

هذه النتائ  تتفق مع الدراســـــــــــة الحالية في جوان  وتختلف   أنبعد الاطلاع على نتائ  الدراســـــــــــات الســـــــــــابقة وجدنا  

 النتائ  المتوصل إليها:  إلىمعها في جوان  أخرى، وبالنظر 

 أوج  التشاب : -

ــابقة مع در  ــات الســــ ــابه في بيئة العمل الداخلية والفاعلية و ابعد الاطلاع على الدراســــ ـــ ــتنا بالتشـ ـــ ــا  اسـ ـــ لنتاجية والرضـ

 ( البيئة الداخلية للعمل.2015الوظيفي، كما في دراسة بلوالي نعيمة بوحوية أمينة )

 م( بيئة العمل الداخلية.2019ودراسة عمور رميلة )

م( التكنولوجيا  2015وفي دراســة الشــيض محمد الخضــر وإبراهيم أبوســن وصــديق بلل إبراهيم ومدير ســعد أحمد )

 المستخدمة في بيئة العمل.

 أوج  الاخت ف: -

 م( نية التسر  الوظيفي.2019ودراسة محمد بن حسين بن ارج ي عاتي ) دراستناوالاختلاف مع 

م( دوران العمل  2015ودراســـــة الشـــــيض محمد الخضـــــر وإبراهيم أبوســـــن وصـــــديق بلل إبراهيم ومدثر ســـــعد أحمد )

 الاختياري وقياسه وأسبابه.

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظريات: 7-1-3

تقــاطعــت هــذه النتــائ  مع مــا جــاءت بــه المقــاربــات    من النتــائ  بحیــث  العــديــد  إلىلقــد توصـــــــــــــلنــا من خلال دراســـــــــــــتنــا  

ــــا    أنالنظریة التي اعتمدنا عليها في دراســـــتنا وقد حاولنا من خلال دراســـــتنا   نبرز العلاقة بين بیئة العمل الداخلیة والرضـ

 
ً
  الوظیفي نظریـــا

ً
 وتطبیقیـــا

ً
ئـــة العمــل  تم التـــأكـــد من وجود علاقـــة بين بی  ، ومن خلال النتـــائ  التي توصـــــــــــــلنـــا إليهـــا میـــدانیـــا

 ، وقد تناولت هذه الدراسة مجموعة من النظریات التي تخدم دراستنا.النتاجيةوالفاعلية  الوظيفيالداخلیة والرضا 
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 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظریات الك سیكیة:  •

الدارة  هذه الدراســــــــة هو ما تشــــــــير إلیه نظریة   من أبرز النتائ  التي توصــــــــلت إليها  العلمیة:الإدارة  نظریة  -

العلمیة التي ارتكزت على الاهتمام بتنظیم البیئة الداخلیة للعمال من خلال توزكع المهام وتقســـــیم العمل  

وضــــــــرورة تهیئة ظروف عمل مناســــــــبة من أجل رفع إنتاجیة العمل، وتمثلت في تقدیم حوافز مادیة تقابل 

بـالظروف الفيزیقیـة وضـــــــــــــرورة مراعـاة شـــــــــــــروط العمـل الملائمـة من إضـــــــــــــاءة   هتمـتأالمجهود المبـذول ، كمـا 

جیدة وحرارة مناســـــــــبة وتوفير تهویة كافیة ونظافة داخل بیئة العمل ، وهذا ما یتوافق مع نتائ  دراســـــــــتنا  

ــلنا  ــأنه   أن إلىإذ توصـ ــين ظروف العمل المادیة وتقدیم الحوافز المادیة من شـ ــتوى    أنتحسـ یحســـن من مسـ

 ى العمال .الأداء لد

 الماديةخاصـــة الحوافز    الشـــركةضـــعف الحوافز في  إلىكما توصـــلت نتائ  دراســـتنا    :الإداريةالتقســـيمات   -

ــــر مهم داخل بیئة  أن  وهذا ما ینقص من الروح المعنویة للعمال، ولقد اعتبر "هنري فایول"   الحوافز عنصـ

زالعمل 
ّ
 الرضا لدى العمال. تحقيقمن أجل  الشركةعلى وجو  إتباعه داخل  ورك

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء النظریات النیوك سیكیة:  •

   لماسلو:نظرية الحاجات   -

العمال مســــــــتا ون ولا یشــــــــعرون بالرضــــــــا عن الأجر الممنوح إذ أنه لا یلبي حاجاتهم    أنأســــــــفرت نتائ  دراســــــــتنا على  

الســنویة لا تتلاءم مع غلاء المعیشــة وهذا له تأثير على اســتقرار  الزیادات   أنالیومیة ولا یتوافق مع جهدهم المبذول كما  

ـــــــلبا على   ـــ ، حیث تتقاطع نتائ  الدراســـــــــــة الحالیة مع ما  النتا العامل كما ینقص من مردودیته في العمل مما ینعكس سـ

الفيزیولوجیة التي ارتكزت على ضرورة توفير مجموعة من الاحتیاجات بدءا بالحاجات    الحاجات لماسلوجاءت به نظریة  

ــــر  وملبس، إذ یحتا  العامل   ــــ  یلبي له هذه الحاجات على الأقل حتى یتمكن من تحقیق   إلىمن مأكل ومشـــــ أجر مناســـــ

