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: المقدمة
ً
 أولا

 اختيار في تسةادد  لكونها وذلك المنظم  في المهم  الأمور من الداخلي  العمل بيئ  دراسة  تعتبر

 الإمكانيات  تحديد  في الداخلي  البيئ  تحليل دوامل دملي  تحققه ولما لها الملائم  الاسةةةتراتي ي 

 في والضةع  القوة نقاط تحديد  إلى بالإضةاف  بشةري  أو مادي  أكانت  سةوا  المنظم  لدى المتوفرة

 يسةادد  كما لها، المنافسة  المنظمات  قدرات  مع قدراتها تقويم في المنظم  أيضةا المنظم ، وتسةادد 

 المنظمات  بمواقع قياسةةا السةةوو والاةةناد  في المنظم  موقع معرف  دلى الداخلي  البيئ  تحليل

 ت نب  ودرج  البيئ  في الموجودة الفرص  اسةةةةت لا  كيفي  دلى المنظم  وتسةةةةادد  الأخرى،

 الفعلي الترابط في الداخلي  البيئ  دامل تحليل دملي  تسةهم المتوقع  وبالتالي والتهديدات  المخاطر

 لبيئ  الاسةةةتراتي ي التحليل لعملي  التكامل توفير من وتمكنها الخارجي  البيئ  دوامل تحليل مع

 (2019)دمر، .مستوياتها بمختل  المنظم 

منظمةات الأدمةا  اليوو ونتي ة  للتحولات في التكنولوجيةا المت ورة  إن بيئة  العمةل التنظيمي في  

داخل محيط العمل اوجد أنماطا جديدة في طبيع  ودمل تلك المنظمات، إذ   الأفراد  دلاقات   وكذلك

الضةةةرورن أن تعمل المنظمات دلى إي اد بيئ  دمل مسةةةتقرة خالي  من الضةةة وط  أصةةةبن من

الفرد يشةعر با  رضةا ت ام مهاو دمله وبالتالي صةيرورة دلاق  اي ابي  بين   والتحديات وت عل من

إلى حال  من الضةةة وط في بيئ  العمل التي تشةةة ع دلى السةةةلو    يؤدن الفرد ووظيفته، والعكس

 (2022)دبد الخالق، التنظيمي. ال انن أو المنحرف في بيئ  العمل

ونتي   الت يرات السريع ، والت ورات العلمي  والتقني  المستمرة، احتدمت المنافس  بين المنظمات؛ 

الامر الذن وضع تلك المنظمات أماو تحديات كبيرة، فكان لزاماً دلى تلك المنظمات البحث دن  

بما أن العنار  العوامل كاف  التي تضمن لها التفوو، وتحقيق الأهداف المنشودة، وزيادة الإنتاجي ، و 
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البشرن هو العنار الأهم، والمورد الاثمن في المنظم ، أصبن من الضرورن الاستفادة القاوى  

منه ؛ وذلك من خّلا  تلبي  احتياجاته النفسي  والاجتمادي  والمادي  ؛ مما ينعكس بشكل إي ابي المهم 

بخلق بيئ   جدا انتاجيته دلى رضام وأدائه ، لهذا ن د أن المنظمات اهتمت في السنوات الأخيرة  

 ( 2022)السلمى،دمل مناسب . 

العمل 2019يرى )دمر، بيئ   يمكن تعري   أنها " ومن خلا  ما سبق  الداخلي  دلى  العم  بيئ    )

الداخلي  بأنها البيئ  أو المحيط التي يعمل فيها الأفراد داخل المنظم  بدراس  نقاط القوة والضع   

 لخ."  وجمع العوامل التي تقع داخل أسوار المنظم  كالثقاف  السائدة والهيكل التنظيمي ... ا

( البيئ  الداخلي  للعمل تتمثل فى " هى تلك البيئ  التى  2021بينما يوضن كل من )محمود،أخرون،

تظهر التفادل بين ظروف العمل الفيزيقي  من إضا ة وحرارة وتهوي  ومكان العمل ومدى تأثيرها  

  والتى  دلى النشاط الذى يقوو به الأفراد فى المنظم  والعلاقات ومدى توافر العوامل التكنولوجي

 تميز المنظم  دن غيرها".

(  بيئ   العمل الداخلي   بانها " الابعاد التنظيمي  و الإداري  الداخلي    2010وتعرف ) رحاحل  ,  

 للمنظم  التي تحدد خاائص المنظم  الداخلي  و يميزها دن غيرها من المنظمات"

فهذا التعري  يحدد بيئ  العمل الداخلي  في بعدين اساسين , البعد التنظيمي الداخلي و ما يشمله من  

نظاو داخلي خاص بالمؤسس  و بعد ادارن داخلي بما يشمله من مستويات إداري  دليا و متوس   

 و تنفيذي  و العلاق  القائم  بين هذم المستويات . 

وتختل  بيئةات العمةل المةادية  بةاختلاف طبيعة  الادمةا  وم لاتهةا، فبيئة  العمةل الإدارن غير بيئة   

العمةل بةالمنةاجم أو بور ةةةةات البنةا  أو أدمةا  الت هير والنظةافة  وغيرهةا من البيئةات الخ يرة التي 

تن ون دلى أدما   ةاق  ودمالها معرضةون في أن لحظ  لحوادو وأمرام مهني  خ يرة، ومع  

لك فالعديد من الباحث ين والممارسةةين يؤكدون دلى أهمي  بيئ  العمل المادي  بالنسةةب  للموظفين،  ذ 

أهمي  نحاو  معرفتها من خلا  تعقب أثرها دلى أدائهم والذن يعد بلا  ةك من أهم مقومات ن ا   

 (2020)دبد الم يد،الإدارات.  

يعتبر الأدا  الوظيفي أحد المفاهيم الهام  في دالم الأدما ، والذن يشير إلى قدرة الموظفين دلى  و

تحقيق الأهداف المحددة والمتفق دليها مع إدارة الشرك ، وذلك من خلا  تنفيذ المهاو الموكل  إليهم  

أحد المعايير الأساسي     ب ريق  فعال  وفي الوقت المحدد. وتعتبر القدرة دلى تحقيق هذا الأدا  الفعا 

 التي يتم من خلالها تقييم أدا  الموظفين في الشركات والمؤسسات. 

في   الموظفين  أدا   لتحليل وتقييم وتحسين  بادتبارم دملي  مستمرة  الوظيفي  الأدا   تحديد  ويمكن 

ودقيق ،   إليهم ب ريق  فعال   الموكل   المهاو  تنفيذ  قدرتهم دلى  تقييم مدى  وذلك من خلا   العمل، 

 وتحسين أدائهم من خلا  تزويدهم بالموارد اللازم  والتدريب المستمر.
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وتعتبر دملي  تحسين الأدا  الوظيفي من العوامل الأساسي  التي تساهم في تحقيق ن ا  الشرك   

جودة  وتحسين  الشرك   إنتاجي   زيادة  إلى  الموظفين  أدا   تحسين  يؤدن  حيث  أدائها،  وتحسين 

وتتأل  دملي  ،  المنت ات والخدمات المقدم ، كما يساهم في تقليل التكالي  المالي  وزيادة الأربا 

تحسين الأدا  الوظيفي من ددة خ وات ومراحل، ومن أهمها: تحديد الأهداف المحددة: ي ب تحديد  

الأهداف المحددة التي تريد الشرك  تحقيقها من خلا  تحسين أدا  الموظفين، وتحديد الإجرا ات 

من خلا     تقييم أدا  الموظفين: يتم تقييم أدا  الموظفين  ،ووالخ ط اللازم  لتحقيق هذم الأهداف

إلى تحسين   الموظفين  التي يحتاج  الم الات  القوة والضع ، وتحديد  نقاط  أدائهم وتحديد  مراقب  

توفير الموارد اللازم : ي ب توفير الموارد اللازم  للموظفين من خلا  تزويدهم  و  ،أدائهم فيها

بالأدوات والمعدات اللازم  لتنفيذ المهاو الموكل  إليهم، وتقديم التدريب المناسب لتحسين مهاراتهم  

تحديد الإجرا ات اللازم : ي ب تحديد الإجرا ات اللازم  لتحسين أدا  الموظفين،  و   ،وكفا تهم

وتحديد الخ ط التي يتم اتبادها لتحسين أدائهم، وتحديد المسؤوليات والوظائ  التي يتم تكليفها بهذم 

المحقق  من خلا  تحسين أدا  الموظفين،  ج  متابع  وتقييم النتائج: ي ب متابع  وتقييم النتائ ، والخ ط

واتخاذ   العملي ،  في  والسلبي   الإي ابي   النقاط  وتحديد  المحددة،  الأهداف  تحقيق  مدى  وتقييم 

 الإجرا ات اللازم  لتحسين الأدا  في المستقبل.

وبشكل داو، يعد الأدا  الوظيفي داملاً أساسياً في تحقيق ن ا  الشركات وتحسين أدائها، ويت لب 

تحسين هذا الأدا  توفير الموارد اللازم  وتحديد الإجرا ات اللازم  وتقييم الأدا  بشكل مستمر، 

، وتحسين سمع   وذلك لتحسين جودة المنت ات والخدمات المقدم ، وزيادة الإنتاجي  والأربا  المالي 

 والحفاظ دلى دلاقات جيدة مع العملا  والموظفين.  البنك

 الشاغل هى الش ل بالمنظمات  للعاملين الوظيفى الأدا  وزيادة تحسين قضي  تعد  أخرى، جه  ومن 

 أنش   دلى للحكم  الناتج النهائي يعد  كما المعاصرة، المنظمات  فى المدرا  ل ميع الرئيسي والهدف

 الإن از لمستون وبلوغهم  العاملين   كفا ة مستون دلى الدال  الهام  المؤ رات  وأحد  المنظم ،

 أدلى لتحقيق طرو إي اد  في المنظمات  من العديد  تبحث  المتاح   ولذا الإمكانات  وفق الم لوب 

 (  2020)مرزوو،خ اب،.الموظفين أدا  من ممكن  مستويات 

يعتبر العنار البشرن في الشركات الخاص   من العناصر الحرج  والنادرة التي ي ب المحافظ  و   

وأن   دليها وتحفيزهم باستمرار لضمان تقديم خدمات ذات جودة دالي  وبما يحقق الكفا ة والفعالي ،

 ن ا  الشركات يعتمداً ادتماداً كبيراً دلى أدا  العاملين داخل هذم المنشأة . 

التعرف على   إلى  الحالى  البحث  الداخلية عليويهدف  العمل  بيئة  دراسة    أثر  الوظيفي:  الأداء 

 تطبيقية على العاملين ببنك الراجحى بالمملكة العربية السعودية 
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 :
ً
 مشكلة الدراسة ثانيا

مثل  دوامل  تؤثر  أن  يمكن  الوظيفي.  الأدا   دلى  كبير  تأثير  العمل  لبيئ   يكون  أن  يمكن 

الضوضا  ودرج  الحرارة والإضا ة وجودة الهوا  دلى قدرة الموظ  دلى التركيز والإنتاجي . 

بالإضاف  إلى ذلك، فإن تاميم مساح  العمل، وتوافر المعدات المريح ، والتخ يط العاو للمكتب 

ن يؤثر أيضًا دلى الأدا  الوظيفي. أظهرت الأبحاو أن الموظفين الذين يعملون في بيئات يمكن أ 

ذات صوتيات جيدة ودرجات حرارة مريح  وإضا ة مناسب  يميلون إلى أن يكونوا أكثر إنتاجي   

من   ولذلك،  ملا م .  أقل  ظروف  في  يعملون  الذين  أولئك  من  أدلى  وظيفي  برضا  ويتمتعون 

 .العمل أن يأخذوا في الادتبار بيئ  العمل دند محاول  تحسين الأدا  الوظيفيالضرورن لأصحاب  

وأدا   سلو   دلى  تؤثر  التي  والنفسي   ال سدي   العوامل  إلى  للمنظم   الداخلي   البيئ   تشير 

موظفيها. يمكن أن يكون لهذم العوامل تأثير كبير دلى أدا  العمل، حيث يمكنها إما أن تددم أو  

 .تعيق قدرة الفرد دلى إكما  المهاو بفعالي 

فإنه يست يع أن يكُي  سلوكه طبقاً للظروف التي    يتفادل الانسان مع الظروف المحي    وبالتاليو  

يعيشها داخل المؤسس  والتي يتأثر بها  فقد تابن البيئ  داملاً في تحقيق ذاته ؛ أو تكون سبباً في  

 (. 2014تدني انتاجيته خاص  دندما تكون بيئ  العمل غير واضح  المعالم )الن ار , 

اجتمادي  وم تمعات وطبيع  ودلاقات  نظم  المؤسس  من  أو  بالإنسان  يحيط  ما  والبيئ  هي كل 

 خاي  فهي الإطار الذن تعمل فيه وكذلك المؤسسات والقوى ال بيعي  والاقتاادي  والتكنولوجي   

  ( وتعني 2005والسياسي  والاجتمادي  الواقع  خارج ن او السي رة المبا رة للإدارة )العميان ,  

البيئ  أيضاً الظروف والأ يا  المحي   بالإنسان والمؤثرة في نمو حياته وت ورها، ويشكل العمل 

كاف  الم هودات الوادي  والإرادي  التي يسعى من خلالها الإنسان إلى إ باع حاجاته دن طريق  

تش ع   المساهم  في إنتاج الخدمات والسلع، وتحيط في العمل م مود ٌ من الظروف والعوامل التي

المُؤسّسات، والشركات،  المُفكّرين والباحث ين دلى تحليله ودراسته من أجل تحقيق كافّ  أهداف 

 ( 2010ومنظمات الأدما  المُتنود ، والمساددة دلى توفير حاجات الأفراد المختلف  )مخل  , 

و تعمل المؤسسات في بيئات متعددة وهنا  تباد  وتفادل مستمر بينها وبين بيئتها إذ تتكون بيئ   

 المؤسسات من قسمين هما :  

: والتي هي كل موجود خارج حدود المؤسس  والتي يمكن أن يؤثر فيها بشكل    البيئة الخارجية

( أن البيئ  الخارجي  هي التي تقع خارج إطار المؤسس ؛ وتؤثر  2005مبا ر وأوضن ) العميان ,

توجد   التي  الداخلي  فهي  البيئ   أما  والقانوني ؛  السياسي ؛ والاجتمادي ؛ والاقتاادي ؛  فيها كالبيئ  

إطا فيها  داخل  بما  والقوانين  الأنظم   وكذلك  والإجرائي   الفني   النواحي  في  وتتمثل  المؤسس ؛  ر 
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تكون   الداخلي   البيئ   أن  دن  القيادة؛ فضلاً  وأنماط الاتاا  والحوافز واسلوب  التنظيمي  الهيكل 

 مختلف   من مؤسس  لأخرى وذلك بسبب اختلاف الفلسف  الإداري ؛ وأنماط القيادة.  

والتي هي م مل العوامل والظروف التي توجد داخل حدود المؤسس  )مساددة ,    البيئة الداخلية :

العوامل الاجتمادي ؛ والمادي ؛ 2016 والتي تتضمن  الداخلي ؛  البيئ   العمل دلى  بيئ   ( و تشتمل 

تتضمن   فإنها  الخارجي ؛  للبيئ   بالنسب   أما  التنظيمي  والهيكل  والأفراد؛  والوظائ ؛  والوحدات؛ 

الا تشمل العوامل  والتي  نشاطاتها  تقع خارج  والتي  ؛  بالمؤسس   العلاق   ذات  والمادي   جتمادي ؛ 

 (.2006العوامل الاقتاادي  ؛ والسياسي ؛ والتكنولوجي  )المعاي   , 

 

تحديد    ،  ومراجعة أدبيات البحوث ،  ستخلاصه من الدراسات السابقةا  تم  قد أمكن من خلال ما

الدراسة تتمثل في  مشكلة   الدراسة  انخفاض   "والتي  للعاملين محل  الوظيفى  عدم  و  ،  الأداء 

  بيئة العمل الداخلية والإلتزام التنظيمى للعاملين ". وضوح العلاقة بين

 وبالتالى يمكن صياغة مشكلة الدراسة فى التساؤلات التالية:

 للعاملين بها؟* ما أثر بيئة العمل الداخلية على رفع مستوي الأداء الوظيفي 

 :ويتفرع من التساؤ  الرئيسي م مود  من التساؤلات الفردي  هي كالتالي 

 ؟  البنكما مستون البيئ  الداخلي  في  •

 ما مستويات الأدا  الوظيفي الفعلي  للعاملين ؟ •

 هل هنا  تأثير لبيئ  العمل الداخلي  دلي الأدا  الوظيفي ؟  •

الممكلة  في    بنةك الراجحىفي   الأدا  الوظيفىمةا مةدى تةأثير بيئة  العمةل الةداخلية  في   •

 -. وتتفرع منها الأسئل  الآتي  : العربي  السعودي 

كأحد دناصةةر بيئ  العمل الداخلي  في  الإ ةةترا  فى إتخاذ القرارات   ما مدى تأثير  •

 .الأدا  الوظيفى للعاملين 

مةا مةدى تةأثير طبيعة  وظروف العمةل كةأحةد دنةاصةةةةر بيئة  العمةل الةداخلية  في الأدا   •

 الوظيفى للعاملين.

الأدا  الوظيفى  فى ما مدى تأثير التمكين التقنى كأحد دنةاصةةةةر بيئة  العمةل الداخلي   •

 .للعاملين

بيئ  الموارد البشةةةةري  كأحد دناصةةةةر بيئ  العمل الداخلي  في الأدا   ما مدى تأثير   •

 الوظيفى للعاملين.

 :
ً
 أهمية الدراسة ثالثا
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تسةةتمد هذم الدراسةة  أهميتها من أهمي  الموضةةوع الذن تبحثه ألا وهو البيئ  الداخلي  للعمل ورفع  

حيث ت سةد أهمي  هذم البيئ  وانعكاسةها المبا ةر وغير المبا ةر دلى مسةتوى أدا   مسةتوى الأدا ،

وتوجيههم نحو دمليةات ابتكةارية  وت ويرية  تحقق لهم  الموظفين في الشةةةةركةات الخةاصةةةةة ،

ودلى ذلك يمكن إبراز أهمي  الدراسةةة  من   ،  راري  والن ا  في تحقيق الأهداف المرجوة  الاسةةةتم

 كما يلى:  العمليةوالأخرى الأهمية  إحداهما الأهمية العلمية، ناحيتين،

ين  الباحث تعتبر الاهتمامات العلمي  البحثي  من أهم الأمور التي تش ل با     :الأهمية العلمية  -3/1

والعلما ، فهي تمثل النق   الأساسي  في البحث العلمي وتت لب الكثير من ال هد والوقت لتحقيقها.  

، ومن خلا  هذا المقا  سنتعرف دلى أهم الاهتمامات العلمي  البحثي  ودورها في ت وير الم تمعات 

الاهتمامات العلمي  البحثي  هي الأمور التي يهتم بها العلما  والباحث ون ويعملون دلى دراستها و

ال ب   مثل  المختلف ،  العلمي   الم الات  من  العديد  الاهتمامات  هذم  وتشمل  وت ويرها،  وفهمها 

وا الاجتمادي   العلوو  و  والرياضيات  والكيميا   والفيزيا   البيولوجي   العلوو  و  لإنساني   والهندس  

وغيرها ت وير  ،  والفنون  في  تسادد  التي  المهم   العوامل  من  البحثي   العلمي   الاهتمامات  وتعد 

يمكن   الاهتمامات  هذم  وفهم  دراس   فمن خلا   والتكنولوجي،  العلمي  التقدو  وتحقيق  الم تمعات 

  للعلما  والباحث ين ت وير تقنيات وأساليب جديدة لحل المشاكل وتحسين الحياة الإنساني  بشكل داو 

ومن أهم الاهتمامات العلمي  البحثي ، يأتي في مقدمتها ال ب، حيث يعمل العلما  والباحث ون في  ،  

هذا الم ا  دلى دراس  وفهم الأمرام وطرو دلاجها وت وير الأدوي  والعلاجات ال ديدة، وهذا 

 يسادد في تحسين صح  الإنسان وت وير الرداي  الاحي  بشكل داو. 

ورفع   • للعمل  الداخلية  البيئة  في تشخيص  يسهم  علمياً  منهجاً  الباحثة  إتباع  في  تتمثل 

هذا بالإضافة إلى ما تقدمه هذه الدراسة من بيانات ومعلومات قد تساعد   مستوى الأداء،

والدراسيين في التعرف على عناصر بيئة العمل الداخلية وما لهذه العناصر   الباحثةين

 .من أهمـية تنعكس على رفع مستوى الأداء للعاملين

موضوع بيئ  العمل الداخلي  من الموضودات الحديث  التي انتشرت مؤخراً وتتمثل أهمي     •

محدد   بشكل  المرتبط  الداخلي  التنظيمي  المستوى  تمُثل  إذ  الإداري ؛  الدراسات  في 

  , الزيادين   ( للمؤسس   والتنظيمي   الإداري ؛  الق امين  ،  (2016بالت بيقات   ( وأوضن 

( أهمي  التوازن في دناصر البيئ  الداخلي  للمؤسس  لأن الهدف الرئيس لدراس  2009,

بيئتها الداخلي  هو تحديد العوامل الاستراتي ي  فيها والتي تتكون من دوامل القوة والضع  

من   مهماً  م لباً  تشُكل  والتي  التنظيمي ؛  والثقاف   والموارد؛  التنظيمي؛  مُت لبات كالبنا  

ن ا  الإدارة الاستراتي ي ؛ والهيكل التنظيمي؛ الذن يحُدد الأنماط الإداري  الخاص  بها 

والمسؤوليات والالاحيات؛ وكذلك الثقاف  التنظيمي ؛ والتي تتكون من م مود  القواسم 
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أدضائها بين  و المشترك   لتحقق ،  الداخلي   العمل  بيئ   بدراس   الحديث   المؤسسات  تهتم 

المادي ؛  امكانياتها  توسيع  دليها  تستوجب  مما  أغراضها  بتعدد  تمتاز  والتي  أهدافها 

كذلك ،  (2015والبشري ؛ المتاح  لتستق ب الخبرات والكفا ات للعمل لديها )الاحن ,  

فإن دراس  المؤسس  للبيئ  الداخلي « وهي ال زئي  الممثل  لها  تسُاددها دلى فهم العاملين  

لت وير   السعي  وبالتالي  للإبداع«  الدافع  الأساس  فهي  للعمل«  دافعيتهم  وزيادة  لديها  

التركيز دليها وإدداد   التي ي ب دلى كل مؤسس   التحديات  أهم  تعُد من  والتي  الأدا ؛ 

وأوضن ) الاميددي ويوس  ,  ،  جهتها من خلا  الاستراتي يات المستقبلي خ ط لموا

 ( أهمي  دراس  بيئ  العمل الداخلي  دلى النحو الآتي: 2007

هدف دراس  البيئ  الداخلي  التنظيمي  إلى إي اد نوع من التوافق والانس او مع الظروف والت يرات    -

 التي تتسم فيها البيئ ؛ والتي قد تكون مادر تهديد؛ لوجود المؤسس .