ـــــیة، إذ    الاجتماعيةباقي الحاجات   ـــــتقر في حیاته    أنوالنفسـ ـــــيةتلبیة هذه الحاجات یجعل العامل مسـ ـــــخصـ والعملیة   الشـ

 العمل أكثر. إلىوهذا یدفع به 
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 الإنسانية: قات نظرية الع  -

ـــــانیة أهمیة كبيرة في بیئة العمل باعتبار    أنالنتائ  التي توصـــــــــــــلت إليها هذه الدراســـــــــــــة   أهم  من   ـــ   أنللعلاقات النســـــ

ــــلنا من   یتفاعل فيها الأفراد مع بعضــــــــهم البعض حیث یؤثرون ویتأثرون  اجتماعيةوحدة    الشــــــــركة ـــ ـــهم، وقد توصـ ببعضـــــ

 كبير  علاقة العامل مع غيره من الزملاء والمر وســــين لها دور وتأثير   أنخلال هذه الدراســــة  
ً
 هذا التأثير  كان    ســــواءا

ً
 ســــلبیا

   أو
ً
على اســـــتقرار العامل وأدائه، وتتوافق هذه الدراســـــة مع ما جاءت به نظریة العلاقات النســـــانیة التي ارتكزت    إیجابیا

على أهمیة العلاقات غير رســــــمیة ودورها الكبير في خلق روح الفریق الذي یدفع للشــــــعور بالولاء للمؤســــــســــــة وكعمل على 

 تحقیق الاستقرار للعمال والاستمراریة للمؤسسة.

 تائج الدراسة في ضوء النظریات الحدیثة: مناقشة ن •

 الیابانیة:  الإدارة  نظریة  -

خلصت نتائ  الدراسة إلى ما تمحورت حوله مرتكزات نظریة الدارة الیابانیة في ضرورة توفير جو عمل مناس  من  

بأریحیة واطمئنان وذلك من  بیئة عمل مادیة مناســـبة إذ نادت بضـــرورة توفير ســـبل الراحة للعامل حتى یســـتطیع العمل  

خلال بیئة عمل مریحة توفر كل متطلبات العامل المادیة من أجر یتناســ  مع مجهوداته، إضــافة إلى توفر شــروط عمل  

ــاءة  و   من حرارةملائمــة  ـــــــ ــافــة الى،  وتهويــةإضـــــ ـــــــ من خلال المشــــــــــــــاركــة في صـــــــــــــنع القرار والشـــــــــــــعور    المعنويــةالحوافز    بــالضـــــ

ما یجسـد اهتمامها ببیئة العمل الداخلیة وذلك بتوفير الجو الملائم الذي یسـمح للفرد ببذل مجهود    بالمسـؤولیة، ، وهذا

عمله لضـمان اسـتقراره و ولائه الذي یخدم أهداف الطرفين وهذا یتوافق مع يزيد من رضـاه عن  ، و الشـركةأكبر لصـال   

 وصلنا إلیه من نتائ .ما ت

 نظریة العاملين:   -

بمجهودات العمال وتقدیم الشـكر لهم    الشـركةمن خلال النتائ  المتوصـل إليها في دراسـتنا الحالیة نجد أن اعتراف  

في حـال تم تقـدیم عمـل مميز من طرفهم من شــــــــــــــأنـه أن ینمي روح البـداع ویـدفع إلى بـذل مجهود أكبر، وكعزز من ارتبـاط  

ـــــر العامل   ، إذ للاعتراف بالمجهودات والشــــــــــكر والثناء دور المعنويةوشــــــــــعوره بالانتماء وهذا راجع إلى ارتفاع روحه    كةالشـــــ

 .المعنويةفعال في زیادة رغبة العمال على العمل ورفع روحهم 



 
 

152 

 

 النتائج العامة الدراسة: 7-2

 من الرضـــــــــــــا الوظيفي   من خلال اطلاعنـا على المـادة العلميـة
ً
الفـاعلية    وزيـادةبـالبيئـة الـداخليـة ومـدى تـأثيرهـا على كلا

ــــــــافة  النتاجية ـــ   إلى، إضـ
ً
على ما تم  دراســــــــــــتنا الميدانية داخل حدود المملكة العربية الســــــــــــعودية في القطاع الخاص وبناءا

ـــــلنــا   ـــ ـــــيره وربطــه بين المعطيــات، توصـــــ ـــ ئــة الــداخليــة وأثرهــا على زيــادة مجموعــة نتــائ  عــامــة متعلقــة بــالبي  إلىتحليلــه وتفســـــ

 الفاعلية والرضاء الوظيفي وذلك من خلال:

 والحوافز المادية. النتاجيةوجود علاقة بين زيادة  -

 استقرار العلاقات ومدى ارتباطها داخل بيئة العمل تؤثر على الحوافز المعنوية. -

 تقدير جهود الموظفين يزيد من أدائهم الوظيفي. -

ا على أداء عـدم توفير الظروف الفي - زيقيـة المنـاســـــــــــــبـة )حرارة، إضــــــــــــــاءة، هـدوء، تهويـة، ونظـافـة( تؤثر ســـــــــــــلبـً

 .النتاجيةوكفاءة 

هم في زيادة اوجود هيكل تنظيمي مناســــ  مع اختيار طرق فعالة لتدفق المعلومات بين الســــلم الهرمي يســــ -

 لدى جميع المستويات. النتاجيةالرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية 

ــة وقوان - ــة تـــدعم جميع الموظفين على مختلف  وجود أنظمـ ــة للمنظمـ ــة الـــداخليـ ــة للبيئـ ـــــبـ ـــ ــاســـــ ين ولوائح منـ

 السلم الهرمي.

معرفة نقاط قوة وضـــــــــعف العاملين وإتاحة الفرص لهم يســـــــــاعد على تحســـــــــين مهاراتهم وصـــــــــقلها ونموها  -

 ودعمها بعدة طرق. 

 بيئة العمل اليجابية تزيد من الالتزام والاستقرار الوظيفي والعكس. -

 .النتاجيةالعلاقة طردية بين الرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية  -

 .النتاجيةارات الموظفين وصقلها وتزيد من الكفاءة هم في نمو مهاالبيئة المرنة تس -
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 اقترا ات وتوصيات الدراسة: 7-3

 
ً
المغادرة   أو  المكان الأنســـ  للعمل والبيئة ال ـــحية المثالية، هو المكان الذي لا يفكر أشـــخاصـــه في ترك العمل يوميا

 للبعض، وتشـــير    أولأنها تســـب  لهم أي عبئ نفاـــ ي  
ً
هناك علاقة طردية    أنالدراســـات    أغل ضـــغط كبير قد يكون مدمرا

 بين بيئة العمل السيئة وقرارات الاستقالة اليومية للعاملين.

 
ً
من قبل أربا  الأعمال للحرص    ولمثل هذه القرارات العديد من الجوان  التي يمكن دراســــــــتها بشــــــــكل أكثر تفصــــــــيلا

 فير بيئة العمل المناسبة التي تحقق الجوان  الثلا :على الاحتفا  بالموظفين وتو 

 الرضا الوظيفي والرغبة في تعلم المزيد وتحقيق أفضل النتائ . -

 الحساس بالاستقرار  -
ً
  ماديا

ً
. واجتماعيا

ً
 وعقليا

ً
 ونفسيا

 لقدرة على الاستمرار.يحفز االحصول على الدعم اللازم وقت النجاح ووقت الفشل حتى  -

الأهم، وهو كيفية توفير بيئة العمل ال ــــــــــــحية المناســــــــــــبة التي تحتفظ بالعاملين فيها أطول فترة تقل للجزء نوهنا ن

ـــــــين الكفاءة ورفع  ـــ ـــــــه ليس النتاجيةممكنة وتعتمد عليهم في تحسـ ـــ ـــــــهولة، ولكنه في الوقت نفسـ ـــ ، فالأمر ليس بمنتهى السـ

مســـــــــــــتحيلا، حيـث ناحـت العـديـد من الشـــــــــــــركـات في توفير بيئـة عمـل مثـاليـة لتكون نموذجـا للعـالم بـأكملـه مثـل شـــــــــــــركـة  

Google  وFacebook  .وغيرهم من الشركات العالمية التي يقض ي الأشخاص سنين طويلة يحلمون بالانضمام لها يوما ما 

 :الإنتاجيةزيادة لين وت وير بيئة العمل تحس •

: “مكان العمل الرائع هو المكان الذي تشــــعر Great Place to workيقول )روبرت ليفرينغ( الشــــريك المؤســــس لمعهد  

 فيه بالثقة في الجهة التي تعمل لدوها، وتشعر بالفخر بما تقوم به، ويسعدك العمل مع الأشخاص الذين تعمل معهمو.

ـــــحيـة ملهمة  أننـا التطرق لأهم النقـاط التي تحتـا  لتوفيرهـا في بيئـة العمـل لتضـــــــــــــمن ومن هنـا يمك ـــ نهـا بيئـة مثـاليـة صـــــ

ـــــــاح  عمل على   ـــ ـــــــل أنت كصـ ـــ ـــــــل ما لدوهم، لتحصـ ـــ ـــــــاعد موظفيك على التقدم وتحقيق أفضـ ـــ ـــــــل على   النتاجيةتسـ ـــ الأفضـ

 الطلاق.
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 والموظفين:الإدارة سهولة التواصل بين  - أ

ـــــفـافية  النـاجحـة داخـل أي  الدارة   ـــ ـــــداقيـة والشـــــ ـــ ـــــأة هي التي توفر لموظفيهـا بيئـة عمـل تتمتع بقـدر كـافي من المصـــــ ـــ منشـــــ

والموظفين يجعل الأمور أكثر وضـوحا طوال الوقت الدارة  التواصـل الفعال بين  ،  وسـهولة التواصـل المزدو  بين الطرفين

 ه وقت الحاجة.ويؤثر باليجا  في نفوس الموظفين لشعورهم بسهولة الرجوع للمسؤول والوصول إلي

الشــركة مســؤولة عن توضــيح رســالتها وأهدافها للموظفين الجدد قبل البدء في تســليمهم مهام    أن  إلىهذا بالضــافة  

وتحقيق النجاح    الشــــــــركةالعمل، فذلك ســــــــيشــــــــعرهم بأنهم جزء من كيان كبير ولهم دور فعال ومســــــــؤولون عن تطوير 

 المطلو .