تمثل م ا  جذب    - والتي  الفرص  فيه  تولد  الذن  الم ا  الخاب  التنظيمي   الداخلي   البيئ   تمثل 

 لأنش   المؤسس  ؛ وأساساً لنموها لتستثمر بالشكل الأمثل.

توفر دراس  البيئ  الداخلي  التنظيمي  للمؤسس  المعلومات الضروري ؛ التي تعمل دلى أساسها    -

 للتكي  معها. 

  , التأثير دلى مخرجات 2017كما ذكر) دهان وقريشي  الداخلي  دور مهم في  العمل  لبيئ   أن   )

العاملين في المؤسسات؛ والتي تقوو ببنا ؛ وبلورة السلو  الوظيفي والأخلاقي له من حيث تعديل  

 سلوكهم في مواقع دملهم؛ وفيما يأتي أهمي  بيئ  العمل الداخلي  في المؤسسات: 

العمل    - بيئ   في  السائد  المُناخ  تأثير  مدى  دلى  والمؤسسي  الفردن  الأدا   وكفا ة  فادلي   تتوق  

 الداخلي  دلى اتخاذ القرارات والات اهات داخل المؤسس  .

إن تحديد طبيع  المُناخ السائد في بيئ  العمل الداخلي  لأن مؤسس  يتم في التعرف إلى طبيع      -

 السلو  التنظيمي للأفراد وال مادات. 

لبيئ  العمل الداخلي  دوراً مهماً في دملي  الت وير التنظيمي؛ فهي مؤ ر يمكن من خلاله قياس      -

 مدى رضا الأفراد.

ونتي   لذلك أصبحت المؤسسات تبُدن اهتمامها ببيئ  العمل الداخلي  لها وتع يها الأولوي ؛ والتي    -

تعُد أحد المت يرات المهم ؛ ومن أجل ذلك لا بد أن ت رن تحسينات دلى بيئتها الداخلي  وأن تعمل  

مما ي علها   باستمرار دلى تحسين أوضادها وتوفير ظروف جيدة ت علها قادرة مواكب  الت ييرات ؛

 . قادرة دلى النمو والبقا 

للأدا  الوظيفي أهمي  كبيرة في أن مؤسس  لأنه يرتبط بكثير من ال وانب  وتتمثل أهمي    •

تحقيق   في  المؤسس   ن ا   تعكس  التي  المختلف   والأنش    والمالي   والإداري   الأكاديمي  
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(الذين    2022إلى تلك الأهمي  ومنهم: )حسن والابا  ,    أهدافها وقد أ ار بعض الباحث ين

ذهبوا إلى أن أهمي  الأدا  الوظيفي بشكل داو والتي يمكن بلورتها في النقاط الآتي   مع 

تكيي  تلك النقاط بما يتناسب مع طبيع  الدراس  الحالي   يعمل دلى تحديد قدرة المؤسس   

العناص كل  في  الكامن   ال اقات  استثمار  و دلى  وحداتها  بمختل   تعمل  التي  البشري   ر 

تش ع  دلى توظي  كاف  المعارف الموجودة لدى العاملين في إطار الارتقا  ب موحاتهم   

 يؤدن إلى إي اد ميزة تنافسي   من خلا  تنمي  المهارات الإبدادي  لدى موظفيها . 

يسهم في تر يد استهلا  الموارد المختلف ؛ مع خفض التكلف  واستثمار الوقت يؤدن إلى ن ا       -

 الخ ط  في إطار ثقاف  الم تمع؛ ودادات وتقاليد البيئ  المحي   . 

يسهم في تحديد نقاط القوة والضع  لدى العاملين ؛ مع تعزيز الأولى ومعال   الثاني  و يكش       -

م مود    دن  يكش   و  أهدافها  تحقيق  لاالن  تستثمرها   أن  يمكن  التي  الفرص  م مود   دن 

 التهديدات؛ أو المخاطر التي يمكن أن تتعرم لها  في الحاضر والمستقبل وكيفي  مواجهتها. 

بدورة حياة المؤسس  ككل بداي    يسهم وبشكل مبا ر في تنمي  وزيادة الخدمات التي تقدمها  يرتبط  -

من مرحل  الظهور ومروراً بمرحل  البقا  والاستمرار ثم الاستقرار ثم السمع  ال يب  ثم مرحل   

 التنافس مع المؤسسات المناظرة.

تتمثل فيما تتوصل إليه هذم الدراس  من نتائج وما تقدمه من توصيات   : الأهمية التطبيقية  -3/2

ومقترحات قد تسادد مسئولي الشركات فيما بعد  دلى معرف  العوامل السلبي  والإي ابي  في بيئ   

وما لهذم البيئ  من تأثير دلى مستوى الأدا  ومن ثم محاول  القضا  دلى السلبيات   العمل الداخلي ،

 .تعزيز الإي ابيات للوصو  إلى أدلى مستوى من الأدا  دلى أقل تقدير ،أو الحد منها 

 :
ً
 متغيرات الدراسة رابعا

 أبعاد بيئة العمل الداخلية -

 ين ابعاد بيئ  العمل الداخلي  كما يلي  : الباحثقسم بعض 

 ظروف العمل:  *

يقاد بها الظروف المادي  للعمل وما تحتويه من دوامل مثل مستوى الإضا ة؛ درج  الحرارة؛  

ومستوى   العاملين  دلى  مبا ر  تأثيرها  يكون  التي  العوامل  من  وغيرها  المكتب؛  تاميم  طريق  

أدائهم وحبهم لعملهم أو النفور منه حيث أن ظروف العمل غير المناسب  تؤدن إلى نقص الرضا 

 ( . 2012مل والنفور منه )نسيم؛ دن الع

العمل ال مادي: تهتم منظمات الأدما  بدراس  جمادات العمل لأهمي  دورها في أدا  الأدما  *

حيث أن دراس  جمادات العمل والتعرف دلى أنماط سلوكها المختلف  يعتبر حاليا من الضروريات  
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للحفاظ دلى الأدا  ال يد والسعي لإي اد بيئ  دمل صحي  والحفاظ دلى سلو  الأفراد بشكل متوازن 

ومستمر حيث تختل  سلوكياتهم كأدضا  في جماد  العمل وبالتالي فدراس  ال ماد  تؤدن لمعرف  

قيق أهداف أنماط السلو  وأثرمِ دلى أدا  الأفراد في العمل وكذا العمل دلى توجيهها بشكل سليم لتح

 المنظم  المرجوة 

الاتاا  الإدارن: لا ك أن الاتاا  الإدارن أحد الددائم الرئيسي  في العملي  الإداري  في أن    *

مؤسس ؛ فهو الذن يعمل دلى نقل المعلومات بين الإدارات في المؤسس  الواحدة وبين المؤسسات 

خر بعضها البعض؛ ولا يمكن لأن دمل إدارن ين ز إن ازا دمليا سليما دون الادتماد بشكل أو آ

دلى المعلومات التي يمكن أن تال في الوقت المناسب وللشخص المناسب إلا في ظل اتاا   

إدارن ناجن ومخ ط له وفق أساليب دلمي  سليم ؛ لهذا أصبن الاتاا  الإدارن من إحدى القضايا  

لا ك أن الاتاا  الإدارن أحد الددائم الرئيسي  في العملي  الإداري  في أن مؤسس ؛ فهو الذن  

عمل دلى نقل المعلومات بين الإدارات في المؤسس  الواحدة وبين المؤسسات بعضها البعض ولا  ي

يمكن لأن دمل إدارن ين ز إن ازا دمليا سليما دون الادتماد بشكل أو آخر دلى المعلومات التي 

يمكن أن تال في الوقت المناسب وللشخص المناسب إلا في ظل اتاا  إدارن ناجن ومخ ط له 

أ والتنظيمي   وفق  القضايا الإداري   لهذا أصبن الاتاا  الإدارن من إحدى  ساليب دلمي سليم ؛ 

 المهم  في المؤسسات 

لحوافز : الحافز هو فرص  أو وسيل  مثل المكافأة والعلاوة وغيرها من الحوافز نوفرم أماو الفرد  *  

لتثير بما رغبته وتخلق لديه الدافعي  من أجل الحاو  دليها. وإ باع حاج  يحسن بهما. ويريد 

السب يكون  مثلا  المنظم   ففي  الوسيل   أو  الحافز  دلى  الحاو   أجل  من  لابد  وهنا  يل  إ بادها 

محاورة في الأدا  ال يد والسلو  السليم. وبالتالي ربط الحافز بالعمل  ي  أساسي لن احه في  

ومتوافقا مع   متكاملا  الحافز  يكون  أن  يت لب  بل  ذلك  يتوق  دلى  الن ا  لا  غايته وهذا  تحقيق 

لل دافعيته  يثير  لا  مثلا  الع ش  فالرجل  الدافع.  وتشكيل  إثارتها  دلى  قادر  أنه  أن  سلو  الحاج  

 ( .2010المرغوب سوى كأس من الما  البارد )رضا , 

الرأن   * إبدا   فرص  للعاملين  القرارات  صنع  في  المشارك   تتين  القرار:  اتخاذ  في  المشارك  

والأفكار والاقتراحات والتي من  أنهما أن تؤدن الى تحسين طرو العمل وتقليص الاراع ورفع  

الرو  المعنوي  للأفراد وال مادات فالقرار هو جوهر العملي  الإداري  ووسيلتها في تحقيق أهداف 

المنظم  وتكن الأهمي  التي توليها المنظمات المختلف  لمسؤولي  اتخاذ القرار في أن النشاطات التي 

تمارسها المنظمات في ظل السباو العلمي التكنولوجي والحضارن المعاصر يت لب ادتماد الرؤيا 

 ذم العلمي  الواضح  في اتخاذ القرار وإسهاو كاف  العاملين في المنظم  للمشارك  باتخا
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استعما     * دليها  المحال  والتقني   العلمي   المعارف  ت بيق  هي  المستخدم :  التكنولوجيا  خط 

التقنيات؛ المعدات والأساليب اللازم  في تاميم؛ ت وير؛ تانيع المنت ات والخدمات وتي دمليات 

 التسيير واتخاذ القرارات المناسب  .  

الأمن الوظيفي: هو بقا  الفرد موظ  في نفس المنظم  بدون انتقاص من الأقدمي ؛ أو الأجرا   *  

أو حقوو المعاش؛ مما له أثر إي ابي دلى الانتاجي ؛ فهو محدد مهم لاح  العاملين« ورفاهيتهم  

وظيفي   ال سدي  والنفسي ؛ والاحتفاظ بالموظفين؛ والرضا الوظيفي؛ الالتزاو التنظيمي ؛ الأدا  ال

ويعد الأمن الوظيفي من أهم دوامل الن ا  في المؤسسات المختلف ؛ فمستوى الانتاجي  يزداد بتحقق  

الأمن الوظيفي؛ وتقوو فكرته دلى رفع مستوى ال مأنين  لدى الموظ  دلى المستقبل مما يؤدن  

 إلى تركيز كامل ال اق  الفكري  له دلى أدما  الوظيف .  

تحقيق الذات : وذلك من خلا  التمكين والمشارك  في اتخاذ القرار تعرف المشارك  دلى أنها  *

المشارك    دلى  يش عه  جمادي  موق   خلا   من  ال ماد   داخل  للفرد  وانفعالي  دقلي  ا ترا  

القرار جوهر العملي    والمساهم  في الأهداف ال مادي  وأن يشتر  في المسؤولي  دنها ويعتبر 

والوسيل  الأساسي  لتحقيق أهداف المنظم ؛ وتكمن أهميته في أن النشاطات التي تمارسها  الإداري  

المنظم  في ظل السباو العلمي والتكنولوجي و الحضارة  المعاصرة تت لب ادتماد الرؤيا العلمي   

بتنفي الأفراد  التزاو  يزيد  مما  اتخاذم؛  في  العاملين  كاف   ومشارك   القرار  اتخاذ  في  ذم  الواضح  

 ( 2010)حمدون  , 

إتاح  الفرص  للترقي والتقدو المهني : الترقي  هي إدادة تعيين الفرد في وظيف  ذات مرتب أدلى *  

من وظيفته الحالي ؛ وتبعاً لذلك سيتم إدادة تحديد واجبات ومسؤوليات الفرد. وتعتبر الترقي  من  

رقيته غالباً ما  الحوافز المعنوي  كذا  يمكن ادتبارها من الحوافز المادي ؛ لأن الموظ  الذن يتم ت

يزداد راتبه بسبب   له الوظيفي  ال ديدة ويمكن أن يرقى الفرد حسب الأقدمي ؛ أو حسب الكفا ة؛  

 (.2004أو كلاهما )المرنخ , 

 أبعاد الأداء الوظيفي -

( الأدا  الوظيفي بوصفه مت يراً تابعاً وتعاملت معه من خلا  2013استخدو )الساددن وآخرون,  

استخداو فقرات لقياسه دون تحديد لأبعادم وهنا  بعض الدراسات التي حددت تلك الأبعاد ودليه  

ها  فإن التركيز هنا سيكون دلى الدراسات التي تضمنت ذكراً صريحاً لأبعاد الأدا  الوظيفي ومن

( التي استخدمت ددد من الأبعاد تمثلت في نودي  الأدا  الذن 2017دراس  )الشلبي وآخرون ,

وص  مقدرة الموظ  دلى القياو بمهاو دمله دون أخ ا  وتبسيط العمل أو بعبارة أخرى بساط   

 ووضو  المهاو الوظيفي ؛ وح م الأدا  أو مقدار العمل المن ز من قبله وسرد  الإن از أو مقدرة
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ان از   اثنا   التكالي   تقليل  أو  الأدا   وكفا ة  يمكن من وقت  ما  بأقل  ان از مهامه  الموظ  دلى 

 المهاو.

 ( م مود  الأبعاد التالي : 2017وفي ذات السياو استخدمت دراس  )الشري , 

ودور  المبادرات؛  تقديم  إلى  وت اوزها  اليومي  العمل  مهاو  تأدي   خلا   من  العمل  في  الإن از 

الوظيفي   العمل وتقويم الأدا  وطبيع  الدور  الدافعي ؛ وقدرات  الرئيس والمرؤوس في  العلاقات 

 ومسؤولياته ووضو  المسؤولي  

)أمين,   دراس   في  الوظيفي  الأدا   أبعاد  تمثلت  حين  والرضا  2017وفي  الإن از,  سرد   في   )

( التي أجريت بهدف تحديد أثر الأنماط  2013الوظيفي والفادلي  فقد ادتمدت دراس  )بلكرمي؛  

 القيادي  في الأدا  الوظيفي ثلاث  أبعاد لقياس الأدا  الوظيفي وهي الرغب  والمقدرة وفرص التقدو 

للقياو بمهاو الدور الوظيفي  الوظيفي؛ والتي يقاد بها توفر الرغب  لدى الموظ  بشكل مستمر 

 والمقدرة دلى ذلك في ظل توفر فرص الترقي  والت ور الوظيفي له في المنظم . 

تلخيااً لما تقدو حو  الحديث دن الأدا  الوظيفي الذن ي سّد المت ير التابع في الدراس  الحالي  

يمكن القو  في سياو تعري  هذا المفهوو أنه يا  المحال  النهائي  لنودين من المهاو التي يقع 

و أخرى تكون  النوع الأو  منها دلى داتق جميع العاملين دون استثنا  أن أنها مهاو اجباري  ومها

 اختياري  يقوو بها بعض العاملين. 

ويعرف النوع الأو  بأدا  المهاو ويقاد به أدا  المهاو التي يتضمنها الوص  الوظيفي للموظ   

ويشترط لكي يكون أدا  الموظ  فيها مقبولاً أن يتم تنفيذ تلك المهاو بكفا ة ويعرف النوع الثاني  

ها يؤدن بالأدا  السياقي وهو المتعلق بأدا  مهاو إضافي  غير م لوب  من الموظ  ولكن قيامه ب

دوراً مهماً في تحسين بيئ  العمل ومن أمثلتها قياو موظ  بعد الانتها  من دمله بمساددة موظ  

 آخر يحتاج للمساددة. 

وتكمن أهمي  الأدا  الوظيفي المتميز أنه يسادد دلى تعزيز مهارات العمل ال مادي وبث رو   

التعاون بين العاملين والاحساس بالمسؤولي  ال مادي ؛ بالإضاف  إلى ذلك فإن تقييم الأدا  الوظيفي  

من العوامل يع ي المنظم  فكرة دن حاج  العاملين للت وير والتدريب ويتأثر الأدا  الوظيفي بعدد  

ومنها القيادة الاستراتي ي  )القيادة التحويلي  والقيادة التبادلي ( والان ماس الوظيفي كما بينت بعض  

 الدراسات . 

الدراس  الحالي  لقياس الأدا  الوظيفى دلى الأبعاد المتمثل  فى أدا  المهم  ، الأدا      وسوف يعتمد 

السياقى، الأدا  الكيفى، جودة العمل، المعرف  والإلتزاو بمت لبات الوظيف ، والتى يمكن توضحيها  

)رفعت، التالى:  النحو  )الشيخ، 2017دلى  )الخ يب،2009(،  )حبيب،2011(،   ،)2019  ،)

 ( 2020اب،)مرزوو،خ 
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المواد   ليمبا ر في تحو  ريالتي تسهم بشكل  مبا ر أو غ  ات يأدا  المهم  : تتمثل فى  السلوك  - 

النهائي أو التي تسهم في تخ   عي التي تسهم في توز  ات يالخاو إلى سلع أو تلك السلوك   ط يالمنتج 

 كفا ة أدا  العمل.  ني إن از الأنش   التي من  أنها تحس

السياقى:    -  الآخر  تضمنيالأدا   ومساددة  طودًا،   ن، ي التعاون  إضافي  دور  ذات  أنش    وأدا  

إضافي دلى إكما  المهاو بن ا ، والدفاع دن أهداف المنظم ، والالتزاو    ميوالمثابرة بحماس وتام 

 .ني مر ريالوضع غ  كونيحتى دندما   يميالتنظ  اسات يبالس

وهذا المفهوو    دة،يجد   ئ يمت لبات ب    ي سلوكه لتلب  رييالأدا  الكيفى: يشير إلى قدرة الفرد دلى ت   - 

 مناسب للشركات التي تواجه ظروف دمل معقدة ومتقلب  بشكل خاص.

جودة العمل : ويقاد بها الدق  والإتقان والتمكن الفنى والقدرة دلى التنظيم وتنفيذ العمل وقل     - 

 الأخ ا . 

الفني  والمهارة    المعرف  والإلتزاو  -  بمت لبات الوظيف : وتشمل دلى المعرف  النظري  والمعرف  

 المهني  والمعرف  العام  دن الوظيف  والم الات المرتب   بها . 

 ويمكن توضين نموذج الدراس  بالشكل التالى: 

يتمثل النموذج المقترح للدراسةةف  ا المتراراا ااسةة سةةىف التا هتن للر  الدراسةةفت ليم   هو ةةى   
 ( الت لا :1/1النموذج  ا الش ل )

 

 

 

 

 

 ( 1)ف          

 

 ( 2)ف                                                       

 

 .الإشتراك فى إتخاذ القرارات•

 .طبيعة وظروف العمل•

 .التمكين التقنى•

 .بيئة الموارد البشرية•

 .أداء المهمة •

 .الأداء السياقى•

 .الأداء التكيفى•

 .جودة العمل•

المعرفة والإلتزام بمتطلبات •
 الوظيفة.

 سنواا الخبرة(.ت  المؤهل العلما تالعمرت النوعالخص ئص الديموجرافىف ) 

 المترار المستقل
 بائف العمل الداخلىف

 المترار الت بع
 ااداء الوظىفا
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 ( 1) ش ل رقم                           المصدر : من إعداد الباحثة 

       نموذج الدراسف المقترح                                                          

 :
ً
 أهداف الدراسةخامسا

تهدف هذه الدراســـة إلى تحقيد هدف أســـاســـي وهو التعرف على ت ثير بيئة العمل الداخلية في  

 : ن الأهداف يمكن إجمالها فيما يليوذلك من خلال تحقيد جملة م رفع مستوي اداء الموظفين ،

 التعرف على ت ثير بيئة العمل الداخلية في رفع مستوي أداء الموظفين 

 ويتحقد الهدف السابد من خلال الأهداف الفرعية التالية : 

 .البيئ  الداخلي    مظاهر ومكونات التعرف دلى  •

 الأدا  الوظيفي الفعلي  للموظفين .  التعرف  مستويات  •

 . استكشاف العلاق  بين بيئ  العمل الداخلي  و الأدا  الوظيفي •

الممكلة  في    بنةك الراجحىفي    الأدا  الوظيفىتةأثير بيئة  العمةل الةداخلية  في    تحةديةد  •

 -. وتتفرع منها الأسئل  الآتي  : العربي  السعودي 

كأحد دناصةةةر بيئ  العمل    الإ ةةةترا  فى إتخاذ القرارات   مدى تأثير  التعرف دلى    •

 .الداخلي  في الأدا  الوظيفى للعاملين 

تأثير طبيعة  وظروف العمةل كأحد دنةاصةةةةر بيئة  العمل الداخلي   التعرف دلى مدى •

 في الأدا  الوظيفى للعاملين.

الأدا  فى  تةأثير التمكين التقنى كةأحةد دنةاصةةةةر بيئة  العمةل الةداخلية     التعرف دلى   •

 .الوظيفى للعاملين

بيئ  الموارد البشةةةةري  كأحد دناصةةةةر بيئ  العمل الداخلي  في  تأثير   التعرف دلى   •

 الأدا  الوظيفى للعاملين.

 
ً
 تساؤلات الدراسة : سادسا
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بطريقة  المعروفة  الحقائق  تحليل  أو  معلومات جديدة  الحصول على  البحث هو عملية استكشافية تستهدف 

وتتضمن مسائل البحث العديد من العوامل والجوانب المختلفة التي يجب معرفتها وفهمها لتحقيق  أعمق وأوسع.  