 توفير فرص تدريب وتعلم مستمرة: - ب

 بباقي ي ي  
ً
 من قادة الفرق ومرورا

ً
مدراء الشـــــــركات الكبرى أهمية تطوير قدرات ومهارات فريق العمل أول بأول، بدءا

 الموظفين، وذلك لتجن  فجوات المعرفة بين أعضاء الفرق.

احترام الموظفين وتزودوهم طوال الوقت بفرق التدري  يعزز من مهاراتهم ويجعلهم يشعرون طوال الوقت بالامتنان  

ـــــيف لهم قيمـة مختلفـة تبقيهم دائمـا على اطلاع بـأحـد  التقنيـات   ـــ ـــــركـة لمـا تقـدمـه لهم من فرص تعلم حقيقيـة وتضـــــ ـــ للشـــــ

 الجديدة ومواكبة التطور.

ـــــعر أنــه بحــاجــه للبحــث عن  أن  أويبحــث الموظف عن وظيفــة أخرى    أنبهــذه الطريقــة أنــت تقلــل من احتمــالات  ـــ يشـــــ

 ليطور من نفسه.مكان أفضل يقدم له المعرفة التي يحتاجها 

ر علاقـة الثقـة بين الموظفين والمـدراء أمر جوهري، ونتـائجـه مضـــــــــــــمونـة ومجربـة، وهو المفتـاح الحقيقي لجعـل  يتطو 

مما ســيرســخ معنى العمل    الشــركةمســاهماتهم تدعم نجاح    أنالموظفين على أتم الاســتعداد للعمل بحماس لأنهم واثقين  

 الجماعي داخل الجميع.
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الفعـــال بين الموظفين والدارة يخلق جو رائع من تبـــادل المعرفـــة والمعلومـــات بين الجميع ممـــا    هـــذا التعـــاون   أنكمـــا  

ــاركتهم في تطوير   ـــــركـةيزيـد ارتبـاط الموظفين بعملهم ورغبتهم الملحـة في تعلم كـل يوم شـــــــــــــ يء جـديـد ومشـــــــــــ ـــ حيـث ينمو   الشـــــ

 داخلهم الشعور بالمسؤولية واشتراكهم في اتخاذ القرارات.

 تقدير الأفكار الجيدة:تحفيز الفريق و  -ج

 يثق الفريق بأن كل مشاركة وكل فكرة جديدة ستنال احترام واهتمام المدراء، مهما كانت بسيطة. أنيج  

 
َ
والخرو  بأفكار جديدة تســــــــاعد في تطوير وتنمية العمل    فمســــــــاهمات أعضــــــــاء الفريق وقدرتهم على التفكير ســــــــويا

يقابلها تشـــــــــــجيع وتحفيز من قائد الفريق، هكذا ســـــــــــتزداد روح المنافســـــــــــة بين أعضـــــــــــاء الفريق ويشـــــــــــعر الجميع    أنيج   

 بالمسؤولية تجاه خلق أفكار إبداعية جديدة.

فصــــاح  التصــــرف اليجابي يحتا   ،  الشــــركةعدالة بين الجميع داخل  الوتندر  هذه الســــياســــة تحت مبدأ تطبيق  

للتحفيز والتشـــــجيع اللازم، وكذلك أصـــــحا  التصـــــرف الســـــلبي يحتا  للن ـــــ  والتوعية اللازمة لعدم تكراره في اللحظة  

ـــــعر فيها الموظف بالعدالة والاحترام داخل  ـــــركةالتي يشـ ــاطة يثق في ردود ألن يفكر   الشـ  في البحث عن غيرها لأنه ببســــ
ً
بدا

 مؤسسته. أهدافي يعمل معها ولن يحتا  للانشغال بش يء إلا تأدية عمله وتحقيق التالدارة أفعال 

 تعزيز الفخر والولاء والانتماء: -د

 
ً
 مثل الفخر والولاء والانتماء والرضا التام عن الأداء. إيجابيةفي نفوس الموظفين مبادئ الدارة تزرع  أنمهم جدا

شــعر الموظف بأنه يصــنع فارق في تطوير منت  رائع وخروجه للســوق في أبهى صــوره، فســيكون    إذا  الفخر: -

ــه والعمـل بـإيجـابيـة لأنـه يفخر بمـا يقـدمـه ويشـــــــــــــعر    طوال الوقـت للتطوير من نفســـــــــــ
ً
وجوده  نإمســـــــــــــتعـدا

 يحد  فارقا ويقدم قيمة.

خطابات الشـــكر، كلها صـــور مختلفة لطرق تنمية    أوالترقيات   أوتقديم المكافآت المادية والمعنوية    ء:الولا -

يقوم كـــل موظف بمهـــام عملـــه التي يـــأخـــذ عليهـــا راتبـــه في   أنالولاء داخـــل الموظفين. من الطبي ي والمتوقع  

 .الشركةزيادة إنتاجية  ورغبته في الشركةنهاية الشهر، لكن الحساس بالتقدير يزيد من ولائه تجاه 
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ـــــعر الموظفين بــانتمــائهم لمكــان العمــل وفريق العمــل، ويتحقق ذلــك عنــدمــا تعترف   أنيجــ     الانتمــاء: - ـــ يشـــــ

ـــــركةبأن نجاح  الدارة   ــاعر اليجابية لدى الموظفين تجاه ما    الشـ ـــ يعتمد على نجاح الفرد مما يزيد من المشـ

ور بـالانتمـاء، حـ  الموظف للمكـان ورغبتـه طوال  يقومون بـه. ومن أفضـــــــــــــل النتـائ  التي يؤدي إليهـا الشـــــــــــــع

 .للشركةالوقت في إخبار الجميع عن مدى روعة تجربته في العمل ونظرته اليجابية 

 توفير جو مناسب يدعم الصداقات وروح الفريق: -ه

ــــركةزيادة الألفة والتشـــــجيع على تكوين الصـــــداقات بين الموظفين داخل   يزيد من روح المشـــــاركة ويعزز الروابط    الشـ

ـــــاعـدة   ـــ ـــــتعـداد الجميع لتقـديم المســـــ ـــ ـــــكـل إيجـابي يتمثـل في اســـــ ـــ ـــــا بشـــــ ـــ التي تربط الموظف بمكـان العمـل. ينعكس الأمر أيضـــــ

  مماطل  المســــاعدة لأن الجميع هنا أصــــدقاء بشــــكل مهني  حرا  في إ أووالدعم اللازم لزملائهم، فلا وجود لأي حســــاســــية  

 .النتاجيةمن  ديزي

وجد الموظف الجديد في مراحل عمله الأولى مظاهر ترحا  من الجميع، فســـرعان ما ســـيولد بداخله الحســاس    إذا

 فعالا في هذه )العائلة(.
ً
 بالمسؤولية ورغبته في الانخراط بشكل أكبر في العمل ليكون جزءا

 الملخص:

مع الأيـام يزداد معـدل تقـديم طلبـات الاســـــــــــــتقـالـة، وهو من أكبر التحـديـات التي تواجـه فريق الموارد البشـــــــــــــريـة في أي  

 ما يغادر أغلبهم لأن بيئة العمل الداخلية ليســـــت مناســـــبة، لذلك يج   
ً
توفير   أني ي مدراء الشـــــركات   أنشـــــركة، وغالبا

ــــحية ومثالية من   ــــاعد  ال  العواملأهم  بيئة عمل صـ ـــجيع الموظفين على البقاء وتقديم   الشـــــركةتي ســـــتسـ على النجاح وتشــ

 أفضل ما لدوهم.

ـــــكـل إيجـابي على إنتـاجيـة   ـــ ــا العـام ينعكس بشـــــ ـــ ـــ ـــــركـةتعزيز العلاقـة بين الموظف ومكـان العمـل وزيـادة جو الرضـــــ ـــ   الشـــــ

توفير جو الاحترام  وتحقيقهـا لأهـدافهـا، لـذلـك تســـــــــــــ ى الشـــــــــــــركـات الكبرى طوال الوقـت للتـأكـد من ســـــــــــــلامـة بيئـة العمـل و 

 والتقدير اللازم.
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ــاحـ  العمـل في توفير كـل اللازم لزيـادة تعلق الموظف بـالمكـان، والمقيـاس   ــاعـد صـــــــــــ هنـاك العـديـد من الطرق التي تســـــــــــ

ـــــعــــداء بــــالفعــــل بــــالعمــــل في هــــذا المكــــان   ـــ الحقيقي لنجــــاحهم في هــــذا الأمر هو اللحظــــة التي يجــــد فيهــــا الموظفين أنهم ســـــ

 لدوهم من أفكار ومجهود وطاقة كل يوم أكثر مما قبله. ومستعدون لتقديم كل ما
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 الدراسة:مراجع   .8

 .2012 العاملين بمعهد الجوازات بالرياض العمل الداخلية وعلاقتها بمعنويات ةالقحطاني، بيئسعد  -

 .2013 العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي ل داريين ةرحمون، بيئسهام بن  -

ـــــيض محمـد   - ـــ ـــــر، احمـالشـــــ ـــ ـــــن    دالخضـــــ ـــ ـــــديق بلـل ابراهيم   ,ابراهيم ابوســـــ ـــ ـــــعـد احمـد,صـــــ ـــ أثر بيئـة العمل    ,مـدثر ســـــ

 .2015الداخلية على دوران العمل الاختياري في بعض الجامعات السودانية 

 .2016 - 2015الداخلية للعمل وعلاقتها بالتسر  الوظيفي  ةأمينة، البيئبلوالي نعيمة بوحوية  -

 .2017-2016الوظيفي الرضا الوظيفي على الأداء  رأيو ، أثصامت شامي  -بن عبيلة أمين  -

 .2017-2016 بيئة العمل بالرضا الوظيفي للعمال ةهناني، علاقأنجاح  -

 .2018-2017 التنظيميالعمل الداخلية والالتزام  ةحدادة، بيئرفية  ،خنحبيبة  -

- 2018  الأبعاد والتجليات -البيئة الداخلية للمؤســــســــة والأداء الوظيفي  ،  أ.د. إســــماعيل قيرة  ،أ. إيمان قماص -

2019. 