 .النتائج المطلوبة

أحد أهم جوانب البحث هو تحديد الموضوع الذي يرغب الشخص في دراسته. يجب أن يكون الموضوع محددًا  

الهدف المطلوب. يجب أن يكون الموضوع محددًا بما   الرئيسية وتحقيق  وواضحًا للباحث للتركيز على الجوانب 

إثباتها يجب  التي  الفرضية  أو  حلها  يجب  التي  المشكلة  لتحديد   .يكفي 

ومن أجل تحديد الموضوع المناسب، يمكن للباحثين الاعتماد على العديد من الأدوات والمصادر. يمكن الاستفادة  

من الإنترنت، والمكتبات، والأرشيفات، والمختبرات، والمقابلات، والمسوحات والدراسات السابقة. وعند البحث عن  

 .دمةلمستخموضوع معين، يجب أن يتم تقييم جودة ومصداقية المصادر ا

بعد تحديد الموضوع والمصادر المناسبة، يجب على الباحثةين تحديد الأسئلة الرئيسية التي يريدون الإجابة عليها  

 .وتفصيل العوامل ذات الصلة التي يجب التركيز عليها. ومن ثم تعريف الفرضيات والتي يجب إثباتها أو نفيها

وبعد تحديد الأسئلة الرئيسية والتركيز على العوامل ذات الصلة، يجب على الباحثةين تحديد منهج البحث الذي  

والتجريبية،   والعرضية،  والنوعية،  الكمية  الأساليب  استخدام  يمكن  المحددة.  والأسئلة  الموضوع  يناسب 

 .والاستقرائية، والمرجعية

استخدام   يمكن  دراستها.  يجب  التي  المناسبة  العينة  تحديد  الباحثةين  على  يجب  البحث،  منهج  اختيار  وبعد 

المؤكدة العينات  أو  المتحكمة  أو  عشوائيًا  المختارة  العينات  أو  المجانية   .العينات 

وعند جمع البيانات، يجب تحليلها بدقة باستخدام الأساليب الإحصائية والتحليلية. يجب على الباحثةين تحليل  

 .البيانات للتحقق من الفرضيات المطروحة وإثباتها أو نفيها

وأخيرًا، يجب على الباحثةين تقديم النتائج والتوصيات المستندة إلى الأدلة العلمية والتي تشير إلى الحلول الممكنة  

والتحسينات المطلوبة. ومن ثم، يجب على الباحثةين تحرير تقرير البحث الذي يعرض النتائج والتوصيات بشكل  

 .مفصل وواضح



18 
 

على   يجب  النتائج  الباحثوبالنهاية،  لتحقيق  اللازمة  والتقنيات  البحثية  بالمسائل  تامة  دراية  على  يكونوا  أن  ين 

المطلوبة. كما يجب أن يكونوا على استعداد لتحليل وتفسير البيانات بدقة وإعداد تقرير البحث الذي يعرض  

 .النتائج بشكل واضح وشامل

الأداء الوظيفى في بنك الراجحى في    ويتمثل التسؤل الرئيس ى للدراسة فى التعرف على أثر البيئة الداخلية على 

 ، ويتفرع من هذا التساؤل مجموعة من الأسئلة الفرعية والتى تتمثل فيما يلى: الممكلة العربية السعودية

 ؟البيئ  الداخلي    ماهى أهم مظاهر ومكونات  •

 ؟مستويات الأدا  الوظيفي الفعلي  للموظفين  ماهى •

 ؟العلاق  بين بيئ  العمل الداخلي  و الأدا  الوظيفي  ماهى طبيع  •

 ؟  البنكما مستون البيئ  الداخلي  في  •

 ما مستويات الأدا  الوظيفي الفعلي  للعاملين ؟ •

 ؟هل هنا  تأثير لبيئ  العمل الداخلي  دلي الأدا  الوظيفي •

الممكلة  في    بنةك الراجحىفي   الأدا  الوظيفىمةا مةدى تةأثير بيئة  العمةل الةداخلية  في   •

كأحد دناصةةر بيئ     الإ ةةترا  فى إتخاذ القرارات   ما مدى تأثير  العربي  السةةعودي 

 .العمل الداخلي  في الأدا  الوظيفى للعاملين 

مةا مةدى تةأثير طبيعة  وظروف العمةل كةأحةد دنةاصةةةةر بيئة  العمةل الةداخلية  في الأدا   •

 الوظيفى للعاملين.

الأدا  الوظيفى  فى ما مدى تأثير التمكين التقنى كأحد دنةاصةةةةر بيئة  العمةل الداخلي   •

 .للعاملين

بيئ  الموارد البشةةةةري  كأحد دناصةةةةر بيئ  العمل الداخلي  في الأدا   ما مدى تأثير   •

 الوظيفى للعاملين.

 
ً
 : فروض الدراسة سابعا

للمفاهيم   العملي  والتطبيق  للتعلم  فرصة  للطلاب  تتيح  حيث  التعليم،  من  أساس ي  جزء  هي  الدراسة  فروض 

والمعلومات التي تم تعليمها في الفصل. وبالتالي، فإن أداء الفروض الدراسية يمثل جزءًا هامًا من النجاح الأكاديمي  

 للطلاب. 
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الخيارات،   المتعددة  الأسئلة  وتشمل  أخرى،  إلى  مادة  ومن  أخرى  إلى  مدرسة  من  الدراسية  الفروض  تختلف 

التقديمية،   والعروض  والتقارير،  والمشاريع،  البحثية،  والأوراق  الفصل،  على  والتعليقات  المفتوحة،  والأسئلة 

لنجاح الأكاديمي للطلاب، وهذا يؤثر في تقييم  وغيرها. وغالبًا ما تمنح الفروض الدراسية درجاتًا تساعد في تحديد ا

 الأداء العام للطالب في المادة.

يمكن أن يعزى الهدف العام للفروض الدراسية إلى مساعدة الطلاب على تحسين مهاراتهم في البحث والتحليل،  

محددة.   مواضيع  في  معرفتهم  وتوسيع  العامة  ثقافتهم  وتحسين  والإبداع،  الذاتي  التعلم  في  قدراتهم  وتطوير 

مد  لتقييم  للمعلمين  فرصة  الدراسية  الفروض  تشكل  ذلك،  إلى  تم  وبالإضافة  التي  للمفاهيم  الطلاب  فهم  ى 

 تعليمها ولتحديد المناطق التي يحتاج الطلاب إلى تحسينها. 

وأحد أهم النصائح للطلاب لتحسين أدائهم في الفروض الدراسية هو التحضير جيدًا لها. يجب على الطلاب قراءة 

وإعداد خطة لإنجاز   متعددة،  الإضافية من مصادر  المعلومات  والبحث عن  الفصل  في  تعليمها  تم  التي  المواد 

سئلة والمتطلبات المطلوبة في الفرض والتأكد  الفرض في الوقت المحدد. ويجب على الطلاب أيضًا تأكيد فهمهم لل 

 من تنفيذها بشكل صحيح. 

ومن المهم أيضًا أن يتمتع الطلاب بمهارات تنظيمية جيدة، مثل إدارة الوقت والتخطيط الجيد، وذلك لتحسين  

أدائهم في الفروض الدراسية. يمكن أن يساعد التحضير المبكر والتنظيم الجيد في تقليل الضغط التي يمكن أن  

 يشعر بها الطلاب وتحسين نوعية العمل الذي ينتج عنهم. 

فرصة للطلاب لتعزيز مهاراتهم الأكاديمية وتطويرها. وبالتالي، وفي النهاية، يمكن القول إن الفروض الدراسية هي  

فإن أداء الفروض الدراسية يمثل جزءًا هامًا من النجاح الأكاديمي للطلاب. ومن أجل تحقيق النجاح في الفروض  

التحضير بشكل جيد وإظهار مهارات التنظيم وإدارة الوقت لتحقيق أفضل   الدراسية، يجب على الطلاب

 النتائج. 

ــات  ــتطلاعية والدراسـ ــة الاسـ ــة على نتارا الدراسـ ــياغة فروض الدراسـ اعتمد الباحثة عند صـ

السـابقة التى تم تناولها ، والمقابلات الشـخةـية التى تم مقابلتها مع بعل العاملين ، وفى ضـوء 

مشــــكلة الدراســــة وأهدافها ، تم صــــياغة فروض الدراســــة فى ضــــوء الفرض العدم لإختبار  

 الفرضيات التالية:



20 
 

  الأداء الوظيفى توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل الداخلية و مستوى  لا    الفرض الأول: •

 .عاملينل

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد بيئة العمل الداخلية على أبعاد الأداء الوظيفى    الفرض الثانى: •

 للعاملين .

لعاملين  تبعا للعوامل  ل  الأداء الوظيفىتوجد فروق ذات دلالة إحصائيا في مستوى لا    الفرض الثالث:  •

الاجتماعية، )    الديموغرافية  الدراس ي، النوع، الحالة  التخصص، المؤهل  سنوات   مجال  مدة 

 (. الوظيفة الحالية  الخبرة،

 للبعاد محل الدراسة    بالبنكتوجد فروق دلالة إحصائيا بين استجابات العاملين  لا    الفرض الرابع: •

التالية   الديموغرافية   للمتغيرات  وفقا  العمل  بيئة  الاجتماعية،)  الخاصة  المؤهل   النوع،  الحالة 

 (.الوظيفة الحالية مدة سنوات الخبرة، مجال التخصص،  الدراس ي، 

 
ً
 المنطلقات النظرية للبحث : ثامنا

 المنطلقات النظرية للمتغير المستقل  )بيئة العمل الداخلية(   -8/1

 مفهوم بيئة العمل الداخلية   -

وبالتالي في    وطرق عملها   منفردة في أساليبها تجعلها   تعُطي البيئة الداخلية للمؤسسة ميزة تنافسية 

والمعرفية؛    أدائها لتحقيق أهدافها فهي تتمثل بمجموعة المكونات؛ والعوامل؛ والمتغيرات المادية؛

والتنظيمية؛    والتنظيمية؛ إذ تمُثل المستوى البيئي التنظيمي الداخلي بشكل دقيق بالتطبيقات الإدارية؛

بيئتها والتي    البيئة الداخلية؛ يتجسد في مقدرتها في نواحي قوتها أو ضعفها فيلذلك فإن اختلاف  

 (. 2017 ,   تصبح محدداا أساسياا لستثمار الفرص )مساعدة

تحُدد 2016,الزيادين  )  وعرفها   والتي  للمؤسسة؛  الداخلية  والإدارية  التنظيمية؛  الأبعاد  بأنها   )  

المكونات  الداخلية تشمل  العمل  الداخلية؛ وتميزها عن غيرها من المؤسسات وبيئة    خصائصها 

أصبحت   والتي  المؤسسة؛  داخل  التحسين   هدفا والعناصر  خلاله  من  لتحقق  إليه  تسعى  ا    أساسيا

ويتوقف نجاح  ,    (2017  ,   المطلوب؛ وبالتالي الوصول إلى ميزة تنافسية بين المؤسسات )أبورمان

 المؤسسة في إدارة أعمالها على المعرفة السليمة لطبيعة  

وإعداد    كما تعُد بيئة العمل الداخلية من أهم التحديات التي يجب على كل مؤسسة التركيز عليها 

أن عدم   وبالتالي يزداد تفاعل العاملين معها إذ  الخطط لمواجهتها مما ينعكس إيجاباا على تحسينها 

الداخلية  العمل  بيئة  التنظيمية   التركيز على تطوير  الفاعلية  ا في  انخفاضا نتيجة    وتحسينها يسبب 

  المؤسسة   لشعورهم بالإحباط داخلها التي ل تشجع على العطاء والإبداع مما يؤُثر في التزامهم نحو 

 (.2015 ,  بطريقة سلبية )أبو قمر
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الداخلية هو كل ما يحيط الموظف من أشياء حسيه او   البيئة  لنا ان تعريف  و مما سبق يتضح 

معنويه و تكون المؤسسة دور أساسي في تغيرها او تحسينها كالأثاث و الحرارة و المنظر العام  

 و الجازات و الحوافز و ما يماثلها .  

   أنواع بيئة العمل الداخلية  -

 ( كالآتي: 2017,دهان وقريشي  )   تنقسم بيئة العمل الداخلية إلى عدة أنواع كما أوضحها  

والإجراءا  .1 الأنظمة؛  وتشمل  التنظيمية:  والقيم ت  البيئة  السائدة؛  والعلاقات  القيادة  وأنماط    ؛ 

 والتجاهات داخل التنظيمات الإدارية وكذلك ضغوط العمل.

الموارد   .2 إدارة  بالعاملين من أجور وحوافز وسياسات  يتعلق  ما  الوظيفية: وتشمل كل    البيئة 

 البشرية؛ من تعيين ووصف للوظائف؛ وتصنيفها. 

  البيئة المادية: وتشمل المكونات المادية المؤثرة في بيئة العمل الداخلية كالضوضاء؛ ودرجة   .3

 الحرارة؛ وتصميم المكاتب؛ والأدوات المكتبية. 

 البيئة التقنية: وتشمل التقنيات والتكنولوجيا الحديثة التي تسر أداء العمل في المؤسسات.  .4

 ( أن بيئة العمل الداخلية تشمل في مضمونها الآتي: 2014,منصور  )  وقد أضاف 

  . البيئة التنظيمية: وهي تعبر عن الموقف الجتماعي الذي تتم العلاقات فيه بين الأفراد والقواعد 1

 التنظيمية في المؤسسة؛ وكذلك الممارسات؛ والتصالت.

  البيئة الوظيفية: وهي تعبر عن مدى مشاركة الأفراد في تقرير أهداف المؤسسة؛ ومدى مناسبة   .2

 برامج تخطيط القوى العاملة وتحديد الوظائف والمسؤوليات. 

ذكرها  كما  الآتية:  الأبعاد  من  للمؤسسة  الداخلي  البناء  يتكون  الإدارية  النظر  وجهة  )    ومن 

 ( وهي كالآتي: 2003,الجعافرة 

أداء    والقوانين وخطوط التصال؛ ومراقبةالتنظيم الرسمي: ويشمل البناء التنظيمي للمؤسسة؛  .    1

 . وتقويمهالعمل؛ 

والتي    . أساليب الإدارة: فهي توجه الجهود نحو تحقيق الهدف؛ وكذلك الإشراف على أداء العمل2

 تعُد جزءاا من التنظيم الرسمي داخل المؤسسة لرسم سياساتها. 

 البيئة التكنولوجية والتقنية: وتشمل طرق العمل؛ والجوانب الفنية داخل المؤسسة.  .3

العلاقات   .4 أساسها  ويكون  والجماعات؛  ا  بعضا بعضهم  مع  العاملين  وتشمل  البشرية:    الموارد 

 .   للعاملين الجتماعية  الحتياجات الشخصية؛ وكذلك إشباع 

  السُلطة ودرجة المركزية والنمط   انسيابكما يمكن تصنيف بيئة العمل الداخلية وفقاً لخطوط  

 ( كالآتي:2017,دهان وقريشي  ) القيادي والثقافة التنظيمية السائدة كما أشار إليها 

  والتصال من أعلى إلى أسفل في  البيئة الجامدة: وهي البيئة التي تتسم بقلة تفويض السُّلطة  .1

 وهذه البيئة تقلل الإبداع.   التنظيمي الهرمي التقليدي الهيكل
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على    البيئة المرنة: وهي البيئة التي تشجع على الإبداع والتوسع في تفويض السُلطة والعتماد   .2

الهيكل في  التجاهات  جميع  من  والتصال  السُلطة  خطوط  وسريان  التنظيمي    اللامركزية 

 . ي المصفوف

 أهمية بيئة العمل الداخلية  -

الداخلية من   العمل  بيئة  الدراسات يعُد موضوع  انتشرت مؤخراا في  التي  الحديثة    الموضوعات 

  الإدارية؛ إذ تمُثل المستوى التنظيمي الداخلي المرتبط بشكل محدد بالتطبيقات الإدارية؛ والتنظيمية

 (. 2016 ,  للمؤسسة ) الزيادين 

الهدف2009,القطامين  )  وأوضح   لأن  للمؤسسة  الداخلية  البيئة  عناصر  في  التوازن  أهمية   )  

  الرئيس لدراسة بيئتها الداخلية هو تحديد العوامل الستراتيجية فيها والتي تتكون من عوامل القوة 

ا من مُتطلبات    والضعف كالبناء  ا مهما التنظيمي؛ والموارد؛ والثقافة التنظيمية؛ والتي تشُكل مطلبا

بها    نجاح  الخاصة  الإدارية  الأنماط  يحُدد  الذي  التنظيمي؛  والهيكل  الستراتيجية؛  الإدارة 

التنظيمية؛ والتي تتكون من مجموعة القواسم المشتركة    والصلاحيات؛ وكذلك الثقافة  والمسؤوليات 

 بين أعضائها. 

أغراضها    تهتم المؤسسات الحديثة بدراسة بيئة العمل الداخلية لتحقق أهدافها والتي تمتاز بتعدد 

لتستقطب الخبرات  المتاحة  المادية؛ والبشرية؛  والكفاءات    مما تستوجب عليها توسيع امكانياتها 

 (. 2015 ,  للعمل لديها )الصحن 

الممثلة لهاء تسُاعدها على فهم العاملين    كذلك فإن دراسة المؤسسة للبيئة الداخلية« وهي الجزئية  

وبالتالي السعي لتطوير الأداء؛ والتي    لديهاء وزيادة دافعيتهم للعمل« فهي الأساس الدافع للإبداع«

عليها وإعداد خطط لمواجهتها من خلال    التحديات التي يجب على كل مؤسسة التركيزتعُد من أهم  

 المستقبلية.  الستراتيجيات 

 

 

 ( أهمية دراسة بيئة العمل الداخلية على النحو الآتي: 2007, الصميدعي ويوسف  ) وأوضح 

الظروف  .1 مع  والنسجام  التوافق  من  نوع  إيجاد  إلى  التنظيمية  الداخلية  البيئة  دراسة    تهدف 

 والتغيرات التي تتسم فيها البيئة؛ والتي قد تكون مصدر تهديد؛ لوجود المؤسسة. 

  . تمثل البيئة الداخلية التنظيمية المجال الخصب الذي تولد فيه الفرص والتي تمثل مجال جذب 2

ا لنموها لتستثمر بالشكل الأمثل.  ؛  لأنشطة المؤسسة  وأساسا

أساسها    توفر دراسة البيئة الداخلية التنظيمية للمؤسسة المعلومات الضرورية؛ التي تعمل على   .3

 للتكيف معها. 

  ( أن لبيئة العمل الداخلية دور مهم في التأثير على مخرجات 2017,  دهان وقريشي    )كما ذكر

  العاملين في المؤسسات؛ والتي تقوم ببناء؛ وبلورة السلوك الوظيفي والأخلاقي له من حيث تعديل

 ي أهمية بيئة العمل الداخلية في المؤسسات: ت سلوكهم في مواقع عملهم؛ وفيما يأ
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  تتوقف فاعلية وكفاءة الأداء الفردي والمؤسسي على مدى تأثير المُناخ السائد في بيئة العمل   .1

 الداخلية على اتخاذ القرارات والتجاهات داخل المؤسسة . 

  . إن تحديد طبيعة المُناخ السائد في بيئة العمل الداخلية لأي مؤسسة يتم في التعرف إلى طبيعة 2

 السلوك التنظيمي للأفراد والجماعات. 

ا في عملية التطوير التنظيمي؛ فهي مؤشر يمكن من خلاله  .3 قياس    لبيئة العمل الداخلية دوراا مهما

 مدى رضا الأفراد. 

والتي   ونتيجة لذلك أصبحت المؤسسات تبُدي اهتمامها ببيئة العمل الداخلية لها وتعطيها الأولوية؛ 

تعمل    تعُد أحد المتغيرات المهمة؛ ومن أجل ذلك ل بد أن تجري تحسينات على بيئتها الداخلية وأن 

مما يجعلها    باستمرار على تحسين أوضاعها وتوفير ظروف جيدة تجعلها قادرة مواكبة التغييرات ؛

   قادرة على النمو والبقاء 

 عناصر بيئة العمل الداخلية  -

والجتماعية    يجب أن تبُنى البيئة الداخلية على أساس سلوكي؛ والتي من ضمنها العوامل الثقافية

القرارات؛ فمنهم    داخل المؤسسة؛ والتي تأخذ بعين العتبار وضع الخطط الستراتيجية؛ واتخاذ 

 (. 2006 , كالبناء التنظيمي؛ والتكنولوجيا والثقافة التنظيمية )المعايطةمن يحددها 

  د ب  ؛ كان ل  ( أن لتحقيق التوازن في عناصر البيئة الداخلية للمؤسسة2009,  القطامين  )  وأوضح  

الداخلية  البيئة  لنجاح   من دراسة  ا  ا مهما العوامل الستراتيجية فيها والتي ستشكل مطلبا لتحديد    ؛ 

  الإدارة الستراتيجية فيها لأن نجاحها في إدارتها الستراتيجية يعتمد على تعظيم نقاط القوة وتقليل 

نقاط الضعف في هيكلها التنظيمي؛ وثقافتها التنظيمية السائدة؛ وفي الإمكانيات المتاحة ومواردها  

 بيئتها الداخلية؛ والتي تشكل عوامل القوة وعوامل الضعف في عناصرها.  في

حولها    إلى عناصر بيئة العمل الداخلية من عدة زوايا طبقاا لختلاف البيئات التي يتم البحث وينظر  

من يراها    فمنهم من يرى عناصر بيئة العمل الداخلية تتمثل في اسلوب الإشراف والحوافز ومنهم

والموارد  والمعتقدات؛  والقيم؛  السائدة؛  التنظيمية  والثقافة  التنظيمي  الهيكل  خلال  المادية    من 

 (.2016  ,   والبشرية؛ والمالية والتكنولوجية المستخدمة )الزيادين

 و يمكن تقسيم عناصر البيئة الداخلية الي التي :  

 : . الهيكل التنظيمي  1

خطوط    يعُرف الهيكل التنظيمي بأِنَهُ الآلية الرسمية التي يتم من خلالها إدارة المؤسسة عبر تحديد 

ا    الرؤساء والمرؤوسين ويبين الوحدات الإدارية المختلفة؛ التي تعمل السُلطة؛ والتصال بين   معا

تنظيمية؛ ووحدات مختلفة ووجود مهمات محددة؛  على تحقيق تقسيمات   أهدافها ويحتوي على 

 (.2005  ,  وكذلك نطاق الإشراف وخطوط السُلطة؛ والمسؤولية ومواقع اتخاذ القرار)العميان 

له  2010,حريم  )  وعرفة   يتبع  الذي  الأفراد والجماعات والمسؤول  أدوار  إطار يوضح  بأنهُ   )

ا في   الفرد؛ وما يتمتع به من سُلطة اتخاذ قرار والربط بين مختلف الأفراد والجماعات؛ لتعمل معا

  رويحُدد الهيكل التنظيمي الأنماط الإدارية الخاصة بالأدوا  متكاملة؛ لتحقيق أهداف المؤسسة   وحدة

المستويات الإدارية فيها كما يحُدد المسؤوليات؛ والصلاحيات وينظمها   التي يؤديها الأفراد ضمن 

الجهود  تتوجه  متطلبات    بحيث  على  بناءا  متغير  عامل  يعُد  والذي  المؤسسة؛  أهداف  لتحقيق 
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ا معها ال أنه من الممكن وضعها في ثلاثة أشكل رئيسة ذكرها  الستراتيجية ويجب أن   يكون متوافقا

 ( كالآتي: 2009,القطامين ) 

 :   الهيكل التنظيمي البسيط أ.

الإدارة مستوى  يشغل  العام  فالمدير  فقط  إداريين  مستويين  من  البسيط  التنظيمي  الهيكل    يتكون 

بينما يناسب    العلُياء  التنظيمية  الهياكل  من  الشكل  وهذا  مباشرة؛  به  العاملين    ت المؤسسايرتبط 

 الهيكل التنظيمي البسيط. 

 :  الهيكل التنظيمي حسب الوظائف  ب.

إذ    يعتمد الهيكل التنظيمي حسب الوظائف على تقسيم العمل في المؤسسة على أسس تخصصية؛ 

مباشرة   أن العمل يدُار عليه يتم إضافة مستوى إداري جديد بين المدير العام والعاملين فضلاا عن

الشكل من    من قبل مستوى من المدراء المتخصصين؛ الذين يرتبطون مباشرة بالمدير العام؛ وهذا

ا؛ فهو يتطلب جهوداا كبيرة من قبل  الإدارة.  التنظيم المؤسسي يناسب المؤسسات الكبيرة نسبيا

 :   . الهيكل التنظيمي حسب وحدات العمل الستراتيجيةج

العمل   يناسب هذا الشكل من الهياكل التنظيمية المؤسسات متعددة المنتجات؛ وعلى أساس وحدات 

مباشرة به  يرتبط  إدارتها  مسؤولا عن  مديراا  لديها  استراتيجية  وحدة عمل  وكل    الستراتيجية؛ 

العملية     مدراء متخصصين وتعمل جميع الوحدات الإدارية تحت مظلة الإدارة العلياء إذ تتصف

 .  الإدارية فيها بالتعقيد وهذه المؤسسات بيئة مناسبة لتبني الإدارة الستراتيجية 

 أبعاد بيئة العمل الداخلية  -

 ين ابعاد بيئة العمل الداخلية كما يلي  :  الباحثةقسم بعض 

 : ظروف العمل  .1

  يقصد بها الظروف المادية للعمل وما تحتويه من عوامل مثل مستوى الإضاءة؛ درجة الحرارة؛ 

طريقة تصميم المكتب؛ وغيرها من العوامل التي يكون تأثيرها مباشر على العاملين ومستوى  

أو النفور منه حيث أن ظروف العمل غير المناسبة تؤدي إلى نقص الرضا    أدائهم وحبهم لعملهم

 .   (2012عن العمل والنفور منه )نسيم؛ 

تم منظمات الأعمال بدراسة جماعات العمل لأهمية دورها في أداء الأعمال  ه: تالعمل الجماعي.  2

دراسة جماعات العمل والتعرف على أنماط سلوكها المختلفة يعتبر حاليا من الضروريات    حيث أن

الجيد  الأداء  بشكل    للحفاظ على  الأفراد  سلوك  والحفاظ على  بيئة عمل صحية  والسعي لإيجاد 

ت الجماعة    تلف سلوكياتهم خمتوازن ومستمر حيث  فدراسة  وبالتالي  العمل  كأعضاء في جماعة 

العمل على توجيهها بشكل    تؤدي لمعرفة أنماط السلوك وأثرهِ على أداء الأفراد في العمل وكذا

 المرجوة سليم لتحقيق أهداف المنظمة 

: لشك أن التصال الإداري أحد الدعائم الرئيسية في العملية الإدارية في أي  . التصال الإداري3

الذي يعمل على نقل المعلومات بين الإدارات في المؤسسة الواحدة وبين المؤسسات    مؤسسة؛ فهو

عمل إداري ينجز إنجازا عمليا سليما دون العتماد بشكل أو آخر    بعضها البعض؛ ول يمكن لأي

المناسب وللشخص المناسب إل في ظل اتصال    على المعلومات التي يمكن أن تصل في الوقت 

التصال الإداري من إحدى القضايا    إداري ناجح ومخطط له وفق أساليب علمية سليمة؛ لهذا أصبح 
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مؤسسة؛ فهو الذي    لشك أن التصال الإداري أحد الدعائم الرئيسية في العملية الإدارية في أي 

ول    يعمل على نقل المعلومات بين الإدارات في المؤسسة الواحدة وبين المؤسسات بعضها البعض 

يمكن لأي عمل إداري ينجز إنجازا عمليا سليما دون العتماد بشكل أو آخر على المعلومات التي  

تصل في الوقت المناسب وللشخص المناسب إل في ظل اتصال إداري ناجح ومخطط    يمكن أن 

سليمة؛ لهذا أصبح التصال الإداري من إحدى القضايا الإدارية والتنظيمية    له وفق أساليب علمي 

 المهمة في المؤسسات  

والعلاوة وغيرها من الحوافز نوفره أمام    : الحافز هو فرصة أو وسيلة مثل المكافأة   الحوافز .  4

وتخلق لديه الدافعية من أجل الحصول عليها. وإشباع حاجة يحسن بهما.    الفرد لتثير بما رغبته

الوسيلة ففي المنظمة مثلا يكون السبيل  على الحافز أو    ويريد إشباعها وهنا لبد من أجل الحصول

بالعمل شيء أساسي لنجاحه في    محصورة في الأداء الجيد والسلوك السليم. وبالتالي ربط الحافز 

وهذا النجاح ل يتوقف على ذلك بل يتطلب أن يكون الحافز متكاملا ومتوافقا مع  ه  تحقيق غايت

إثارتها قادر على  أنه  أي  للسلوك    الحاجة  دافعيته  يثير  العطش مثلا ل  فالرجل  الدافع.  وتشكيل 

 .   (2010 ,  المرغوب سوى كأس من الماء البارد )رضا 

القرار.  5 اتخاذ  الرأي  المشاركة في  إبداء  للعاملين فرص  القرارات  المشاركة في صنع  تتيح   :

والتي من شأنهما أن تؤدي الى تحسين طرق العمل وتقليص الصراع ورفع    والأفكار والقتراحات 

جوهر العملية الإدارية ووسيلتها في تحقيق أهداف    و فالقرار هالروح المعنوية للأفراد والجماعات  

لمسؤولية اتخاذ القرار في أن النشاطات    المنظمة وتكن الأهمية التي توليها المنظمات المختلفة

المعاصر يتطلب اعتماد    التي تمارسها المنظمات في ظل السباق العلمي التكنولوجي والحضاري

 خاذه الرؤيا العلمية الواضحة في اتخاذ القرار وإسهام كافة العاملين في المنظمة للمشاركة بات

المستخدمة.  6 التكنولوجيا  استعمال  خط  المحصل عليها  والتقنية  العلمية  المعارف  تطبيق  : هي 

المعدات  وتي    التقنيات؛  والخدمات  المنتجات  تصنيع  تطوير؛  تصميم؛  في  اللازمة  والأساليب 

 .    عمليات التسيير واتخاذ القرارات المناسبة 

ء  االأجر  هو بقاء الفرد موظف في نفس المنظمة بدون انتقاص من الأقدمية؛ أو   : الأمن الوظيفي.  7

ورفاهيتهم    «أو حقوق المعاش؛ مما له أثر إيجابي على النتاجية؛ فهو محدد مهم لصحة العاملين 

  الوظيفي   الأداء  ؛   ظيمينالجسدية والنفسية؛ والحتفاظ بالموظفين؛ والرضا الوظيفي؛ اللتزام الت 

النتاجية يزداد  المختلفة؛ فمستوى  المؤسسات  النجاح في  أهم عوامل  الوظيفي من  الأمن   ويعد 

  الطمأنينة لدى الموظف على المستقبل مما مستوى ع بتحقق الأمن الوظيفي؛ وتقوم فكرته على رف 

 يؤدي إلى تركيز كامل الطاقة الفكرية له على أعمال الوظيفة.  

تعرف المشاركة على أنها    التمكين والمشاركة في اتخاذ القرار  وذلك من خلال  :  تحقيق الذات .  8

جماعي  موقف  من خلال  الجماعة  داخل  للفرد  وانفعالي  عقلي  المشاركة    اشتراك  على  يشجعه 

ويعتبر القرار جوهر العملية    والمساهمة في الأهداف الجماعية وأن يشترك في المسؤولية عنها

  رسها  في أن النشاطات التي تما  الإدارية والوسيلة الأساسية لتحقيق أهداف المنظمة؛ وتكمن أهميته 

تتطلب اعتماد الرؤيا العلمية    الحضارة  المعاصرة   المنظمة في ظل السباق العلمي والتكنولوجي و 

في  العاملين  كافة  ومشاركة  القرار  اتخاذ  في  بت  الواضحة  الأفراد  التزام  يزيد  مما  نفيذه  اتخاذه؛ 

 ( 2010 ,  )حمدونة 
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الترقية هي إعادة تعيين الفرد في وظيفة ذات مرتب  :    إتاحة الفرصة للترقي والتقدم المهني .  9

ا لذلك سيتم تحديد واجبات ومسؤوليات الفرد. وتعتبر الترقية  إعادة    أعلى من وظيفته الحالية؛ وتبعا

ا    من الحوافز المعنوية كذاك يمكن اعتبارها من الحوافز المادية؛ لأن الموظف الذي يتم ترقيته غالبا

الوظيفية  بسبب شغله  يزداد راتبه  أو حسب    ما  الأقدمية؛  الفرد حسب  يرقى  أن  الجديدة ويمكن 

   .(2004 ,  الكفاءة؛ أو كلاهما )المرنخ

ين قسم ابعاد البيئة بمفهومها المادي البحت حيث قسمها الي بعدين أساسيا   الباحثةو هناك بعض  

 كما يلي :  

 التصميم المعماري البعد الاول

يعرف التصميم المعماري بأنه الفن العلمي لإقامة المباني بحيث  التصميم المعماري :    مفهوم  .1

النتفاع  فيها شروط  المادية والنفسية    تتوفر  الناس  وتفي بحاجات  والجمال والقتصاد؛  والمتانة 

(؛ فالتصميم المعماري الجيد هو الذي يحقق الأهداف  2013)عرار؛    والروحية الفردية والجماعية 

بشكل  له  بما    الوظيفية  بالراحة    يتناسب جيد  الداخلية  فراغاته  وتمتاز  المستخدمين  متطلبات  مع 

 والفائدة  

إن تصميم الفراغات المعمارية لها أثر في السلوك الإنساني؛ من  :    أهمية التصميم المعماري  .2

الطبيعية المتطلبات  توفير  صوتية    خلال  وراحة  وتهوية  وحرارة  طبيعية  إضاءة  من  للإنسان 

بينت الدراسات أن كل من التصميم الفاعل لمكان العمل والإدارة الفاعلة تؤديان   ومناظر خارجية 

ا في   تعزيز إنتاجية الموظفين وتحسين أدائهم  دوراا رئيسيا

إن الإنسان هو    تخطيط الفراغات وتصميمها وتحديد مساحاتها:    عوامل التصميم المعماري  .3

الفراغات وتصميمها وتحديد مساحاتها هو   مقياس لكل الأشياء ؛ ويعد الهدف الرئيس من تخطيط

فتخطيط الفراغات وتصميمها يتم    المحيطة به   تحقيق النسجام والتوازن ما بين الإنسان والبيئة 

مع المنظمة؛  ونشاط  الإدارية  والأنماط  والأشكال  للوظيفة  والنشاط.    تبعا  العمل  طبيعة  مراعاة 

يجب مراعاة  ة و  الخصوصي,    فراغات الجتماعات ,    فراغات المكاتب   وتشمل هذه الفراغات  

نفسه سهولة    الخصوصية السمعية والبصرية؛ وبالوقت تحقيق الخصوصية للعاملين بما يحقق لهم  

الخصوصية قد تضر    في التواصل فيما بينهم؛ حيث إن أماكن العمل المكتظة والتي تحرم الفرد من

 :   ويستخدم في تصميم الفراغات المكتبية الأنماط الآتية (1999بإنتاجية العمل )ريجيو؛ 

نمط المكاتب المفتوحة: وتزُال فيها الحواجز والقواطع والجدران بين الفراغات المعمارية كلها    أ.

وإعطاء    (. كما تساعد على سهولة الإشراف؛2013وتعطي شعورا بالتساع )عرار؛    بعضها  أو

والتواصل؛ مما يشجع على العاملين؛ وزيادة التصال  لمتابعة  أكبر؛  التعاون    المراقبين فرصة 

وتعد أكثر فاعلية في    ورغم أن المكاتب المفتوحة هي أقل تكلفة من المكاتب المغلقة     والإبداع 

الأداء وتراجع  الإنتاجية؛  فقدان  أن  إل  المغلقة؛  المكاتب  من  والتبريد  انعدام    التدفئة  بسبب 

 الخصوصية والتشتت وانعدام التركيز يلغي تلك المكاسب 

المغلقة   ب.  المكاتب  والتركيز نمط  الهدوء  تتطلب  التي  العمل  أماكن  في  النمط  هذا  ويستخدم   :  

  ويناسب الأعمال التي تتطلب السرية والدقة أو تحتاج إلى هدوء؛ ويتحدد فيه لكل وظيفة فراغ 

 ( 2013 ر,معماري مستقل عن الفراغات المعمارية الأخرى )عرا 

 التصميم الداخلي  البعد الثاني



27 
 

  مفهومه: يعرف التصميم الداخلي على أنه فن معالجة الفراغات والمساحات وأبعادها بطريقة   .1

أو هو وضع    تستغل عناصر التصميم جميعها على نحو جمالي يساعد على العمل داخل المبنى

يشتمل عليه    ات في مجال الحركة في الفراغ وسهولة استخدام ما بالحلول المناسبة لكافة الصعو

ا ومميزاا بالشروط والمقاييسمن   ا وهادئا الجمالية وأساليب    أثاث وتجهيزات وجعل هذا الفراغ مريحا

 ( 2005 , المتعة والبهجة )البياتي

  ( أن التصميم الداخلي1981بناء على دراسة )بيكر«  :    أهمية التصميم الداخلي لمكان العمل .  2

تقوم    المكان العمل هو عامل أساسي في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين؛ لهذا فإن المنظمات 

ذوي    بشكل متزايد باستخدام التصميم الداخلي لمكان العمل كأداة مساعدة في جذب والموظفين

 الجودة العالية واستبقائهم 

 :عوامل التصميم الداخلي  .3

ا في تصميم الفراغات الداخلية؛ فالهدف من وجود الأثاث الأثاث :    أ. ا ومهما   يعد الأثاث عاملاا رئيسا

   هو توفير ما يحتاجه الإنسان من متطلبات وظيفية أدائية بالشكل الأمثل ضمن البيئة التي يعيش 

ودراسة    يها لذلك فإن دراسة أعضاء جسم الإنسان من الناحية التركيبة وقياساته وإمكاناته الحركيةف

تعد من أبرز    العلاقة التي تربطه بالبيئة المحيطة به ضمن الفضاءات المختلفة وكيفية التعامل معها 

بالإنسان وخصائصه    المعايير وأهمها التي يجب الأخذ بها لهذا ظهر علم الهندسة البشرية الذي اهتم

عمله من معدات وآلت    نسان في بيئةوقدراته فعملت الهندسة البشرية على تهيئة كل ما يحيط بالإ 

ليست البيئة المحيطة بالفرد    مع قدراته وإمكاناته؛ فالبيئة التي يعمل فيها الفرد   يوائم بالشكل الذي  

ونظم عمله جميعاا؛ وعلاقتها    أو المكان الذي يتواجد فيه الفرد فقط؛ بل تشمل الأدوات والمواد 

وتختلف المصطلحات التي أشار  (    2013بطبيعة الإنسان من حيث قدراته وإمكاناته )محمود؛  

الهندسة  ,  هندسة علم النفس  ,  هندسة العوامل البشرية    في الهندسة البشرية؛ منها  ونالباحثة إليها  

 هندسة الأداء البشري  ,  البشرية 

العمل من ف بيئة  بالإنسان في  بين كل ما يحيط  المواءمة  بتحقيق  البشرية هي علم يهتم    الهندسة 

  معدات وآليات ومكائن وأجهزة وأثاث وبين قياسات جسم الإنسان وقدراته وذلك لضمان راحته؛ 

في   والحفاظ على صحته؛ مما يؤثر في تحسين أدائه ورفع إنتاجيته في عمله لينعكس ذلك إيجابية

   مستوى أداء المنظمة

: وهي الإضاءة التي تأتي من مصادر طبيعية؛ وتعد الشمس هي المصدر    الإضاءة الطبيعية   ب. 

حيث تتبدل الإضاءة الطبيعية باختلاف الوقت والطقس والفصل وتحقق الراحة النفسية    الرئيس لهاء

وتعد أفضل أنواع الإضاءة والأكثر ملاءمة فيزيولوجية للإنسان؛ وذلك لما لها من أثر    للإنسان 

  , وضوح الرؤية والتمييز بين الألوان؛ مما يؤدي إلى أداء العمل بكفاية أفضل )محمود   كبير في 

ولقد بينت الدراسات أن الإضاءة الطبيعية تعطي الفراغات المعمارية شعوراا بالتساع  (    2013

ا  ,  2011حماد  ,   بالراحة والسرور أكثر من الفراغات المضاءة بشكل صناعي )حوراني   وإحساسا

  وتساعد في زيادة الإنتاج؛ وفاعلية العمل من خلال الشعور بالراحة؛ وتحفيز الطاقة والنشاط   (

ل تقل عن   . بالإضافة إلى تأمين دخول إضاءة طبيعية إلى الفراغات جميعها مدة  (2008 ,)سليم 

ا )السنباني؛ وآخرون   ( 2013 ,ساعة يوميا

: تعتبر الحرارة إحدى أشكال الطاقة وتنتج من مصادر طبيعية؛    ة بالراحة الحرارية والرطو  ت.

وعرف واطسون الراحة الحرارية بأنها:    مثل: الأفران وغيرها   ة  أشعة الشمس أو صناعي  مثل
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عقلية يشعر معها الإنسان بالرضا عن الظروف البيئية المحيطة به؛ وتعد درجة الحرارة؛    حالة

الإنسان. )خضر    ونسبة في راحة  المؤثرات  أهم  غير    (2013  ,الرطوبة من  الحرارة  فدرجة 

ا في  مستوى أدائهم وتختلف    الملائمة في مكان العمل سواء كانت مرتفعة أو منخفضة تؤثر ملبيا

ا لنوع بيئة العمل وطبيعة العمل نفسه  والمنطقة الجغرافية؛ وفصول    درجات الحرارة المثلى؛ تبعا

  20درجة أو انخفضت عن    27حال زادت الحرارة عن    السنة ويشعر الإنسان بعدم الراحة في

للمركز الوطني للمعلومات بسورية إن أفضل درجة حرارة البيئة العمل هي ما بين    درجة ووفقا

 .    درجة مئوية شتاء والرطوبة 22إلى  17ة مئوية صيفا ودرج 24 إلى 19

والهدف من توفير  يقصد بالتهوية إدخال الهواء النقي وإخراج الهواء الفاسد؛   التهوية   النسبية    ث.

المناسبة  المناسبة والجو الصالح لأداء    التهوية  تهيئة الظروف والأحوال  العمل هو  داخل مكان 

تعد التهوية  و     ( 2011  , اللازمة مع توفير السلامة للعاملين داخل تلك الأماكن )بلال  العمل بالكفاية 

النقصان عن    من العوامل المهمة التي توثر في أداء العاملين وارتياحهم في عملهم؛ وأن الزيادة أو 

المكان وباختلاف    وتختلف مستويات التهوية باختلاف  المعدل الطبيعي لها يسبب إزعاجا للعاملين

 طبيعة العمل وتوجد عدة أنواع للتهوية هي  

 التهوية الطبيعية: وتعتمد على تجديد هواء الغرف . 1 

واستبداله    : وتتم باستخدام المراوح؛ وذلك لتجديد؛ وتغيير الهواء ومرور  التهوية الميكانيكية .  2

 داخل الفراغ بهواء نقي 

 : وتتم باستخدام التهوية الطبيعية والمراوح   التهوية المشتركة. 3

تعرف الراحة الصوتية بأنها مستوى الضجيج الذي ل يؤثر في قدرة الإنسان    :   الراحة الصوتية   ح. 

  40  أعماله؛ وتتحقق الراحة الصوتية في المباني عندما يتراوح مستوى الضجيج بين   على إنجاز 

ونتيجة التطورات التكنولوجية السريعة؛ أصبحت الضوضاء جزءاا من حياة الإنسان    ديسبل 25  -

فالضوضاء عنصر خطير من عناصر البيئة التي ل     المنزل أو العمل أو الشارع  سواء ضمن

العامل وأدائه.  71ص   2013إغفالها )محمود؛    يجوز للإدارة تأثير سيء في  ذا  (؛ وتعد عاملا 

(. وبالنسبة  54ص   2014المرتفعة تؤدي إلى تشتت الذهن وعدم تركيزه )بن رحمون؛    فالأصوات 

سيقى أثر ملطف في حال كانت الأعمال روتينية؛ أما إذا الموسيقي؛ فيمكن أن يكون للمو  لأثر

ا في    كانت  الأعمال تتطلب الدفة والتركيز والنتباه؛ فإن الموسيقى تعد مشتتة للانتباه؛ وتوثر سلبا

 الأداء

مستوى الضوضاء    في المكاتب الخاصة المغلقة  معايير الضوضاء المسموح بها عالميا حيث ان  

في المكاتب المفتوحة مستوى الضوضاء المسموح به بين  ل اما  ( ديسب20-30المسموح به بين )

 ( ديسبل 40 -35)

  يعد اللون أحد عناصر التصميم الداخلي المهمة نظرا لما له من أهمية جمالية من   :    الألوان خ . 

تؤثر الألوان على النفس وتحدث    جهة ولتأثيراته النفسية في الشخص شاغل الفراغ من جهة أخرى 

الراحة سمات  يحمل  بعضها  اهتزازات  عنها  ينتج  يحمل صفات    أحاسيس  والآخر  والطمئنان 

حالة من الفرح والمرح أو الحزن    الإرهاق والضطراب؛ لذا نرى أن تأثير الألوان قد ينتج عنه 

في أماكن العمل سواء كانت مكاتب أو    ويراعى عند اختيار الألوان,    (2005  ,  والكآبة )البياتي 

العمل فيه؛ وعدد مستخدمي هذا الفراغ    معامل مستوى النشاط الوظيفي وطبيعة كل مكتب ونوع 
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العمل فيه  الألوان يختلف بين مكتب يحتاج    ودرجة التركيز الذي يحتاجه العمل الوظيفي فاختيار 

 والفاعلية .  إلى هدوء وتركيز وبين مكتب تسوده الحركة 

وتعرف الإضاءة الصطناعية بأنها الإضاءة الناتجة عن مصادر    :   الإضاءة الصطناعية ج .   

على الضوء؛ مثل: القناديل والمصابيح الكهربائية بأنواعها وتستخدم عوضا    اصطناعية للحصول 

تعد الإضاءة    الطبيعية في أثناء الليل أو عندما تكون الإضاءة الطبيعية غير كافية    عن الإضاءة 

وتوفير  الإنتاج؛  الوظيفي؛ وزيادة  الأداء  لتعزيز  المهمة؛  العوامل    بيئة صحية   الصطناعية من 

التفاعل مع محيطه من من  الفرد  تمكن  الجيدة  فالإضاءة  للعمل؛  الرؤية.    ونفسية مناسبة  خلال 

تؤديان أعمال    ( عملا صناعيا ومكتبياا على أن العينين 21وأكدت إحدى الدراسات التي تناولت )

  الإضاءة الموضعية ,    الإضاءة العامة الي    ويمكن تصنيفها   ( 2012  ,   يوم العمل )نجم  خلال مهمة  

ويعد أفضل الأضواء هو الضوء المماثل لضوء النهار حيث يعطي الألوان    الإضاءة المركزة,  

للأشياء ومما ل شك فيه أن الإضاءة تؤثر بشكل كبير في أداء العاملين وتختلف    الحقيقية والطبيعية

 .   نوعية العمل وطبيعته باختلاف 

ل تقتصر فائدة النباتات الداخلية على جمال منظرها؛ بل تعدت ذلك إلى  :    النباتات الداخلية س.  