دراســــــــــــــة حــالــة في   الداري  البــداعاتجــاهــات العــاملين حول دور بيئــة العمــل الــداخليــة في تحقيق  ، عمور رميلــة -

 .2019المحلية لولاية غرداية الجزائر الدارة مديرية 

 .2019 الوظيفيبيئة العمل الداخلية على نية التسر   رعاتي، أثمحمد بن حسين بن ارج ي  -

 .2020-2019 بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالاستقرار المهني، بوالقدرة هدى ،الهدىبوبريوة نور  -

 .2020الوظيفي  البداعأهمية بيئة العمل في تحقيق ، منى خالد عكر -

 .2021-2020بيئة العمل وأثرها في ممارسة أخلاقيات العمل ، إكرام بوسعید ،أمینة مخلوفي -

 .2021-2020لرضا الوظيفي علاقة بيئة العمل الداخلية با، صوفان شهيرة ،بوحنة فريدة -

 .2022-2021 - الداري  البداعأثر بيئة العمل الداخلية على ، شلالي حفصة -قواميد زكرياء  -

 

 



 
 

160 

 

 م  ق الدراسة .9

 الاستبيان •

برجاء تعبئة الاسـتبيان المرفق بشـكل موضـووي وبناء على ظروف بيئة العامل الداخلية الخاص بكم والموضـوع  

 . الإنتاجيةبحثية فقط لتوضيح الع قة بين البيئة الداخلية والرضا الوظيفي وزيادة الفاعلية  لأرراض

 بحثية بحته. لأغراضا وهي جميع البيانات المدخلة والتي يتم مشاركتها سرية ولن يتم الافصاح عنه ❖

ـــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــ ـــــ ـــ ـــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــ ـــــ ـــ ـــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ............................................                                 /  العمل( المدينة )مقر                                    ......................................../اسم الشركة )اختياري(  

 .................................................../المؤهل الدراس ي                                          /.....................................................  سنوات الخبرة
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ـــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــ ـــــ ـــــ ـــــ ـــ ـــــ ـــــ ـــ ـــــ ـــــ ـــ ـــــ ـــــ ـــ ـــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 بيئة العمل الداخلية وعناصرها :الأول المحور 

افقتك على العبارات أدناه ✓  يرجى إع منا بمستوى مو

ــــر البيئة   • ــــاعدك على   ( التيوالمعنويةالمادية  )الداخلية  يوفر مقر عملك كافة عناصـــــ   أكملعملك على   إتمامتســـــ

 وجه:

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 المقدمة لي في مقر العمل مرضية: الداريةالخدمات  •

 لا اوافق                          لا اوافق بشدة(  بشدة              موافق                    محايد                      )موافق           

 العمل مصادر التعلم التي احتاجها في العمل: يتوفر بمقر •
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 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 ل الحالي يساعد على التطور المهني والنمو:مناخ بيئة العم •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 ة...الخ(:سواء )الجنس / اللون/ الجنسي أساس أيلا يوجد تمييز بين العاملين بمقر العمل على  •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 هل عناك أنظمة وسياسات وإجراءات واضحة ومشاركة مع جميع الموظفين •

 لا اوافق                          لا اوافق بشدة(                بشدة              موافق                    محايد        )موافق           

 كيف تقيم أدناه الأعلى،هي  5 ،5 إلى  1على مقياس من  ✓

o  مدى رضاك 
ً
 عن بيئة عملك الداخلية بمقر عملك: إجمالا

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o :مدى رضاك عن توفر عناصر بيئة العمل الداخلية بمقر عملك 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o  لتوفير العناصر اللازمة لبيئة العمل:الدارة مدى رضاك عن سرعة استجابة 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o :مدى تأثير بيئة العمل الداخلية الحالية على استمرار ك بالعمل 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

 برجاء اضافة اي عناصر اضافية ترغ  بمشاركتها لتحسين بيئة العمل الداخلية بمقر عملك ✓
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 الوظيفيالرضا  الثاني:المحور 

افقتك على العبارات أدناه ✓  يرجى إع منا بمستوى مو

 لقد تم تزويدي بجميع الموارد للقيام بعملي بكفاءة وفعالية: •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 أحصل على فرصة لاستخدام مهاراتي ومعرفي وقدراتي في العمل بشكل كامل: •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 لدي حرية التعبير عن نرائي في العمل: •

 لا اوافق بشدة(                        بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق   )موافق           

 لدي فهم واض  لخطة النمو الخاصة بي: •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 أشعر بالارتباط بزملائي: •

 دة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة(بش )موافق           

 يتم توزيع العمل بشكل عادل ومتساو عبر الفرق: •

 افق                          لا اوافق بشدة(بشدة              موافق                    محايد                       لا او  )موافق           

 يتم تحديد أهدافي بوضوح من قبل رئيا ي: •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           
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 كيف تقيم أدناه الأعلى،هي  5 ،5 إلى  1على مقياس من  ✓

o  مدى رضاك 
ً
 عن عملك الحالي: إجمالا

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o  لزملائك للالتحاق بالعمل بها:مدى ترشيح الشركة 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o :مدى توازن الحياة مع العمل 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o :مدى شعورك بأن عملك يحقق لك مرتبه اجتماعية مرضية 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o :نظام الأجور والحوافز والترقيات المعمول به حاليا بمقر عملك مرض ي لك 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

 الحاليبرجاء اضافة اي عناصر اضافية ترغ  بمشاركتها لزيادة الرضا الوظيفي بعملك  ✓

.......................................................................................................................................................................... 