بيئة العم حيث تخفف من إجهاد الموظفين وتعبهم؛ وحافز على النشاط وراحة    أهمية تواجدها ضمن

فضمن بيئة تحتوي على    (2011  ,  )بلالكما تعمل على طرد الملل من نفس الموظف  ب  الأعصا

إمكانية توليد الأفكار الإبداعية؛    النباتات والأزهار؛ يمكن أن تتحسن مهارات حل المشاكل؛ وتزداد 

مما كان عليه ضمن بيئة عمل    كما يمكن أن يصبح تفكير كل من الرجال والنساء أكثر ابتكاراا 

كما أن النباتات في المكاتب وسيلة غير مكلفة؛ لتحسين نوعية الهواء    تتضمن عناصر فنية ونحتية 

 في المباني 

تعمل على   وبينت  المغلقة  الأماكن  في  النباتات  أن  الحديثة  العمل     البحوث  في  التركيز  تحسين 

  وتخفيض غياب العاملين وإعطاء جو من الراحة والسعادة؛ وتخفيض المشاعر   الإنتاجية   وزيادة 

 السلبية والتوتر وتخفيف الإجهاد والتعب لدى العاملين وتحسين الصحة وتلطيف الجو 

بشكل علي أساسي دراسة البيئة الداخلية من حيث ابعاد التصميم الداخلي    الباحثة و سيعتمد   •

 من اثاث و تهوية و اضاءه و ضوضاء و كذا ظروف العمل و الحوافز و المن الوظيفي  

 (  الأداء الوظيفي   المنطلقات النظرية للمتغير التابع ) 

  مفهوم الأداء الوظيفي  -

 مفهوم الأداء لغويا :   

ومُستحّق هو واجب  ما  دفع  أو  تسديد  لغة:  الشيء   الأداء  فعِْلٌ  أداء    والأداء:  وقته. ويرادفه  في 

فيه ومنه أداء الذّين؛  إيصال الشيء على ما يجب    الصلاة بفعل ركعة فأكثر في وقتها والأداء:

 وفلان حسن الأداء لما يسمع؛ وحسن الأداء للقراءة 

ا    :   مفهوم الأداء اصطلاحا

من   عدد  إلى  بالمؤسسة  الخاصة  المدخلات  تحويل  على  الإدارة  قدرة  هو  ا:  اصطلاحا والأداء 

 ( 2020 ,بمواصفات محددة وبأقل تكلفة ممكنة )الشهري والشهراني  المخرجات 
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  ين في ميادين علم النفس؛ والعلوم الإنسانية الباحثةلقد حظي مفهوم الأداء الوظيفي باهتمام كثير من  

العديد من الدراسات هذا المفهوم وتفسيره؛ فظهرت العديد من التعاريف؛    ت والجتماعية؛ وقد تناول

   وإن اختلفت في الألفاظ والعبارات إل أنها متقاربة من حيث المعاني والدللت   لكنها

 تعريف الأداء الوظيفي - 

والجودة« والنوعيّة    الأداء الوظيفي هو: درجة تحقيق الفرد للمهام الموكلة إليه؛ من حيث؛ الجُهد 

 المحققة مع العمل وتخفيض تكاليف الموارد المستخدمة. 

ا بأنه قدرة فرد ما على إنتاج نتائج بناءا على هدف محدد مسبقاايو مجموعة السلوكيات   عرف أيضا

المسؤولية الموظف لأداء مهامه وتحمل  قيام  المعبرة عن  الإدارية    الإدارية  بالنواحي  واللتزام 

لدرجة تحقيق واتمام المهام المكونة لوظيفة    للعمل والسعي نحو الستجابة لها بكل حرص وفعالية 

مجموعة من السلوكيات    يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة   الفرد وهو يعكس الكيفية التي يحقق, أو

المهام الموكلة إليه وتفاعله واتصاله    وتتطلب جودة أدائه وحسن تنفيذ   المعبرة عن قيام الفرد بعمله

إنتاجية    المنظمة للعمل  التزامه بالتعليمات والقوانين   ومدى   بالمؤسسة؛ وخبرته الفنية  زملائهمع  

بمتطلبات وظيفته  للقيام  الموظف  يقدمها  التي  الخدمة  وكفاءة ونوعية  القيام    وفاعلية  عبارة عن 

موظف كفء حاصل على    بأعباء وظيفية نتضمن مجموعة من المسئوليات والواجبات؛ من قبل 

 التدريب المناسب 

بهاء ونتائجها    الأداء الوظيفي هو: إجمالي المهام التي يقوم بها الموظف والطرق التي يتم القيام 

 وغاياتها  مع الأخذ بعين العتبار أهداف المنظمة 

والأعمال المهام  لنتائج  المتكاملة  المنظومة  فهو:  الجامعات  لمنتسبي  الوظيفي  المنوطة    الأداء 

من قدرتها على إنجاز    بالجامعات؛ والذي يؤدي إلى تفوّقها وتميزّها وتفرّدها في العمل ويضاعف

المهام والأعمال بكفاءة وفاعلية عالية وتسهم في   إليها  تحقيق  تلك  التي تسعى  الأهداف الشاملة 

 الفرعية. من خلال تحقيق الأهداف  المؤسسة

 أهمية الأداء الوظيفي  -

  الجوانب الأكاديمية والإدارية   لأنه يرتبط بكثير من   للأداء الوظيفي أهمية كبيرة في أي مؤسسة 

ين  الباحثةأهدافها وقد أشار بعض    في تحقيق   مؤسسة والمالية والأنشطة المختلفة التي تعكس نجاح ال

الوظيفي بشكل    الذين ذهبوا إلى أن أهمية الأداء(  2022  ,   إلى تلك الأهمية ومنهم: )حسن والصباح

الدراسة    مع تكييف تلك النقاط بما يتناسب مع طبيعة   الآتية  والتي يمكن بلورتها في النقاط    عام 

على استثمار الطاقات الكامنة في كل العناصر البشرية    مؤسسة يعمل على تحديد قدرة ال    الحالية

العاملين في إطار  شجع  على توظيف كافة المعارف الموجودة لدى  و ت  بمختلف وحداتها   التي تعمل

بطموحاتهم لدى     الرتقاء  الإبداعية  المهارات  تنمية  تنافسية  من خلال  ميزة  إيجاد  إلى  يؤدي 

 موظفيها . 

يؤدي إلى نجاح    يسهم في ترشيد استهلاك الموارد المختلفة؛ مع خفض التكلفة واستثمار الوقت   .1

 الخطط  في إطار ثقافة المجتمع؛ وعادات وتقاليد البيئة المحيطة . 

يكشف    و  يسهم في تحديد نقاط القوة والضعف لدى العاملين ؛ مع تعزيز الأولى ومعالجة الثانية   .2

أهدافها  تحقيق  لصالح  تستثمرها   أن  يمكن  التي  الفرص  يكشف عن مجموعة    و   عن مجموعة 

 والمستقبل وكيفية مواجهتها.   التهديدات؛ أو المخاطر التي يمكن أن تتعرض لها  في الحاضر
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ة ككل  لمؤسسيرتبط بدورة حياة ا  يسهم وبشكل مباشر في تنمية وزيادة الخدمات التي تقدمها  .  3

البقاء والستمرار  بداية من مرحلة الظهور  الستقرار ثم السمعة الطيبة ثم    ثم   ومروراا بمرحلة 

 المناظرة.  مؤسسات مرحلة التنافس مع ال

 أنواع الأداء الوظيفي  -

الأداء الوظيفي إلى أنواع عديدة؛ وكل تقسيم منها مبني وفق معيار معينّ؛    ينالباحثةقسم بعض  

وفيما يأتي بيان   والمعيار الوظيفي   ,  معيار مصدر الأداء؛ ومعيار الشمولية,  تلك المعايير  وأبرز

 ذلك:

الأداء  -3/1 • معيار مصدر  الوظيفي على حسب  الأداء  هذا    ,تقسيم  وفق  تقسيمه  وتم 

 أنواع هي   المعيار إلى خمسة 

من موارد بشرية وتقنية ومادية    مؤسسة الأداء الداخلي: ويعني التركيز على كل ما تمتلكه ال  .1

 وغيرها. 

 ووحداتها.  مستويات المؤسسة الأداء البشري: ويعني محصلة أداء العاملين بمختلف  .2

  للموارد التقنية أو التكنولوجيا المتاحة لها من   توظيف  واستثمارها الالأداء التقني: ويعني حسن  .  3

 أجل سرعة إنجاز أعمالها وتحقيق أهدافها. 

  لمواردها المالية وتوجيهها في الإطار الذي يخدم  مؤسسة : ويعني حسن استخدام الالأداء المالي   .4

 مصالحها. 

  هتمام بإقامة علاقات طيبة مع مؤسسات المجتمع الذي تنتمي إليه الالأداء الخارجي: ويعني    .5

مراعاة ظروف المجتمع    مع  مؤسسات و على اعتبار أن ثقافة المنافسة قائمة بينها وبين ال  بشكل عام

 ومستجداته. 

وينقسم وفق هذا المعيار إلى   ,   تقسيم الأداء الوظيفي على حسب معيار الشمولية   -3/2 •

 : نوعين هما

ال  -3/2/1 أداء  الكلي: ويعني محصلة  ككل ويتجسد في الإنجازات التي ساهمت    مؤسسة الأداء 

العناصر تحقيقها  أو  جميع  للجامعة في  الفرعية  الإنجاز على      الأنظمة  ذلك  اقتصار  ول يمكن 

  غ المؤسسةهذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفية بلو   وفي إطار   عنصر دون آخر

 أهدافها الشاملة  

ذاتها مع    مؤسسة: ويعني أداء وحدة معينة أو أداء بعض الوظائف داخل الالجزئي الأداء    - 3/2/2

ووظائفها    مؤسسةالعتبار ربط الأداء الجزئي بالأداء الكُلي؛ حيث أن الكل يعُبرَ عن ال  الأخذ في 

 مجتمعة  

وينقسم وفق هذا المعيار إلى أربعة  ,  تقسيم الأداء الوظيفي على حسب المعيار الوظيفي  -3/3

 أنواع هي 

على بناء هيكل مالي فعال؛ وتحقيق المردود   مؤسسةالوظيفة المالية: ويعني قدرة الأداء   •

 ويحقق أهدافها.   الذي يخدم مصالحهاالقتصادي 

نحو    مؤسسة أداء وظيفة العاملين: ويعني توجيه جهود كافة العناصر البشرية التي تعمل ال •

 أهدافها بأفضل الأساليب الحديثة؛ مع توظيف التقنية الحديثة.  تحقيق
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ال • اهتمام  توجيه  ويعني  الإنتاج:  وظيفة  وتنميتها    مؤسسة أداء  مخرجاتها  تحسين  نحو 

متطلبات المجتمع الذي تنتمي إليه سواء على المستوى المحلي أم     باستمرار؛ لمواجهة

 الإقليمي أم العالمي. 

ال • اهتمام  توجيه  ويعني  التسويق:  وظيفة  على    مؤسسة أداء  سواء  خدماتها  تسويق  نحو 

أم الخارجي: )العاملين بهاء المجتمع المحلي الذي تنتمي إليه؛ وتمتد    الداخلي   المستوى 

 إقليمياا وعالمياا(.   جهودها لتسويق خدماتها

 الوظيفي حسب مصدر الأداء حسب شمولية الأداء حسب المعيار   أنواع الأداء الوظيفي  -3/4

 أداء الوظيفة الداخليالأداء .1

 الأداء الكلى . 2

 الأداء البشرى أداء وظيفة. 3

 أداء وظيفة الإنتاج  الجزئيالأداء  التقنيالأداء . 4

 الشكل   الخارجيالأداء  أداء وظيفة التسويق  المالي الأداء . 5

 مؤشرات الأداء الوظيفي  -

التي تسهم في تشخيص   المقصود بمؤشرات الأداء  المعنوية  الدللة    المؤشرات الإحصائية ذات 

  الوظيفي في ضوء بعض الممارسات المحددة بما يساعد في ضمان جودة الأداء وتطويره الأداء  

 (. 2020 ,)العجمي والسعيدي 

 

 (: 2019  ,وتصنف مؤشرات الأداء في ضوء حجم ونوعية النظام التعليمي إلى قسمين )أبوسالم

مؤشرات إحصائية كميةّ: وهي مؤشرات تدل على الأحجام والكميّات ومن ثم تكون على شكل    .1

   أو نسب؛ بحيث تختزل الكثير من التعقيد الموجود في الظاهرة التربوية  أرقام

مؤشرات كيفيّةٌ: وهي مؤشرات تدل على النوعية وطبيعة الحالة ومستواها وهي تعبر عن    -ب 

هذه    من إصدار أحكام نوعية باستخدام مقياس متدرج ومن خلال   تمتكنا حالة في عبارات محددة  

 ؛ ومدى جودته. العمل المؤشرات يمكن استنتاج بعض خصائص 

المؤشرات؛ ومن    من خلال مجموعة من   الموظفين أو قيم تدل على فاعلية أداء    هناك علامات   و 

 (: 2020 , )الغامدي أبرزها 

وبأسلوب    وعلى أكمل صورة  ب الفاعلية: وهي الوصول إلى تحقيق الأهداف في الوقت المناس  .1

ا لهذا المفهوم فإن الفاعلية تقاس من خلال نسبة الأهداف التي   علمي متقدم    تم تحقيقها فعليَّا   ووفقا

ا.   إلى الأهداف المخطط لها مسبقا

عمله    الموظفأو إنجاز    بأقل التكاليف  مؤسسةالكفاءة: وتشير إلى القدرة على تحقيق أهداف ال.  2

 . بأقل تكلفة من الوقت والجهد والمال 

 أبعاد الأداء الوظيفي   -
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ا وتعاملت 2013  , استخدم )الساعدي وآخرون معه من خلال    ( الأداء الوظيفي بوصفه متغيراا تابعا

حددت تلك الأبعاد وعليه    استخدام فقرات لقياسه دون تحديد لأبعاده وهناك بعض الدراسات التي 

لأبعاد الأداء الوظيفي ومنها    فإن التركيز هنا سيكون على الدراسات التي تضمنت ذكراا صريحاا 

الأبعاد تمثلت في نوعية الأداء الذي    ( التي استخدمت عدد من2017,دراسة )الشلبي وآخرونء

أخطاء وتبسيط العمل أو بعبارة أخرى بساطة    وصف مقدرة الموظف على القيام بمهام عمله دون 

مقدار العمل المنجز من قبله وسرعة الإنجاز أو مقدرة    ووضوح المهام الوظيفية؛ وحجم الأداء أو 

يمكن من وقت وكفاءة الأداء أو تقليل التكاليف اثناء انجاز    الموظف على انجاز مهامه بأقل ما 

 المهام. 

 ( مجموعة الأبعاد التالية: 2017 ,وفي ذات السياق استخدمت دراسة )الشريف 

ودور  المبادرات؛  تقديم  إلى  وتجاوزها  اليومي  العمل  مهام  تأدية  خلال  من  العمل  في    الإنجاز 

الوظيفي    العلاقات الرئيس والمرؤوس في الدافعية؛ وقدرات العمل وتقويم الأداء وطبيعة الدور

 ومسؤولياته ووضوح المسؤولية 

)أمين دراسة  الوظيفي في  الأداء  أبعاد  تمثلت  الإنجاز, 2017  , وفي حين  والرضا    ( في سرعة 

أثر الأنماط    ( التي أجريت بهدف تحديد 2013فقد اعتمدت دراسة )بلكرمي؛    والفاعلية   الوظيفي

والمقدرة وفرص التقدم    القيادية في الأداء الوظيفي ثلاثة أبعاد لقياس الأداء الوظيفي وهي الرغبة 

للقيام بمهام الدور الوظيفي    الوظيفي؛ والتي يقصد بها توفر الرغبة لدى الموظف بشكل مستمر

 له في المنظمة.  والمقدرة على ذلك في ظل توفر فرص الترقية والتطور الوظيفي 

ا لما تقدم حول الحديث عن الأداء الوظيفي الذي يجسّد المتغير التابع في  الدراسة الحالية    تلخيصا

لنوعين من المهام التي يقع    المحصلة النهائية يمكن القول في سياق تعريف هذا المفهوم أنه يصف  

أنها مهام اجبارية ومهام أخرى تكون    النوع الأول منها على عاتق جميع العاملين دون استثناء أي

 اختيارية يقوم بها بعض العاملين. 

الوظيفي للموظف   ويعرف النوع الأول بأداء المهام ويقصد به أداء المهام التي يتضمنها الوصف

ويعرف النوع الثاني   بكفاءة  ويشترط لكي يكون أداء الموظف فيها مقبولا أن يتم تنفيذ تلك المهام

من الموظف ولكن قيامه بها يؤدي    بالأداء السياقي وهو المتعلق بأداء مهام إضافية غير مطلوبة

ا في تحسين بيئة العمل ومن أمثلتها قيام موظف بعد النتهاء من عمله بمساعدة موظف    دوراا مهما

 آخر يحتاج للمساعدة. 

وبث روح    وتكمن أهمية الأداء الوظيفي المتميز أنه يساعد على تعزيز مهارات العمل الجماعي 

تقييم الأداء الوظيفي    التعاون بين العاملين والحساس بالمسؤولية الجماعية؛ بالإضافة إلى ذلك فإن 

الأداء الوظيفي بعدد من العوامل    يعطي المنظمة فكرة عن حاجة العاملين للتطوير والتدريب ويتأثر 

التبادلية( والنغماس الوظيفي كما بينت بعض    ومنها القيادة الستراتيجية )القيادة التحويلية والقيادة 

 سات .الدرا

 محددات الأداء الوظيفي 

المستوى وماهية    يتطلب تحديد مستوى الأداء الفردي المرغوب فيه معرفة العوامل التي تحدد هذا

إضافة إلى أن دور كل    التفاعل بينهما وهذا أمر ليس بالسهل وذلك لتعدد هذه العوامل من جهة 

هذا كل ما بالأمر بل إن    عامل من هذه العوامل في علاقته بمستوى الأداء غير معروف وليس 

الجانب  ون. وفي هذا  الباحثة  ظاهرة الأداء تزداد تعقيداا نظراا لتضارب النتائج التي توصل إليها
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تعلق الأمر بالإنتاجية؛ أو    يرى "غربي وآخرون" أن أداء الفرد يقرن بالجهد الذي يبذله سواء

على أداء الفرد من خلال    ؛ ويمكن الحكم المطلوبةالحركية؛ أو القدرة التنافسية؛ أو إنجاز المهام  

 ( م 2014 , ؛ الفعالية؛ الكفاية( )محمود الملائمةثلاث معايير )

 م(. 2014 ,ين أهم معايير الأداء فيما يلي: )بو قطف الباحثة بينما يحصر بعض 

  الجودة: هي المؤشر الخاص بكيفية الحكم على جودة الأداء من حيث درجة الإتقان وجودة   .1

معيار   المنتج؛ لذلك يجب أن يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانيات المتاحة؛ وهذا يستدعي وجود 

والمرؤوسين   الرؤساء  الضرورة؛    للاحتكام لدى  دعت  إذا  الإتقان على  فضلا إليه  مستوى    عن 

 والتوقعات.   الجودة المطلوب في أداء العمل في ضوءٍ التصميمات السابقة للإنتاج والأهداف

  الكمية: هي حجم العمل المنجز في ضوءٍ قدرات وإمكانيات الأفراد ول يتعداها وفي الوقت   .2

بالتراخي    ل يقل عن قدراتهم وإمكاناتهم لأن ذلك يعني بطء الأداء؛ مما يصيب العاملين   ذاته  

معدل مقبول من    واللامبالة؛ لذلك يفضل التفاق على حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق 

 وتسهيلات. النمو في معدل الأداء بما يتناسب مع ما يكتسبه الفرد من خبرات؛ تدريب 

وليس   قابل للتجديد؛ أو التعويض فهو رأسمالالوقت: ترجع أهمية الوقت إلى كونه مورد غير .3

الدوام وبمضي    الأمثل في كل لحظة؛ لأنه يتضاءل على   الستغلال استغلاله  دخل؛ مما يحتم أهمية  

مجال إدارة الأعمال وهي:    إلى غير رجعة؛ فهو ل يقدر بثمن؛ وبعد أحد خمسة موارد أساسية في 

من أهم المؤشرات التي يستند    )المواد المعلومات؛ الأفراد؛ الموارد المادية؛ والوقت( الذي يعد 

مسؤوليات العمل لذلك يراعى التفاق    عليها في أداء العمل؛ فهو بيان توقعي يحدد متى يتم تنفيذ 

عدد العمال  ,    كمية العمل المطلوب القيام به   على الوقت المناسب لإنجاز العمل على أن يراعى 

 اللازمين لإنجاز العمل. 

يجب    الإجراءات: عبارة عن خطوات مرتبة للتطبيق العملي للمهارات الواجب القيام بهاء لذلك  .4

فبالرغم من    التفاق على الطرق والأساليب المسموح به؛ والمصرح باستخدامها لتحقيق الأهداف 

العمل متوقعة ومدونة في  إنجاز  المتبعة في  قواعد    كون الإجراءات والخطوات  مستندات وفق 

والمرؤوسين على الإجراءات المتبعة    بين الرؤساء  التفاق وقوانين ونظم وتعليمات إل أنه يفضل  

أو  المعاملات  بإنجاز  يتعلق  ما  العمل؛ سواء  إنجاز  الصورة    في  تكون  أو تسليمها حتى  تسلمها 

بغياب أحد العاملين؛ وهذا ل يعني قتل عمليات    واضحة لجميع الأطراف وحتى ل يتأثر الأداء

والتفاهم علي ما يريد المرؤوسين تنفيذه مع رئيسه    التفاق   والإبداع لدى العاملين؛ ولكن  بتكارال

إنجاز العمل؛ ولضمان اتفاقه وعدم مخالفته للنظام والتعليمات    قبل اعتماده كأسلوب مفضل في

 واللوائح والقوانين. 

: منهجية البحث
ً
 تاسعا

 الب حثف علا مجموعف م  ااس لاب البحثىف لالمتمثلف فىم  يلا: ااعتمد

تبع  :  حسب الردف م  الدراسف  10/1
ُ
قام الباحثة بتحديد المشكلة ، ثم علاجها وبالتالى فإن الإسلوب الم

، حيث يهدف إلى تحديد مشكلة الدراسة ، وتحديد متغيراتها ، وصياغة    فى هذه الدراسة هو الأسلوب الاستطلاعى
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المناسبة   الإقتراحات  وتقديم  المشكلة  معالجة  إلى  يهدف  والذى  الاستنتاجى  الأسلوب  استخدام  ثم   ، الفروض 

لعلاجها، حيث يهدف إلى توصيف ظواهر ومتغيرات الدراسة وتحليل العلاقات والاختلافات بين متغيرات موضوع  

 (. 2012)إبراهيم ، الدراسة ومشكلته، حتى يتم تحقيق المعالجة المتكاملة لتلك المشكلة 

ف الداخلية  بيئة العمل  أثر  إلى معرفة  التي تسعى   الدراسة والأهداف   من طبيعة 
ً
العاملين  انطلاقا إبداع  ي 

افق هذا المنهج مع طبيعة الدراسةاستخدمت الباحث ، إضافة إلى أنه يقدم    ة المنهج الوصفي  التحليلي لتو

 . ( SPSSبيانات ومعلومات واضحة ودقيقة عن المشكلة قيد الدراسة . ثم استخدام البرنامج الإحصائي ) 

من أجل الحصول   اعتمد الباحثة على الجمع بين الجانب النظرى والجانب التطبيقى  حسب نوع البى ن ا :

 على البيانات اللازمة لتحقيق أهداف الدراسة ، ويمكن تحقيق ذلك على النحو التالى: 

تُعرف البيانات الثانوية أنها تلك البيانات التى تم جمعها من قبل بواسطة  الث نويف :    البى ن ا  -

اللحلح،  آخريين لأهداف أخرى ، ولكن يمكن الإستفادة بها لأغراض الدراسة الحالية )أبوبكر ، 

2019.) 