 النتاجيةالفاعلية  الثالث:المحور 

 ير ى إعلامنا بمستوى موافقتك على العبارات أدناه ✓

 وجه: أكملالاعمال الموكلة اليك على  إتمامر عملك يساعدك على بمق الحالينظام العمل  •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           



 
 

164 

 

ـــــطـــةمجموعـــه من  الدارة  توفر   • ـــ ــالـــة    والفـــاعليـــات  الأنشـــــ ـــــيـــةلزيـــادة الحـ ـــ بين الموظفين ورفع مســـــــــــــتوى    التنـــافســـــ

 :النتاجية

 موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة(  بشدة             )موافق           

 البرام  التعليمية اللازمة لتطوير مهاراتك بالعمل:الدارة توفر  •

  اوافق                          لا اوافق بشدة(بشدة              موافق                    محايد                       لا )موافق           

 مهامك الموكلة اليك: إتمامتشعر بالتقدير من ر سائك بالعمل عند  •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 ويوفر لي الراحة التامة في أداء المهام: الوظيفي،)المكت  مثلا( يؤثر إيجابيا على أدائي  مكان عملي •

 بشدة              موافق                    محايد                       لا اوافق                          لا اوافق بشدة( )موافق           

 كيف تقيم أدناه الأعلى،هي  5 ،5 إلى  1على مقياس من  ✓

o  عملك: لتمامالحلية بمقر عملك على توفير المناخ اللازم الدارة تساعدك 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o  عملك:الحالي في تقدير جهود  المكافآتمدى رضاك عن نظام 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o  كر ساءالذي تتلقاه من  المعنوي مدى رضاك عن مستوى التقدير والدعم: 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o :مدى رضاك عن العمل مع فريق عملك الحالي وتعاونهم في انجاز الاعمال 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 
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o  النتاجيةمدى رضاك على عدد ساعات العمل الحالية وتأثيرها على فاعليتك: 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

o  النتاجيةمدى رضاك على نظام الاجازات الحالية بمقر عملك وتأثيرها على فاعليتك: 

             (1                              2                                         3                                                4                                           5) 

 بمقر عملك النتاجيةبرجاء اضافة اي عناصر اضافية ترغ  بمشاركتها لزيادة فاعليتك  ✓

.......................................................................................................................................................................... 
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 ملخص الدراسة 

ـــــــــا الوظيفيتنــاول هــذا البحــث العلمي موضـــــــــــــوع: "بيئــة العمــل الــداخليــة بــالقطــاع الخــاص وأثرهــا على   وزيــادة   الرضـــــ

في ظـل    النتـاجيـة فـاعليتـهزيـادة معـدلات الرضــــــــــــــا الوظيفي وزيـادة " لمعرفـة اليجـابيـات التي تؤثر على  النتـاجيـةالفـاعليـة 

ــــرها  بيئة العمل ــــتيفاء عناصـ لة لها ومدى رضـــــا العاملين عن البيئة    الداخلية، وذلك عن طريق اسـ
ّ
شـــــك

ُ
المادية والدارية الم

الداخلية وعناصـــــــرها، وفهم ســـــــب  اختلاف مســـــــتويات الأداء الوظيفي داخل الهيكل التنظيمي للمنظمة مع التركيز على 

ل المادية وأداء  المتغيرات الداخلية والتي لها تأثير على رضــــــــــا الموظفين. كما يوضــــــــــ  البحث عن العلاقات بين ظروف العم

ــــافــة   ـــ ـــ العلاقــة بين الحوافز    إلىالموظفين في المنظمـــة وإذا كــانــت الحوافز المــاديــة تزيــد فعـــاليـــة الموظف وإنتـــاجيتـــه بــالضـــــ

 .منظمات القطاع الخاصالمعنوية والرضا الوظيفي داخل 

 على التساؤل الرئيس ي وهو  الإجابةوتمحورت الدراسة في 

 والرضا الوظيفي؟"  الإنتاجيةأي مدى تؤثر بيئة العمل الداخلية على زيادة الفاعلية  إلى "

 ولتغطية جميع الجوان  المتعلقة بالمحيط الداخلي للمنظمة، تم تحديد التسا لات التالية:

 ؟الداخلية بالقطاع الخاص والرضا الوظيفي للعاملينماهي العلاقة بين بيئة العمل  -

 ؟الداخلية بالقطاع الخاص والفاعلية النتاجية للعاملينيئة العمل ماهي العلاقة بين ب -

 ؟الداخلية بالقطاع الخاص والرضا الوظيفي والفاعلية النتاجيةماهي العلاقة بين بيئة العمل  -

وكمـا هدفت هذه الدراســـــــــــــة لمعرفة أهميـة ومفهوم خصـــــــــــــائص بيئـة العمـل الداخليـة، ودراســـــــــــــة المســـــــــــــتوى الدراكي  