البيانات الثانوية هي البيانات التي تم جمعها من مصادر أخرى وتستخدم لأغراض غير الغرض الأصلي للجمع.  

وعادة ما تكون هذه البيانات متاحة للجمهور عبر مصادر مثل المسوحات والتقارير والدراسات الأخرى. وتستخدم  

مختلفة مثل الأعمال والتسويق والعلوم والطب البيانات الثانوية للبحث والتحليل واتخاذ القرارات في مجالات  

 وغيرها.

اعتمد  فى    الباحثة على  وقد  تتمثل  الثانوية والتى  البيانات  التي    مجموعة من  السابقة  الدراسات  مجموعة من 

،  تناولت موضوع   الوظيفى  العمل الداخلية و الإلنزام  العلمية و الكتب  بالإضافة إلى الدوريات و  بيئة  المجلات 

 . العربية أو الأجنبية التي تناولت موضوع الدراسة أو أحد جوانبه

تُعرف البيانات الأولية أنها البيانات التى تُجمع من الميدان لأول مرة عن  :    البى ن ا االلىف-

 (.2012طريق الاستقصاء )إدريس ، 
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( أحد المصطلحات الأساسية في عالم التكنولوجيا والبرمجة وتعني  Raw Dataعد بيانات خام )وت

البيانات التي لم تتم معالجتها بأي شكل من الأشكال، وتعتبر هذه البيانات هامة جداً في عملية  

 الحصول على معلومات مفيدة وقيمة.

يمكن اعتبار البيانات الخام هي النتيجة المباشرة للعمليات المختلفة، ويمكن أن تكون هذه العمليات متعددة  

ومتنوعة، مثل القياسات العلمية والتجارية والاجتماعية والتعليمية وغيرها. وعندما تتم معالجة البيانات الخام،  

 يتم تحويلها إلى شكل يمكن فهمه واستخدامه بشكل أكبر. 

تتميز البيانات الخام بأنها تحتاج إلى معالجة وتحليل لتصبح مفيدة، وذلك يتطلب الكثير من الوقت والجهد، وقد  

 مهارات تقنية متقدمة. ولكن عندما تتم معالجة البيانات الخام بشكل جيد، يمكن الحصول على  
ً
يتطلب أيضا

 ات الصحيحة. معلومات قيمة ومفيدة تساعد في تحسين العمليات واتخاذ القرار 

تتيح البيانات الخام للمستخدمين الحصول على معلومات أكثر دقة وشمولية، حيث يتم جمع البيانات بشكل  

الاتجاهات   لتحديد  استخدامها  يمكن  صحيح،  بشكل  معالجتها  تتم  وعندما  متعددة،  مصادر  من  أساس ي 

 والإحصائيات والتوجهات في الأسواق والصناعات المختلفة. 

على سبيل المثال، يمكن استخدام البيانات الخام في مجال الصناعة لتحسين عمليات الإنتاج وتحسين الجودة  

والكفاءة، حيث يتم جمع البيانات الخام من مراقبة العمليات وتحليلها بشكل دقيق لتحديد العمليات الفعالة  

 وتحسين العمليات المعيبة. 

أللىف   بى ن ا  بجمع  الب حثف  ق م  ق ئمف  لقد  خلال  م   الدراسف  مفرداا  م   هجمىعر   هم  التي 

  .الع ملا   ا البنك الخ  ع للدراسفهم الحصول علار  م  خلال  الاستقص ء لالتي

لأعتمد الب حثف هن  علا أسلوب الدراسف المادانىف  ا جمع البى ن ا االلىف حول متراراا الدراسف  

 م  خلال ق ئمف الاستقص ء التا هم هوجار  إلا الع ملب  ب لبنك الخ  عف للدراسف.

 
ً
 البحث أداة:  عاشرا
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حيث يتكون الاستبيان    استخدام تقنية الاستبيان كأداة لجمع البيانات من أفراد عينة الدراسة  سوف يتم

 جزأين: سؤال، وتم تقسيمه إلى 20من 

 الدراسة.عينة   لأفراد من عدة أسئلة تتعلق بالمعلومات الشخصية  وسوف تتكون  الجزء االل: -

 : والذي قسم إلى محورين : خاص بمتغيرات الدراسةالجزء الث نا -

 المحور الأول والذى يتعلق بالمتغير المستقل المتمثل فى بيئة العمل الداخلية •

 المحور الثانى يتمثل فى الأداء الوظيفى. •

 فقرات الدراسةمقياس ليكارت الخماسي، وتم تحديد مقياس الإجابة عن  على    وسوف يتم الإعتماد 

 :مبين بالجدول التالي  كما هو

 الخماسي ليكارت ياس( ق2جدول رقم )

غير موافق   الإجابة 
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد  غير موافق 

 5 4 3 2 1 الدرجة

 :  سوف يتم تفسير المتوسطات الحسابية وفقا لمقياس ليكارت الخماسي كما يلي

 يشير إلى موافق بشدة أو تسهم بدرجة مرتفعة جدا. 3.6متوسط أكثر من  •

 يشير إلى موافق أو تسهم بدرجة مرتفعة.  3.6إلى   6.2بين أكثر من    يتراوحمتوسط  •

 يشير إلى محايد أو تسهم بدرجة متوسطة.  6.2إلى   0.3بين أكثر من    يتراوحمتوسط  •

 يشير إلى غير موافق أو تسهم بدرجة ضعيفة.   0.3إلى    8.0بين أكثر من    يتراوحمتوسط   •

 يشير إلى غير موافق بشدة أو لا تسهم إطلاقا . 8.0إلى  0بين    يتراوحمتوسط  •

 مايلى:  تتمثل في  الدراساتالأساليب الإحصائية التي تفيد في مثل هذه 
فقرات نحو    الرداسةعينة    أفراد والنسب المئوية من أجل معرفة مدى استجابة    التكرارات  •

 . الدراسةومن أجل وصف خصائص عينة  الدراسةومجالات ر محاو و 
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الحسابي   • اتجاه إجابات    والإنحرافالمتوسط   والقيام   الدراسةعينة    أفراد المعياري لمعرفة 

 .حسب درجة الموافقة  بترتيبها

 معامل الارتباط بيرسون لبيان علاقة الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع.  •

 . الانحدار البسيط لتحديد شكل واتجاه العلاقة •

 المع لجف الإحص ئىف:   -
سوف تعتمد منهجية معالجة البحث  الحالية على بعض أساليب التحليل المتقدم للمتغيرات المتعددة 

(، وفى ضوء طبيعة متغيرات الدراسة من ناحية ،  SPSSبإستخدام برنامج التحليل الإحصائى )

 وأغراض التحليل وإختبار الفروض من ناحية أخرى، سوف يتم الإعتماد على مايلى:

إختبار الإعتمادية والثقة بإستخدام معامل ثبات ألفا، وسيتم إستخدامه لتحديد مصداقية ومدى    -

 درجة الإعتماد على المقايس المستخدمة فى الدراسة ودرجة الإتساق الداخلى لأسئلة الإستقصاء.

، والجداول  نحراف المعيارى لمتغيرات الدراسةلمتوسطات و الإا  أساليب إحصائية وصفية مثل :  -

 التكرارية )نسبة تكرار المقياس( التى تساعد على عرض البيانات فى صورة أكثر وضوحاً 

(: ويعتبر أحد الأساليب الإحصائية  On Way ANOVAالاتجاه ) أحادى التباين تحليل أسلوب   - 

 بغرض  التى يمكن إستخدامها فى تحديد الفروق بين متوسطات المجتمعات المختلفة، وتم إستخدامه

 تلاف بين آراء المستقصى . تحديد درجة التشابه أو الإخ 

المتعدد يعتبر ذلك الأسلوب من أساليب التحليل التى تتعامل   والإنحدار الإرتباط تحليل أسلوب   -

مع المتغيرات المتعددة ، وغالباً مايتم إستخدام هذين الأسلوبين معاً وذلك بغرض الكشف عن نوع  

وقوة العلاقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقلة ، حيث يساعد أسلوب تحليل الإنحدار المتعدد 

علاقة بين المتغير التابغ وعدد من المتغيرات المستقلة، كما يستخدم مع    على التحقق من وجود 
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هذا الأسلوب فى التحليل أسلوب تحليل الإرتباط المتعدد وذلك لتحديد قوة العلاقة بين هذين النوعين  

 .من المتغيرات 

 من وذلك المتعدد  الإنحدار تحليل لأسلوب  الملازمين F-Test وإختبار T- Test إختبار   - 

التحقق موضع   المتغيرات  بين العلاقة وقوة لنوع الإحصائية والدلالة المعنوية مستوى  من أجل 

 الدراسة.  فروض  خطأ أو صحة ولإختبار الدراسة

 معامل كروبناح إلفا لاختبار ثبات أداة الدراسة .   -

 التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص عينة الدراسة . -

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية . ولتحديد طول مقياس ليكرت الخماسي الحدود   -

( ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس للحصول على  4=  1-5الدنيا والعليا " تم حساب المدى )  

، بعد ذلك يتم إضافة هذه القيمة إلى أقل   0.80= 4/5طول الخلية الصحيح ، أي أداة الدراسة .

في المقياس أو بداية المقياس وهي الواحد الصحيح لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية. وهكذا   قيمة

 أصبح طول الخلايا كما يأتي :

 يعني بدرجة ضعيفة جدا  1.80إلى   1متوسط من * 

 يعني بدرجة ضعيفة .  2.60إلى  1.81متوسط من * 

 يعني بدرجة متوسطة .  3.40إلى  2.61متوسط من * 

 يعني بدرجة كبيرة .   4.20إلى  3.41متوسط من * 

 يعني بدرجة كبيرة جدا .  5إلى  4.21متوسط من * 

 وعينة البحث مجتمع: أحد عشر



40 
 

 مجتمع البحث:  -9/1
  988حيث انه يحتوي على    تم تضمين كافة العاملين في بنك الراجحى بالمملكة العربية السعودية ،

 موظف وتم معرفة عدد الموظفين بناء على الموقع الرسمى للبنك. 

 عانف البحث  -9/2
"، وذلك من خلال تحديد المجتمع    Rasoftتم تحديد حجم العينة عن طريق استخدام برنامج "

موظف وتمت عملية الاتباع للعينة العشوائية    988الأصلي الخاص في الدراسة والذي بلغ عددهم  

 موظف.  380وبلغت حجم العينة 

 : الدراسات السابقةثانى عشر

 :  سو يتم تناول الدراسات السابقة على النحو التالى

 بائف العمل الداخلىف. بالمتعلقف  الس بقف الدراس ا -

 .  المتعلقف ب  لإلتزام الوظىفا الس بقف الدراس ا -

 )المتغير المستقل( الدراسات المتعلقة ببيئة العمل الداخلية  المجموعة الاولي  : •

معرفة أثر بيئة العمل المادية بأبعادها المختلفة )التصميم المعماري  (  2023تناولت دراسة )عباس،
والتصميم الداخلي( في أداء العاملين في الجامعة السورية الخاصة قبل الانتقال إلى مركز الجامعة 
المؤقت وبعده. استخدم الباحثة المنهج الوصفيّ التّحليليّ، وقد اعتمد على الاستبانة في الحصول 

ات اللّازمة. وقد استخدم الباحثة طريقة الحصر الشامل اذ وزع الاستبانة على العاملين  على البيان
( عددهم  البالغ  الجامعة  في  كلّهم  )85الإداريّين  منها  واستعيد  عاملًا،  بنسبة  73(  استبانة   )

موغرافية الّتي أعدها  ( فقرة، فضلًا عن المعلومات الدي75%(، وقد تضمنت الاستبانة )85.88)
الباحثة موزعةً على خمس رتب راوحت بين موافق بشدة وغير موافق بشدة، ومن ثمّ حلّلت باستخدام  

 (".SPSSبرنامج "المجموعة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
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قياس الدور الوسيط للصمت التنظيمي  (  2022بينما تناولت دراسة كل من )نور الدين،أخرون،
وسلوك إخفاء المعرفة في العلاقة بين النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل بمنظمات الملابس 
البسيطة،  العشوائية  العينة  أسلوب  على  الاعتماد  وتم  ببورسعيد،  العامة  الحرة  بالمنطقة  الجاهزة 

تخدام نموذج المعدلات الهيكلية، بواسطة  ( مشاركا، وتم اختبار فروض البحث باس 342باستخدام )
. كشفت النتائج عن وجود تأثير معنوي إيجابي )طردي( للنبذ في مكان  AMOS V.25برنامج  

العمل على سلوك إخفاء المعرفة، ووجود تأثير معنوي إيجابي )طردي( للنبذ في مكان العمل على  
التنظيمي، ووجود تأثير معنوي إيجابي )طردي( للصمت التنظيمي على نية ترك العمل،   الصمت 

ووجود تأثير معنوي إيجابي لسلوك إخفاء المعرفة على نية ترك العمل، ودعمت النتائج أيضًا وجود  
تأثير معنوي إيجابي )طردي( للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل. كما توصلت النتائج أيضًا  

لى وجود تأثير وسيط )غير مباشر( للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل من خلال الصمت  إ
التنظيمي؛ الأمر الذي يشير إلى أن الصمت التنظيمي زاد من تأثير النبذ في مكان العمل على 
نية ترك العمل. كما أوضحت النتائج وجود تأثير وسيط )الغير مباشر( للنبذ في مكان العمل على  

ية ترك العمل من خلال سلوك إخفاء المعرفة؛ الأمر الذي يشير أيضا إلى أن سلوك إخفاء المعرفة ن
زاد من تأثير النبذ في مكان العمل على نية ترك العمل؛ وبالتالي يجب على الإدارة القضاء على  

جتماعية التي  النبذ في مكان العمل وتهيئة بيئة العمل لخلق وتعزيز روح التعاون وزيادة الأنشطة الا 
من شأنها أن تشجع على التفاعل الاجتماعي، وإتاحة الفرصة لسماع آراء الجميع للقضاء على  

 الصمت التنظيمي، وأيضا العمل على تشجيع مشاركة المعرفة.  

)العمرى، دراسة  مستقل    الى   (2022وإستهدفت  كمتغير  العمل  بيئة  جودة  أثر  على  التعرف 
الاتصال   الوظيفي،  الامان  العاملين،  مشاركة  الاجتماعية،  العلاقات  المعنوي،  )الدعم  بأبعاده 
الانضباط   التنظيمي،  )الالتزام  بأبعاده  الوظيفي  الاداء  على  للعمل(  المادية  والظروف  المفتوح، 

ى موظفي جامعة جدة. كما اعتمدت الدراسة على استخدام  الوظيفي، انجاز المهام( كمتغير تابع عل 
المنهج الوصفي من خلال توزيع الاستبانة على عينة من موظفي جامعة جدة تكونت من اداريين 

(  100واكاديميين، اذ تم توزيع الاستبانات إلكترونيا على موظفي وموظفات جامعة جدة وعددها )
للتحليل، كما تم تفريغ الاستبانات ثم ترميز وإدخال البيانات ( استبانة صالحة  62استبانة وقد وردها )

( حيث تم استخدام التكرارات والنسب المئوية والأوساط  spssالى الحاسب الآلي باستخدام برنامج )  
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الحسابية والانحرافات المعيارية لوصف اتجاهات مفردات الدراسة نحو متغيرات الدراسة و اظهرت 
( بين المتغير المستقل )جودة  0.05نتائج الدراسة على وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)  

ائية لجودة بيئة العمل( وبين المتغير التابع )الأداء الوظيفي( يؤكد وجود أثر إيجابي ذو دلالة احص
بيئة العمل على الاداء الوظيفي بأبعاده. فيما عدا العلاقات الاجتماعية حيث أنها ليس لها أثر 

 إيجابي ذو دلالة احصائية لجودة بيئة العمل. 

)عبدالرؤوف، دراسة  وسائل    (2022وتناولت  استخدام  أثر  على  الوقوف  إلى  الدراسة  تهدف 
التواصل الاجتماعي على وظائف التنظيم غير الرسمي: )الوظيفة النفسية، الوظيفة الإجتماعية،  
، وتطويراستبانة   التحليلي  الوصفي  المنهج  استخدام  تمّ  وقد  العمل.  بيئة  في  التنظيمية(  الوظيفة 

أولية حول ظاهرة بيانات  تكوّنت من   أسهمت في جمع  اختيار عينة قصدية  تم  الدراسة، حيث 
( موظفا من الإداريين العاملين في الجامعات الأردنية الرسمية في جنوب الأردن :) مِؤتة ،  400)

تم توزيعها اليكترونيا ، في النصف الثاني من عام    ،الطفيلة التقنية وجامعة الحسين بن طلال(
وقد أظهرت النتائج    ،%(70( استبانة صالحة للتحليل ، بنسبة استرداد )348وتم استرداد)    2020

غير   التنظيم  وظائف  على  الاجتماعي  التواصل  وسائل  إحصائيالاستخدام  دال  أثر  وجود 
الرسمي:)الوظيفة النفسية، الوظيفة الإجتماعية، الوظيفة التنظيمية( في بيئة العمل في الجامعات 

غير الرسمي ، بيئة  الرسمية الأردنية . الكلمات المفتاحية: وسائل التواصل الاجتماعي ، التنظيم  
 العمل ، الجامعات الأردنية ، وظائف التنظيم غيرالرسمي .

إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى الممرض    (2022بينما إستهدفت دراسة )المطيرى،
حول وظيفته وذلك من جوانب إدارية، تنظيمية، مالية، مادية، معنوية وأسرية ومحاولة ربطها بأدائه  
في بيئة عمله، حيث تكمن مشكلة الدراسة في محاولة التعرف على مستوى رضا لكادر التمريضي  

لملك خالد بالمجمعة بحسب فئاتهم، سواء فني أو إخصائي. السعوديين ذكوراً واناثاً في مستشفى ا
وبالتالي سوف يتم التعرف على تأثير البعد المالي، التطور الذاتي والوظيفي، المستقبل الوظيفي،  

حث وعلاقات العمل على بيئة عمل المرضيين. الدراسة استخدمت المنهج الكمي في منهجية الب 
من خلال التركيز على التحليل الكمي للإجابات التي تم الحصول عليها من الاستبيان الذي تم  

الفئات )اخصائي    78توزيعه على   بمختلف  فني صحي  والاناث في -عامل  الذكور  فني( من 
مستشفى الملك خالد في المجمعة في السعودية. النتائج الرئيسية من هذه الدراسة أظهرت أن أعلى 
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درجة رضا للكادر التمريضي عن علاقات العمل والتي كانت في المرتبة الأولى من الرضا كما  
أتى عامل المستقبل الوظيفي في المرتبة الثانية، في حين أتى عامل الدخل المادي والحوافز المالية 

خيرة من الرضا. في المرتبة الثالثة، بينما أتى عامل التطوير الذاتي والوظيفي في المرتبة الرابعة والأ
% راضين عن وظيفتهم، كما أن  64.2بالإضافة إلى أن أغلب الممرضين الذين كانت نسبتهم  

% من الممرضين غير راضي عن وظيفته. وفي  17.5% من الممرضين محايد،    18.3نسبة  
ضوء نتائج البحث، يمكن تقديم مجموعة من التوصيات لزيادة معدل رضا الكادر التمريضي في  

فيات. بناءً على نتائج الدراسة، قدم الباحثة بعض التوصيات على النحو التالي: الاهتمام  المستش
بالدورات التدريبية في مجال العمل لتطوير وتدريب الممرضين، الاهتمام بالمكافآت والحوافز المالية، 

خلاف الراتب، وربط أداء الممرض بالحوافز والعوائد التي تعطى له، الاهتمام ببند المزايا الأخرى ب
 كبدل المخاطرة للمهن الفنية الصحية التي تتطلب ذلك. 

)المجدادى، دراسة  في  (  2022تناولت  العاملين  أداء  على  الخضراء  العمل  بيئة  أثر  قياس 

المصارف التجارية العراقية، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع  

( بنكا.وقد تمثلت وحـدة المعاينة  22الدراسة من المصارف التجارية في العراق والبالغ عددها )

الوسطى والمتمثلة بمدرا الإدارات  الإدارية  من  الدوائر  الأقسام ، وموظفي  الدوائر، ورؤساء  ء 

العراقية وعددهم ) التجارية  للبنوك  الرئيسية  (. وتم إستخدام طريقة  400المختلفة في الإدارات 

المسح الشامل لعينة الدراسة.توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج وكان من أهمها وجود أثر  

الخضراء، لج العمل  وسياسات  الأخضر،  العمل  )استراتيجيات  الخضراء  العمل  بيئة  أبعاد  ميع 

وإجراءات العمل الخضراء، وظروف العمل الخضراء( في أداء العاملين بأبعادها )سرعة أداء  

العاملين، وجودة أداء العاملين، ودقة أداء العاملين، والمعرفة بمتطلبات العمل(. وأوصت الدراسة 

كجزءْ  بضرو التجارية  العراقية  المصارف  لدى  بإبعاده  الخضراء  العمل  بيئة  مفهوم  اعتماد  رة 

ليتجزء من رؤيتها ورسالتها تجاه العاملين والعملاء المستفدين من خدماتها المصرفية لما له من  

بيئة   المفتاحية:  الكلمات  العاملين بما يحقق أهداف المصارف الأستثمارية.  أداء  أثر في تحسين 

 . العمل الخضراء، أداء العاملين، البنوك التجارية العراقية 

الإداري، والعوامل التي تساهم    التنمر على مستوى    التعرف (   2021بينما إستهدفت دراسة )خليل،

، وآثار التنمر على أعضاء هيئة التدريس وبيئة العمل في الجامعات  التنمرفي ظهور سلوكيات  

وقد تكون  ،    ولتحقيق هدف الدراسة، فقد تمََّ استخدام المنهج الوصفي التحليلي  ،بمنطقة الرياض 

مجتمع الدراسة من جميع الجامعات الحكومية بمنطقة الرياض، وتم استخدام المعاينة العنقودية  

أول، تم اختيار أربع جامعات عشوائيا ومن ثم اختيار عينة عشوائية    ،العشوائية متعددة المراحل

ولقد  ،    مفردة  350بسيطة من أعضاء هيئة التدريس من الجامعات المختارة، وبلغ حجم العينة  

ومعامل   المعياري  والنحراف  الحسابي،  كالمتوسط  الإحصائية،  بالأساليب  الستعانة  تمت 

سلوكيات    الدراسةُ إلى عدد من النتائج من أبرزها: أن  وتوصلت   ،  بيرسون، ومعامل الفا كرونباخ

ي الجامعات المدروسة مع وجود فروق ذات دللة إحصائية ومعنوية بين أبعاد  التنمر تمارس ف
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الإداري والمتداخلة    ، التنمر  المتشابكة  العوامل  من  عدد  هناك  أن  إلى  الدراسة  توصلت  ا،  أيضا

ساهمت في ظهور سلوكيات التنمر ، مع وجود فروق ذات دللة إحصائية بين العوامل الشخصية  

والجتماعية والتنظيمية. كما بينت النتائج أن التنمر الإداري يؤثر وبدرجة مرتفعة على مستوى  

بالثقافة  الرضا الوظيفي وا العمل فيما يتعلق  بيئة  التدريس، وعلى  النفسية لأعضاء هيئة  لصحة 

المنظمة ا    ، التنظيمية وإداء  تأثير معنوي إحصائيا بأنه ل يوجد  الدراسة  نتائج هذه  كما أوضحت 

الدراسة الجامعات في عينة  التنمر في  الديمغرافية على مستوى  الدراسة ،للمتغيرات  كما قدمت 

ت ومنها استحداث نظام حوكمة شامل داخل الجامعات للتأكد من أداء المسؤولين  اعدداا من التوصي 

المتنمرين، وضمان   المدراء  ومساءلة  التدريس،  هيئة  أعضاء  المؤسسة، وضمان حقوق  وأداء 

 ممارسة السلوكيات المهنية والأخلاقية.  