ـــــين وزيــــادة الفعــــاليــــة    للمنظمــــات ومــــدى ـــ ــــافــــة    النتــــاجيــــةتركيزهم على التحســـــ ـــــــ تحــــديــــد المعوقــــات   إلىللموظفين، بــــالضـــــ

والســــياســــات التي تحوّل البيئة الداخلية لبيئة ســــلبية وغير صــــحية مع تقديم التوصــــيات الفعالة والتي تســــهم في تجن   

معرفة وتحليل العناصــــر المســــيطرة في البيئة  بيئة العمل الســــلبية وتعزز من الرضــــاء الوظيفي للموظفين مع التركيز على  

ــافة   ،الداخلية وتأثيرها ـــ ـــــتخدمة في هذا البحث هي منمج التحليل الكمي بالضـــــ منمج التحليل الكيفي،   إلىوالمنمجية المســـــ

ويسـهم هذان المنمجان في تحديد علاقة الرضـا الوظيفي بفاعلية أداء الموظف وتوفير الحقائق وتفسـيرها ومعرفة الأدلة  
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المتعلقة بالدراســة، وذلك من خلال دراســة عينة  عشــوائية داخل المملكة العربية الســعودية في القطاعات الخاصــة بين 

ـــــين وبمختلف الفئات ـــــتخدام معادلة  )  الجنسـ ( عند درجة 2010. )Sekaran, U., & Bougie, Rالعمرية من المجتمع باسـ

 (.%5( وهامش خطأ )%95ثقة )

   أنوما تم اســــتنتاجه بعد تحليل الدراســــة  
ً
بشــــكل كبير    بيئة العمل الداخلية اليجابية بالقطاع الخاص تؤثر إيجابا

ـــــــــاء الوظيفمعـدلات على زيـادة   من خلال عـدة نوا ي كتهيئـة البيئـة    للموظفين النتـاجيـةالفـاعليـة  ي وزيـادة وتحفيز  الرضـــــ

ن  المناســـــــبة وتوفير كافة العناصـــــــر المعنوية  والمادية داخلها، وزيادة الفعاليات والأنشـــــــطة التي تزيد من ارتباطهم وتحســـــــّ

ـــــركـةولاءهم   ـــ ــا الوظيفي داخـل المنظمـة يســـــــــــــهم ذلـك في تقويـة الروابطللشـــــ ـــــينهـا بين   ، ومع ارتفـاع معـدلات الرضـــــــــــ ـــ وتحســـــ

وضع استراتيجية مناسبة لهم لتطوير مهاراتهم ونموّها   إلىالموظفين على مختلف مستويات الهيكل التنظيمي، بالضافة 

 يجابي على شركات القطاع الخاص ونموها.إ، ويعود كل ذلك بأثر لأقو ىللحد ا النتاجيةيحفز على زيادة الفاعلية 
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Abstract 

This research addressed "The internal working environment in the private sector and its impact 

on increased efficiency and functional satisfaction" To find out the positives that affect work 

performance, increase its effectiveness and raise work satisfaction in the internal environment, by 

meeting its constituent financial and administrative elements and staff satisfaction with the internal 

environment and its components, and to understand why the levels of work performance differ within 

the organizational structure of the Organization with a focus on internal variables that have an impact 

on staff satisfaction. The research also shows the relationships between the physical working conditions 

and the performance of staff in the Organization and whether financial incentives increase employee 

efficiency and productivity as well as the relationship between moral incentives and job satisfaction 

within an organization. 

The study focused on answering the main question : 

"How much does the internal work environment affect job satisfaction and increased productive 

effectiveness " ?  

To cover all aspects of the internal environment of the Organization, the following questions 

were identified : 

- What is the relationship between the internal work environment and Job satisfaction? 

- What is the relationship between the internal work environment and Productive 

effectiveness? 
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- What is the relationship between the  internal work environment, Job satisfaction, and 

Productive effectiveness? 

As this study aimed to find out the significance and concept of the characteristics of the internal 

work environment and examine the cognitive level of organizations and their focus on improving and 

increasing the productive effectiveness of staff, In addition to identifying constraints and policies that 

transform the internal environment into a negative and unhealthy environment, effective 

recommendations are made that contribute to avoiding a negative work environment and promote staff 

job satisfaction with a focus on knowledge and analysis of the dominant elements in the internal 

environment and their impact. The methodology used in this research is quantitative analysis as well as 

qualitative analysis. These two methodologies contribute to determining the relationship between job 

satisfaction with the effectiveness of the staff member's performance, providing and interpreting the facts 

and knowing the evidence related to the study, by studying a random sample within Saudi Arabia in the 

special sectors between the sexes and different age groups of society using the equation (Sekaran, U., & 

Bougie, R. (2010) at a confidence score (95%) and a margin of error (5%). 

What was concluded after the analysis of the study is that the positive internal work 

environment in the private sector has a significant positive impact on increasing and stimulating the 

effectiveness of staff and increasing job satisfaction through various aspects, such as creating the 

appropriate environment and providing all the moral and material elements within it. and to increase 

events and activities that increase their connectivity and improve their loyalty to the Organization, with 

high job satisfaction rates within the Organization, this contributes to strengthening and improving 

linkages between staff at different levels of the organizational structure in addition to developing an 
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appropriate strategy for them to develop and grow their skills that stimulate increased productivity of the 

maximum. 
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