إلى التعرف على أثر بيئة العمل الداخلية في تحقيق النجاح   (2021إستهدفت دراسة )الدراوى،و

قطاع غزة، حيث تم تناول المتغير المستقل بيئة    –الستراتيجي في وزارة الصحة الفلسطينية  

والحوافز   التنظيمية،  الثقافة  التنظيمي،  الهيكل  القيادة،  )أسلوب  التالية:  بأبعاده  الداخلية  العمل 

در بجانب  هذا  أهداف  والترقيات(،  ولتحقيق  الإستراتيجي.  النجاح  تحقيق  التابع  المتغير  اسة 

الدراسة، تم استخدم المنهج الوصفي التحليلي لتفسير ظاهرة الدراسة. وقد بلغت عينة الدراسة  

( مفردة من الموظفين الإداريين في وزارة الصحة في قطاع غزة، في حين بلغت  250الكلية )

%( من العينة المختارة. وقد تم    94.8( استبانة أي ما نسبته )237عدد الستبانات المستردة ) 

الإحصائي.    SPSSاستخدام نموذج الستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية وتحليلها بواسطة برنامج  

ا لكل ممن   وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها: أنه يوجد أثر دال إحصائيا

أسلوب القيادة، الهيكل التنظيمي، والثقافة التنظيمية على تحقيق النجاح الستراتيجي في وزارة  

ا   – الصحة الفلسطينية    للحوافز والترقيات  قطاع غزة. في حين أنه تبين أنه ل يوجد أثر دال إحصائيا

تم تقديم مجموعة  قطاع غزة. وقد    – على تحقيق النجاح الستراتيجي في وزارة الصحة الفلسطينية  

من التوصيات في ضوء النتائج التي تم الحصول عليها ومن أهمها: زيادة الهتمام ببيئة العمل  

لتأدية الأنشطة والمهام   بيئة مناسبة  المختلفة لكي تصبح  الداخلية والعمل على تطوير مجالتها 

زة على زيادة الهتمام  الوظيفية المحددة، كذلك نوصي ان تعمل وزارة الصحة الفلسطينية بقطاع غ

ا في   ا أو سلبا إيجابا تؤثر  التي  الرئيسية والأساسية  العناصر  باعتبارها أحد  الداخلية،  العمل  ببيئة 

 تحقيق النجاح الستراتيجي. 

تحديد الدور الذي يؤديه الضغط المهني في التأثير  (  2021وشملت دراسة كل من )على،عامر،

ولأجل  ،    ( فرداا 105على السلوك الجانح في البيئة التنظيمية عينة البحث، وقد بلغ حجم العينة )

تحقيق هدف الدراسة صيغت فرضيتين رئيسيتين جرى التحقق منهما من خلال عدد من الوسائل  

الإحصائية كالوسط الحسابي الموزون، والنحراف المعياري، والأهمية النسبية، ومعامل الرتباط  

عُدت    ومعادلة النحدار، وبعد تحليل البيانات التي جرى جمعها بواسطة استمارة الستبيان التي 

( Wan,2012:43( للضغط المهني ومقياس ) Johnson et al.,2005بالعتماد على مقياس )

لوك الجانح، توصلت الدراسة إلى عدد من الستنتاجات لعل من أبرزها وجود إدراك  لمتغير الس

واضح لدى عينة البحث حول مفاهيم الدراسة الرئيسة والفرعية وان زيادة تأثير الضغط المهني  

في بيئة العمل له دللت واضحة في إيجاد السلوكيات الجانحة أو المنحرفة. وانتهت الدراسة بعدد 
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من التوصيات كان من أهمها ضرورة سعي المنظمات المبحوثة إلى تسخير كافة إمكانياتها لتقليل  

 الضغط على العاملين في المنظمة للقضاء على ظهور السلوك السلبي في بيئة العمل الداخلية. 

الى التعرف على أثر رأس المال الفكرى وبيئة    (2021وهدفت دراسة كل من )محمود ، أخرون،

كمتغير مستقل متمثلا    العمل الداخلية فى التفكير الأستراتيجى بجامعة أسيوط والتعرف على أبعادة

فى رأس المال البشرى و بيئة العمل الداخلي متغير مستقل ايضا متمثلا فى البيئة الفزيقية ولظهار  

مدى تأثيرهم على المتغير التابع التفكير الأستراتيجى . وقد تكون مجتمع الدراسة من القيادات  

  157ـ مدير عام ( و قد تم توزيع    العليا بجامعة أسيوط حصر شامل وهم )عميد كلية ـ وكيل كلية 

وقد توصلت الدراسة لعدة نتائج كان اهمها أن لبعدى    ،  استبانه صالحة  150استبانه استرجع منها  

التفكير   التابع  المتغير  فى  أحصائيا  دال  موجب  تأثير  الفيزيقية  البيئة  و  البشرى  المال  رأس 

ة أسيوط .كما أن يؤثر التفاعل المشترك بين  الأستراتيجى )الأبداع الأدارى( للقيادات العليا بجامع

الأستراتيجى   التفكير  أحصائيا على  دال  تأثير موجب  الداخلية  العمل  وبيئة  الفكرى  المال  رأس 

 للقيادات العليا بالجامعة وهذا يدل على أهتمام الجامعة برأس مالها الفكرى. 

، )عبدالمجيد  دراسة  العلاقات    ( 2020وتناولت  على  المهنية  الضغوط  أبعاد  أثر  على  التعرف 

الجتماعية في بيئة العمل لدى فئة الموظفين بالمؤسسات العمومية الخدماتية، وقد تم اختيار عينة  

موظفاا موزعة على ثلاث مؤسسات عمومية خدماتية ) الضمان الجتماعي،    83عشوائية ممثلة في  

ة الجلفة(، وقد تم تصميم مقياس يحوي مجموع الأبعاد المعتمدة  بريد الجزائر، مديرية النقل بمدين

في الدراسة لجمع البيانات، وقد توصلت الدراسة إلى أن الموظفين بالمؤسسات العمومية الخدماتية  

المهنية ومستوى متوسط من العلاقات الجتماعي ة  يعانون من مستويات متوسطة من الضغوط 

السلبية في بيئة العمل، كما بينت الدراسة أن للضغوط المهنية أثراا سلبياا على العلاقات في العمل، 

من   بمجموعة  الأخير  في  الدراسة  لتخرج  الدور،  وصراع  الدور  غموض  بعدي  وبالأخص 

 . التوصيات 

إلى معرفة دور بيئة العمل الداخلية في رفع وتعزيز    (    2020دراسة ) زحزاح ,  بينما هدفت  

الدراسة على   لدى عمال مؤسسة سونلغاز لولية الأغواط، واعتمدت  التنظيمي  الولء  مستوى 

الدراسة، واستخدم   يتلاءم مع موضوع  التحليلي كونه  الستبيان وطبق    الباحثةالمنهج الوصفي 

موظف العاملين بمؤسسة بولية الأغواط وقد أوضحت النتائج المتوصل    124على عينة مكونة من  

إليها: أن جميع الفرضيات تحققت بالنسبة لعمال مؤسسة سونلغاز لولية الأغواط تلعب بيئة العمل  

لتنظيمي لدى عمال مؤسسة  الداخلية بأبعادها )الظروف المادية والمعنوية( دورا في تعزيز الولء ا

ونلغاز لولية الأغواط. الظروف المادية المناسبة )الأجر، المكافآت( تعتبر من المتطلبات المهمة  س

داخل  )العلاقات  الملائمة  المعنوية  الظروف  التنظيمي،  الولء  مستوى  ارتفاع  في  تسهم  التي 

مؤسسة   عمال  لدى  التنظيمي  الولء  تعزيز  في  تساهم  القرار(  اتخاذ  في  المشاركة  المؤسسة، 

 ونلغاز لولية الأغواط . س

دراسة   ,    وتناولت  الرويلي  الحتفاظ    (  2019)  على  الداخلية  العمل  بيئة  أثر  على  التعرف 

بالكفاءات الصحية بمستشفى طريف العام بالمملكة العربية السعودية. حيث تكونت عينة الدراسة  

)220من ) لعدد  التحليل  وتم إجراء  العام،  الطبيين بمستشفى طريف  العاملين  (  183( فرد من 

أن تقدير عينة الدراسة كان مرتفعا في بعد ظروف    استبانة قابلة للتحليل. توصلت الدراسة إلى 
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(. وكان تقدير عينة  3.32(. وكان تقدير عينة الدراسة متوسطا في بعد التعويضات )3.64العمل )

(. وكان تقدير عينة الدراسة منخفضا في  3.62الدراسة مرتفعا في بعد العلاقة مع زملاء العمل )

وسطا  (. كما بينت النتائج أن مستوى الحتفاظ بالكفاءات الصحية كان مت2.39بعد النمو المهني )

مجموعة من التوصيات أهمها:    الباحثة (. وبناء على نتائج الدراسة، قدم  2.75لدى عينة الدراسة )

ضرورة تهيئة الجو المناسب للعاملين بالمستشفيات، اهتمام المستشفى بتوفير الظروف المناسبة  

ين، وكذلك إجراء  للعاملين بها من حيث الجوانب المادية والمعنوية لبناء التوافق المهني لدى العامل

 دورات تدريبية ومحاضرات تعليمية للعاملين في المستشفيات في كيفية مواجهة ضغوط العمل .  

إلى التعرف على بيئة العمل الداخلية للقيادات الإدارية في    (2019بينما هدفت دراسة )عباس،

التعرف على أبعاد بيئة  ، كذلك  توضيح العلاقة بين أبعاد بيئة العمل    الجامعات ، بالإضافة إلى

محاولة القيادة الإدارية بوضع اقتراحات لخدمة الهيكل    وكانت أهم نتائج الدراسة تتمثل أن  ،العمل

 التنظيمي وبتشجيع التصالت بكافة أنواعها ومساعدة رؤساء الأقسام يمنح كافة أنواع الحوافز. 

دراسة أثر أبعاد بيئة العمل )البيئة المادية والبيئة الجتماعية( على  (  2019وتناولت دراسة )خالد،

فقرة    28أداء أعوان مديرية التجارة بورقلة، اذ اعتمدنا في الدراسة على أداة الستبيان مكون من  

استبيان، وقد تم تحليله    60عون بالمديرية، وقد تم استرجاع    70حيث تم توزيعه على عينة قدرها  

المادية والبيئة  ، وقد توصلنا الى أن المؤسسة توفر عناصر البيئة  spssعلى برنامج  بالعتماد  

الجتماعية و لكن بمستوى متوسط أي ان الأعوان غير راضون عنها خاصة بما يتعلق بحوادث  

العمل و كذا التعرض للأمراض المهنية بسبب غياب شروط الصحة والسلامة المهنية، بالإضافة  

)خاصة وسائل النقل( لأداء العوان مهامه أثناء الرقابة على الأنشطة    الى نقص الأدوات اللازمة 

بين   قوية  اجتماعية  هناك علاقات  ان  يقرون  فالأعوان  الجتماعية  للبيئة  بالنسبة  اما  التجارية، 

العمال و الرؤساء مما يساعدهم على أداء المهام، عكس علاقتهم بالمتعاملين القتصاديين الذين  

الخارجية. الكلمات  بسبب عملية تحرير المخالفات وكذا العلاقات الجتماعية يسببون لهم ضغوط 

 المفتاح: بيئة العمل؛ بيئة مادية؛ بيئة اجتماعية؛ أداء وظيفي.  

)المولى، دراسة  هدفت  الإهتمام  إلى    (2019بينما  وإثارة  المتغيرين  هذين  بين  الربط  محاولة 

تمحورت مشكلة البحث    ، بتعزيز النتماء الجامعي من خلال توفر عناصر بيئة العمل السعيدة  

حول مدى إمكانية عد الجامعة المستنصرية بيئة عمل سعيدة بالشكل الذي يجعل الأستاذ الجامعي  

يشعر بالنتماء لهذه الجامعة ، وفي هذا الإطار طرحت عدد من التساؤلت التطبيقية لبيان المشكلة  

( في  بـالتدريسيين  البحث  مجتمع  وتمثل   . ال5المحددة  من  كليات  للجامعة  (  التابعة  كليات 

ا وتدريسية ، وتم صياغة فرضيتين رئيستين  280المستنصرية ، وقد حددت العينة بـ ) ( تدريسيا

المناسبة ، وأستخدمت  تفرع ثانوية تم إختبارها بعدد من الأدوات الإحصائية  ت منها فرضيات 

الإستبانة كأداة لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة. أظهرت النتائج صحة الفرضيات ، حيث أثبتت  

وفي    ،نتائج التحليل من خلال المؤشرات الموضوعة دور بيئة العمل السعيدة في النتماء الجامعي

ضوء النتائج تمت صياغة مجموعة من الإستنتاجات أهمها ضعف العلاقة نوعما بين االتدريسيين  

ا في حرصهم على   النابع من ضعف العدالة في التعامل الأمر الذي أثر سلبا و رؤساء أقسامهم 

ماتهم  مشاركتهم في الإجتماعات والمناقشات وتبادل الأفكار ، وهذا بدوره له تأثير سلبي على مساه

 التي تعزز عمل الجامعة . 
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إلى التعرف على اتجاهات العاملين حول دور بيئة العمل    (2019بينما إستهدفت دراسة )عمور، 

الداخلية )مركزية القــرارات، الثــقافة التنظيــــمية السائدة، التصالت، التدريب، القيادة الإدارية،  

نظام الحوافز والمكافآت( على الإبداع الإداري في مديرية الإدارة المحلية بولية غرداية، ولتحقيق  

فقرة لجمع البيانات الأولية من عينة الدراسة    42ة تم تصميم استبيان مكون من  أهداف الدراس

(،  SPSSمشاهدة، وقد اعتمدت الدراسة في تحليل بيانات الستبيان على برنامج )  82والمكونة من  

النتائج   إلى  الدراسة  الإحصائية، وتوصلت  الأساليب  • وجود علاقة  واستخدام عدد من  التالية: 

طردية ضعيفة ذات دللة إحصائية بين بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري في مديرية الإدارة  

المحلية. • وجود تأثير ذو دللة معنوية لمركزية القرارات والثقافة التنظيمية والقيادة الإدارية على  

بات لأفراد العينة حول بيئة العمل الداخلية  الإبداع الإداري. • عدم وجد فروق بين متوسطات الإجا 

ومستــــــوى الإبداع الإداري في مديرية الإدارة المحلية تعزى لمتغيرات الشخصية والوظيفية  

 )النـوع، العمر، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة، المؤهل العلمي(. 

التعرف على فاعلية بيئة العمل الداخلية في تطوير الأداء المهني    (2019وتناولت دراسة )عيسى،

بالصحف الفلسطينية اليومية، وهي دراسة وصفية استخدمت المنهج المسحي، من خلال أسلوب  

من القائمين بالتصال    141مسح أساليب الممارسة وتم توزيع صحيفة الستقصاء على عينة بلغت  

دة نتائج أهمها: أن علاقات التفاهم والنسجام تسود بين  في الصحف، وتوصلت الدراسة إلي ع

بنسبة   بنسبة  83.6الصحفيين  للجميع  ومعلنة  واضحة  واللوائح  الأنظمة  أن  يرون  حيث   ،%

%، ومن معوقات  73%، وتتوفر ظروف عمل مادية جيدة داخل مقرات الصحف بنسبة  66.1

ملك نمط  الداخلية  العمل  بنسبة  بيئة  التحريرية  والسياسات  الصحيفة  الأمان  34ية  وضعف   ،%

 الوظيفي والحوافز والمكافآت ولوائح الترقي، وقلة الكوادر البشرية المؤهلة. 

إلى تحسين صحة     (Babu , Vimalanathan ,2014)  بينما تناولت دراسة كل من دراسة  

الأنسان وسلّامته وتحسين أدائه، وذلك من خّلال دراسة العوامل البيئية، مثل: درجة الحرارة في  

ألماكن المغلقة، والإضاءة في ثلّاثة مستويات،  ضمن مختبر ميداني أنُشئ لمحاكة مكتب العمل.  

درجة الحرارة والإضاءة    وتوصلت الدراسة إلى النتائج آلتية  هناك تأثير مستقل ومتفاعل بين

في أداء العاملين في المكتب، وتأثير درجة الحرارة في الغرف المغلقة أكبر من تأثير الإضاءة،  

٪ في الأداء، والمستويات المثلى من    38حيث تؤثر درجة الحرارة في ألماكن المغلقة بنسبة  

لوكس    1000ة المناسبة  درجة مئوية، وشدة الإضاء  21درجة الحرارة في ألماكن المغلقة، هي

 حيث تعمل على تحسين أداء العمل، وصحة العاملين في المكتب .  

عامل في قطاع    200على عينة مؤلفة من   (  2014) اخطر , علي ,  أجُريت دراسة كل من   

التصالت من قسم سلاهيوال في البنجاب، حيث تم جمع البيانات باستخدام الستبانة و تهدف الي  

أبعاد   استخدمت خمسة  الموظفين  حيث  انتاجية  الداخلية و  المكاتب  بين تصميم  العلّاقة  دراسة 

الحرا درجة  الضوضاء،  الثاث،  وهي  الداخلي  و  التصميم  المكاني   والترتيب   ، الإضاءة  رة، 

أظهرت النتائج ان  التصميم الداخلي للمكتب لديه تأثير كبير في إنتاجية الموظفين، فإذا كانت  

في  البيئة المكتبية جيدة يمكن أن يكون أداء  الموظفين جيداا، ومعظم أبعاد البيئة المادية لها تأثير  

الإنتاجية، لكن الثاث ودرجة الحرارة والإضاءة لها التأثير الكبر في أداء  الموظف وبالمقارنة  

بين الجنسين، تبين ان الناث اكثر اهتماما  ببيئة العمل من الذكور، والذكور أكثر اهتماما بدرجة  



48 
 

ا بالضوضاء،   حرارة مكان العمل، و راحة الثاث بالمقارنة مع الإناث اللواتي كُن اكثر اهتماما

 والترتيب المكاني المرن . 

العلاقة بين أداء الموظفين وبيئة العمل ، وركزت الدراسة فهم      (  2013) الزين ,    وتناولت دراسة

على تسعة عوامل للتصميم الداخلي لمكان العمل مع الخذ بالحسبان أن هذه العوامل ليست هي  

العوامل الوحيدة المؤثرة في الداء، وهي الثاث، الضوضاء، درجة الحرارة، الإضاءة، الترتيب  

ة، ووجود النباتات والأزهار وبينت نتائج الدراسة أن التصميم  المكاني، اللون، المناظر الخارجي

الداخلي لمكان العمل له أثر كبير في أداء الموظفين، والثاث يؤثر في أدائهم انتاجيتهم ، كما بينت  

ا بالتصميمات   أن غالبية المدروسين أعطوا قيمة لوجود النباتات، وأن الموظفات الناث أ كثر اهتماما

تأثرا   أكثر  والإناث  الحرارة،  بدرجات  تأثرا  أكثر  كانوا  الذكور  وأن  العمل،  لمكان  الداخلي 

 . بالخصوصية  

إلي قياس مدى استخدام الشركة العامة للصناعات    (2012)عبدالرحمن , مجيد,وتناولت دراسة  

الكهربائية لقواعد الهندسة البشرية  فيما يخص بيئة العمل  للوصول إلى الستخدام الفاعل والأمن  

أداء العاملين بيان العلّاقة بين متغيرات الدراسة ) بيئة العمل  وأداء العاملين(، حيث تم إجمال  

ة بيئة العمل  ب: تصاميم محطات العمل وأسطحه وكراسيه، العدد  قواعد الهندسة البشرية المتعلق

الداخلي   والترتيب  والتحميل،  والرفع  المناولة  وآليات  العاملين ُ  وتحركات  اليدوية،  والدوات 

وتأثير معنوي  للمعدات والأجهزة و المساحات وتوصلت الدراسة إلى نتائج   أهمها وجود ارتباط  

البشرية ضمن   الهندسة  قواعد  تطبيق  خّلال  من  العاملين،  أداء  تحسين  في  المادية  العمل  لبيئة 

 المواصفات القياسية الدولية . 

تحديد العلاقة بين بيئة العمل ) مستوى  إلى    (  Ladisma, Ismail,2010)دراسة   بينما إستهدفت  

المدنية في وزارة الشباب والرياضة وتوصلت  الراحة ودرجة الحرارة ( و انتاجية موظفي الخدمة  

ودرجة   الراحة،  )مستوى  العمل   بيئة  بين  إحصائية  دللة  ذات  عّلاقة  وجود  ان  إلى  الدراسة 

الحرارة( انتاجية موظفي الخدمة المدنية ، ان توفير مستويات الراحة، مثل: درجة الإضاءة الكافية،  

المحافظة   المناسبة، هي ضرورة  الحرارة  إنتاجية كل موظف و ان سوء  ودرجة  على مستوى 

ظروف العمل المادية، مثل: سوء الإضاءة، ودرجات الحرارة العالية قد تسبب في ضعف إنتاجية  

 الموظف . 

    المجموعة الثانية :  دراسات المتعلقة بالأداء الوظيفي •

ا  (2023إستهدفت دراسة )عبدالرحيم، المصرف  إلى  المعرفة في  إدارة  لتعرف على متطلبات 

التجاري الوطني وتأثيرها على الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية على المصرف التجاري الوطني  

تم توزيع عدد   الدراسة. كما  النسبية في اختيار عينة  الطبقية  الليبي(. تم استخدام طريقة العينة 

(، وقد تم استخدام معامل  195ة للتحليل الحصائي )( استبانة وكان عدد الستمارات الصالح 235)

بيرسون الإحصائي وتحليل النحدار لقياس تأثير متطلبات إدارة المعرفة )المتغير المستقل( على  

الأداء الوظيفي )المتغير التابع(. تشير نتائج الدراسة إلى أن المصرف يعمل في إطار بيئة تنظيمية  

العناصر والمت العديد من  المعرفة، وأن متطلبات  تتضمن  إدارة  غيرات والتي تساعد في تطبيق 

التنظيمي(،   الهيكل  الإدارية،  القيادة  المعلومات،  تكنولوجيا  التنظيمية،  )الثقافة  المعرفة  إدارة 

ا ولها تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي.   ومستوى تطبيقها في المصرف محل الدراسة كان مرتفعا
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ا الدراسة ان أداء العاملين بالمصرف محل الدراسة لم يكن مرتفع، وأظهرت نتائج   كما بينت ايضا

اختبار للفرضية الرئيسية وما تفرع عنها من فرضيات وجود أثر ذو دللة إحصائية لمتطلبات  

مي( على  إدارة المعرفة )الثقافة التنظيمية، تكنولوجيا المعلومات، القيادة الإدارية، الهيكل التنظي

(. وقد  α≤    0.05الأداء الوظيفي بالمصرف التجاري الوطني محل الدراسة عند مستوى معنوية )

اوصت الدراسة على استثمار العلاقة الإيجابية بين متغيرات الدراسة، لوجود علاقة ارتباط بينهما،  

سوف تنعكس    والتأثير الإيجابي لمتطلبات إدارة المعرفة على الأداء الوظيفي بالمصرف، والتي 

العلاقة   هذه  إيجابية  المحافظة على  ينبغي  عام، حيث  بشكل  المصرف  أداء  تحسين  في  إيجابيا 

واجراء التحسينات بما يتلاءم مع التغيرات البيئية. الكلمات المفتاحية: متطلبات إدارة المعرفة،  

 الأداء الوظيفي، المصرف التجاري الوطني. 

معرفة أثر الإدارة اللكترونية للموارد البشرية على  إلى    (2023بينما إستهدفت دراسة )الطيب،

الأداء الوظيفي ، وهذا من خلال معرفة واقع تطبيق الإدارة اللكترونية للموارد البشرية بالمؤسسة.  

وقد تم تناول إدارة الموارد البشرية اللكترونية من حيث ثلاث متغيرات، وهي: مكونات تكنولوجيا  

ستخدامات تكنولوجيا المعلومات والتصالت في إدارة الموارد البشرية  المعلومات والتصالت، ا

تطبيق   مقومات  توفر  أهمها  النتائج  من  مجموعة  الى  الدراسة  وقد خلصت  التطبيق.  ومعوقات 

أهمي تباين في  يوجد  انه  المؤسسة، غير  البشرية في  للموارد  اللكترونية  إذ اعطيت  الإدارة  تها 

الأولوية لمكونات تكنولوجيا المعلومات والتصال، كما أكدت الدراسة وجود معوقات في تطبيقها،  

الموارد  أثر معنوي لإدارة  الدراسة وجود  اثبتت  اللازمة. وقد  المالية  الإمكانيات  خاصة نقص 

المعلومات والتصال  البشرية اللكترونية على الأداء الوظيفي، وذلك من خلال مكونات تكنولوجيا  

التي كانت أكبر مساهم في تحسين الأداء الوظيفي. بينما ل يوجد أثر معنوي للمعوقات على الأداء  

 الوظيفي للعاملين بالمؤسسة. 

التعرف على مدى تأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على    (2023وتناولت دراسة )صالح،

الأداء الوظيفي دراسة حالة )جامعة الشرقية( في سلطنة عمان، وقد تم استخدام المنهج الوصفي  

التحليلي، حيث تم تصميم استبانة وتوزيعها على مجتمع الدراسة، وسوف تسهم الدراسة في هذا  

النظري والأدلة العملية التي تبين كيف يمكن أن تؤثر استراتيجيات    المجال من خلال توفير الأساس

ا إلى الكشف عن أهم المعوقات   إدارة الموارد البشرية على الأداء الوظيفي، كما هدفت الدراسة أيضا

اس من  البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  تنفيذ  على  وتؤثر  تواجه  التي  تراتيجية  والتحديات 

وقد   الوظيفي.  الأداء  على  التعويضات  واستراتيجية  والتطوير  التدريب  استراتيجية  التوظيف، 

أظهرت الدراسة عدداا من النتائج، من أهمها وجود أثر ذات دللة إحصائية بين استراتيجيات إدارة  

بيق سياسة ابتعاث  الموارد البشرية والأداء الوظيفي و كانت أهم التوصيات: التركيز على تنفيذ وتط

موظفي الجامعة للمشاركة في الدورات التدريبية الخارجية لما لها من أهمية وتأثير على الأداء  

الوظيفي، ضرورة الستمرار في تعزيز ومراجعة استراتيجية التدريب والتطوير للموظفين في  

ا قياس أثر   هذا التدريب على الأداء  جامعة الشرقية بما تناسب مع الدرجة العلمية والوظيفية، وأيضا

الوظيفي من خلال المعايير المحددة، وكذلك لبد من مراجعة سياسة الحوافز المالية التي تتناسب  

تأثير على الأداء الوظيفي   له من  لما  الجامعة  العلمية والوظيفية لدى الموظفين في  الدرجة  مع 

ال الأداء  تربط  سياسة  وضع  على  والتركيز  الوظيفي،  المادية  والستقرار  الحوافز  مع  وظيفي 

والترقيات، كما أنصح بإجراء دراسات أخرى حول أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على  
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الأداء الوظيفي بشكل عام في مؤسسات التعليم العالي الخاصة في سلطنة عمان. الكلمات المفتاحية:  

والتطوير،   التدريب  استراتيجية  التوظيف،  استراتيجية  البشرية،  الموارد  إدارة  استراتيجية 

 استراتيجية التعويضات، الأداء الوظيفي. 

التحويلية على    (2023وتناولت دراسة كل من )عبدالخالق، أحمد، القيادة  تأثير  بيان مدى  الى 

الشباب   وزارة  في  والمحافظات  الأقاليم  شؤون  دائرة  في  الوظيفي  الأداء  في  البداع  مستوى 

ان ببناء مقياسي احدهما للقيادة التحويلية واخر للإبداع في الأداء الوظيفي،  الباحثةوالرياضة، اذ قام  

ان المنهج الوصفي بالطريقة المسحية على عينة البحث التي تم  الباحثةولتحقيق الهداف اعتماد  

( شملت  والتي  البحث  اهداف  مع  لملائمتها  العمدية  بالطريقة  دائرة  300اختيارها  في  ا  موظفا  )

قيادة التحويلية  الأقاليم والمحافظات في وزارة الشباب والرياضة، ليتم بعدها بناء واعداد مقياسي لل

و للإبداع في الأداء الوظيفي من خلال توزيع استبانات على الخبراء واختيار المجالت والفقرات  

الأنسب للمقياس، واجراء السس الخاصة في بناء وتعديل المقاييس من صدق وثبات وموضوعية  

وإ الحصائية  العمليات  البحث وجمعها واجراء  عينة  افراد  توزيعها على  العلاقات  وبعد  خراج 

ان في الحقيبة الإحصائية للتعرف على  الباحثةالرتباطية ومن ثم تحليل النتائج التي حصل عليها 

ان، حيث أظهرت النتائج ان هنالك علاقة  الباحثةالعلاقة بين المتغيرات المراد دراستها من قبل  

لبداع في الأداء الوظيفي،  طردية بين المتغيرين وان هنالك تأثير معنوي للقيادة التحويلية على ا 

ان العتماد على القيادة التحويلية بشكل اكبر في إدارة شؤون الدائرة وباقي دوائر  الباحثةوأوصى  

 الوزارة. 

إلي دراسة الواقع الحالي للسعادة الوظيفية للعاملين في وزارة   (2022وإستهدفت دراسة )فتحى،

الأوقاف والشئون الإسلامية بدولة الكويت والأداء المؤسسي لها، وتحديد نوع وقوة العلاقة بين  

السعادة الوظيفية والأداء المؤسسي لوزارة الأوقاف والشئون الإسلامية بدولة الكويت ، إلى جانب  

ل الميدانية  قائمة  الدراسة  إعداد  تم  الدراسة، حيث  أهداف  لتحقيق  اللازمة  البيانات  جمع وتحليل 

استقصاء، اشتملت على ثلاثة مجموعات رئيسة تمثلت في السعادة الوظيفية، الأداء المؤسسي،  

ا البيانات  تجميع  تم  وقد  الدراسة،  عينة  لمفردات  الديموجرافية  المتغيرات  جانب  لخاصة  إلى 

الكويت  355بالدراسة من ) بدولة  العاملين في وزارة الأوقاف والشئون الإسلامية  ( مفردة من 

الحكومية والخاصة محل الدراسة، وتم تحليل تلك البيانات باستخدام عدد من المقاييس والختبارات  

وظيفية متوسط  الإحصائية المناسبة لطبيعة البيانات، وقد أظهرت نتائج البحث أن واقع السعادة ال

على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعادها، ووجد أن مستوى الأداء المؤسسي كان  

متوسطاا على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعاده ، وكشفت النتائج أن هناك علاقة  

، المؤسسي  الأداء  وأبعاد  الوظيفية  السعادة  أبعاد  بين  احصائية  دللة  ذات  نتائج    طردية  وبينت 

البحث عدم وجود اختلافات ذات دللة احصائية بين إدراك المستقصي منهم حول مستوي السعادة  

إدراك  بين  احصائية  دللة  ذات  اختلافات  ووجود   ، الخبرة  سنوات  عدد  باختلاف  الوظيفية 

نت وبينت   ، العمرية  والفئة  النوع  باختلاف  الوظيفية  السعادة  منهم حول مستوي  ائج  المستقصي 

البحث عدم وجود اختلافات ذات دللة احصائية بين إدراك المستقصي منهم حول مستوي الأداء  

المؤسسي باختلاف العمر وعدد سنوات الخبرة ، ووجود اختلافات ذات دللة احصائية بين إدراك  

ان إلى مجموعة  الباحثةالمستقصي منهم حول مستوي الأداء المؤسسي باختلاف النوع، ، وتوصل  
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من التوصيات لتدعيم الأداء المؤسسي لوزارة الأوقاف والشئون الإسلامية بدولة الكويت من خلال  

 الإهتمام بالسعادة الوظيفية. 

دراسة الواقع الحالي لممارسة القيادات في مؤسسات النفط    (2022بينما تناولت دراسة )فتحى ،

الكويتية للقيادة المستدامة والأداء المؤسسي لها، وتحديد نوع وقوة العلاقة بين القيادة المستدامة  

والأداء المؤسسي لمؤسسات النفط الكويتية ، إلى جانب الدراسة الميدانية لجمع وتحليل البيانات  

الدراسة، حيث تم إعداد قائمة استقصاء، اشتملت على ثلاثة مجموعات    اللازمة لتحقيق أهداف

رئيسة تمثلت في القيادة المستدامة، الأداء المؤسسي، إلى جانب المتغيرات الديموجرافية لمفردات  

( من  بالدراسة  الخاصة  البيانات  تجميع  تم  وقد  الدراسة،  ا360عينة  من  مفردة  في  (  لعاملين 

والختبارات   المقاييس  من  عدد  باستخدام  البيانات  تلك  تحليل  وتم   ، الكويتية  النفط  مؤسسات 

الإحصائية المناسبة لطبيعة البيانات، وقد أظهرت نتائج البحث أن واقع القيادة المستدامة متوسط  

ا الأداء  مستوى  أن  أبعاده، ووجد  من  بعد  لكل  وبالنسبة  الإجمالي  المستوى  كان  على  لمؤسسي 

متوسطاا على المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد من أبعاده ، وكشفت النتائج أن هناك علاقة  

ان  الباحثةطردية ذات دللة احصائية بين أبعاد القيادة المستدامة وأبعاد الأداء المؤسسي ، وتوصل  

من خلال الإهتمام    إلى مجموعة من التوصيات لتدعيم الأداء المؤسسي لمؤسسات النفط الكويتية 

 بالقيادة المستدامة. 

في البحث إلى تحديد أثر تحسين    (2022فى دراسة )عبدالحميد، السيد،  تمثل الهدف الرئيسيو

الأداء التنظيمي للمستشفيات من خلال تطبيق استراتيجية التبسيط، مع تحليل أثر تحسين الأداء 

التنظيمي والمتمثل في )الأداء التشغيلي ، الأداء المالي(، للمستشفيات من خلال تطبيق استراتيجية  

العميل، التخلص من الهدر(، تقديم النتائج    التبسيط والمتمثلة في )القيمة المضافة من وجهة نظر 

والتوصيات لمتخذي القرار بمستشفيات جامعة القاهرة التي تنتهج فكر تحسين الأداء التنظيمي من  

خلال تطبيق الستراتيجية، وتمثلت المشكلة البحثية في وجود قصور في تحسين الأداء التنظيمي  

التبس استراتيجية  تطبيق  العينة  للمستشفيات من خلال  التنفيذ، وتضمنت  معوقات  تحديد  مع  يط، 

بالمستشفيات.  281) الإداريين(  التمريض،  )الطباء،  في  والمتمثلين  العاملين،  من  مفردة   )

وتوصلت النتائج إلى ان المستشفيات تضع في اعتبارها حرصها على سلامة العاملين من العدوى،  

مقدمة، بالإضافة إلى تقديم الخدمة بما يتناسب  كما توازن بين ما يدفعه العميل ومستوى الخدمة ال

مع توقعات العميل، تحديد الهدر في النقل والحركة غير الضرورية للتخلص منة، وتجنب هدر  

الموارد البشرية في غير الوظيفة الملائمة لها من خلال ثقافة البداع والبتكار، لتتتمكن الإدارة  

أن    الباحثة دة تدوير المخلفات مرة أخرى، واوصى  من تقليل مراحل المستهلكات من خلال إعا

العاملين   اهتماماتهم، كما يجب أن يحرص  بالعميل وجعلة من أول  بالمستشفيات  العاملون  يهتم 

بالمستشفيات على أخذ العميل الخدمة المقدمة ومستوى الأداء، بالضافة إلى الحرص على أخذ  

الخدمة   بين  التوازن  بالمستشفى  الإدارة  تحقق  أن  المقدمة، وضرورة  الخدمة  تجاة  العميل  رأى 

 والزمن المخطط لتجنب التشغيل الزائد للعاملين. 

)سعيد، دراسة  تناولت  الأداء    (2022كما  تحسين  على  بعُد  عن  التدريب  تأثير  على  التعرف 

الوظيفي. انتهت الدراسة إلى إبراز أهمية التدريب عن بعُد في تعزيز جودة التدريب وتخفيض  

تكاليفه، وتحسين الأداء الوظيفي، وقدرته على نقل المعارف والمهارات إلى بيئة العمل ضمن  



52 
 

سياق التكيف مع واقع الأعمال الجديد، وكحل لتجاوز قيود الحالت والأزمات الطارئة. كما بينت  

النتائج تأثير الثقافة والبنية التنظيمية بشكل واضح على عملية النقل الإيجابي للمهارات المكتسبة  

عد، إل أنه ل يزال  إلى بيئة العمل. وبالمقابل، فإنه وعلى الرغم من المزايا المتعددة للتدريب عن بُ 

ينُظر إليه على أنه أقل أهمية من التدريب العتيادي. ول تزال بنية المحتوى التدريبي الإلكتروني  

تخضع لجتهادات فردية ولم تصل بعد إلى المستوى المرجو خاصة في المنطقة العربية. وأوصت  

ثقافة التدريب عن بعُد، من خلال  الدراسة بالعديد من التوصيات التي من بينها الدعوة إلى تعزيز  

 جعل التعّلم المستمر جزءا أساسياا من ثقافة العمل. 

)حسين، دراسة  الإدارية    (2022وتناولت  القيادات  لدى  السائدة  القرار  اتخاذ  أنماط  أثر  تحديد 

بجامعة صنعاء، على الأداء الوظيفي للمرؤوسين، وكذا تحديد العلاقة بين أنماط اتخاذ القرار من  

أنفسهم، ومن وجهة نظر مرؤوسيهم، اعتمد   القيادات  المنهج الوصفي    الباحثةوجهة نظر  على 

التحليلي، وتم تطبيق قوائم الستقصاء الخاص بقياس مستوى الأداء الوظيفي للمرؤوسين، على  

عددهم) عموم(بلغ  الإدارية)مدراء  القيادات  من  المرؤوسين)30عينة  ومن  ا،  60(مديراا،  (موظفا

قيادات الإدارية في  وكان من نتائج الدراسة: وجود تأثير جوهرى لأنماط اتخاذ القرار الخاصة بال

امعة صنعاء على الأداء الوظيفى لمرؤوسيهم، وأن تأثير النمط الأوتقراطى وشبه الستشارى  ج

سلبياا على مستويات الأداء الوظيفى للمرؤوسين، ووجود علاقة معنوية بين أنماط اتخاذ القرار  

 من وجهة نظر القيادات الإدارية أنفسهم ومن وجهة نظر مرؤوسيهم. 

التعرف أثر الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفى للعاملين بشركة    (2022وتناولت دراسة )أحمد،

النيل للأسمنت بمدينة ربك )السودان(، كما إفترضت هذه الورقة وجود علاقة ذات دللة إحصائية  

بين عناصر الثقافة التنظيمية )تماسك الثقافة التنظيمية، القيم السائدة فى المنطقة والأنماط السلوكية(  

المنهج الوصفي والمنهج التاريخي فضلاا عن    الباحثةالوظيفى للعاملين بالشركة. إستخدم    والأداء

( لتحليل بيانات ومعلومات الدراسة الميدانية. خلصت  SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الجتماعية )

توسيع دائرة العلاقات الإجتماعية    الورقة إلى العديد من النتائج من أبرزها تعمل إدارة الشركة على 

بين العاملين، تتبنى إدارة الشركة ثقافة الإلتزام الأخلاقى لتحقيق الأهداف المخططة وتسهم الثقافة  

بتوصيات    الباحثة السائدة فى المصنع فى زيادة معدلت تماسك العاملين، على ضوء النتائج أوصى  

عديدة من ضمنها: ضرورة مكافاة العاملين ذوى الأداء والسلوك المتميز لخلق روح المنافسة بينهم  

المهندسين   التركيز على  مع  الوظيفية  بمختلف مستوياتهم  العاملين  بتدريب  الإهتمام  العمل،  فى 

هتمام بالجودة  والتقنيين لمواكبة التطور فى تقنيات صناعة الأسمنت على المستوى العالمى والإ 

 للشركة.  والتطوير للعاملين لكسب رضاهم وولئهم 

التعرف على الإدارة الرشيقة وإنعکاسها على تحسين جودة    (2021وإستهدفت دراسة )السنوسى،

إستخدمت    ،. المصرية  الأوليمبية  باللجنة  الوظيفي  بإسلوب  الباحثة الأداء  الوصفى  المنهج  ة 

الدراسات المسحية ،وذلک لملائمته لتحقيق هدف البحث ومناسبته لطبيعة إجراءاته بوصف ما  

هو کائن وتحليله وإستخلاص الحقائق منه .يتمثل مجتمع البحث فى العاملين باللجنة الأوليمبية  

بات القومية والبالغ عددهم  المصرية وأعضاء الجمعية العمومية والأجهزة الفنية والإدارية للمنتخ

من    ة بإختيار العينة بالطريقة الطبقية العشوائية الباحثة( مائة وإثنان وثمانون فرد ، وقامت  182)

%( من مجتمع البحث  47( خمسة وثمانون فرد بنسبة مئوية قدرها )85مجتمع البحث بلغ قوامها )
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( ثلاثون فرد للعينة الإستطلاعية ومن خارج عينة البحث  30ة بإختيار عدد )الباحثة، وقد قامت  

( إثنان إستبيان الأول يهدف إلى التعرف على مستوى تبنى  2ة عدد )الباحثة الأساسية .إستخدمت  

الإدارة الرشيقة باللجنة الأوليمبية المصرية ، والثانى يهدف إلى التعرف على مدى توافر جودة  

باللجنة الأوليمبية المصرية ، وجميعها من إعداد   النتائج  الباحثةالأداء الوظيفى  أهم  ة .کان من 

الرشيقة ، ضعف مستوى جودة الأداء  اللجنة الأوليمبية المصرية للإدارة  تبنى  ضعف مستوى 

إرتباطيه ، وجود علاقة  المصرية  الأوليمبية  باللجنة  جميع    الوظيفى  بين  ا  إحصائيا دالة  طردية 

الأوليمبية   باللجنة  الوظيفى  الأداء  جودة  وبين  الکلية  درجته  وکذلک  الرشيقة  الإدارة  محاور 

لما    قةيالهتمام والتوسع في إستخدام أدوات الإدارة الرش  ادةي المصرية . کان من أهم التوصيات ز

الأکبر على    ري على الأدوات التي لها التأث   ز يعناصر الإبداع بالترک  قي لها من أثر واضح في تحق 

من    ن ي العامل  ن يالهدر والضائع والتالف ب   ل يتحسين مستوى جودة الأداء الوظيفى ، نشر ثقافة تقل

الخدمات    مة يق   مي المستمر لنشاطات اللجنة حتى لو لم توجد مشاکل لتعظ   ن يخلال أنشطة التحس 

 .  لعملاءالمقدمة للعاملين وا

إلى التعريف بمفهوم وأهمية اللتزام الوظيفي والأداء     (   2020دراسة  ) الخضيري ,  هدفت  

الوظيفي وتحديد مستوى اللتزام الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفي السائد في فرع وزارة الشؤون  

الإسلامية والدعوة والإرشاد في منطقة عسير، بالإضافة إلى كشف طبيعة العلاقة بين اللتزام  

والأداء الوظيفي. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، كما اعتمدت الدراسة على  الوظيفي  

مؤشرات قياس موضوعية، وخلصت للعديد من النتائج أهمها: حقق فرع وزارة الشؤون الإسلامية  

والدعوة والإرشاد في منطقة عسير تحسنا ملحوظا في معدلت نمو مؤشرات الأداء واللتزام  

في   ) الوظيفي  الفترة  وزارة  1439-1424خلال  فرع  في  الوظيفي  الأداء  مؤشرات  إن  حيث   )

هجري ( حققت معدلت نمو موجبة    1439  -1424الشؤون الإسلامية في منطقة عسير للفترة )

في المتوسط، أما معدلت نمو مؤشرات اللتزام الوظيفي فقد حققت بعضها مؤشرات نمو سالبة  

معدل دوران المنقولين)    -عدد الموظفين    - عدد أيام الغياب    -ضور  في المتوسط وهي )عدد أيام الح

أما مؤشر معدل دوران النضمام وعدد المعينين وعدد المنقولين فحققت معدلت نمو موجبة. كما  

عدد أيام    - أظهرت النتائج وجود تأثير لمؤشرات اللتزام الوظيفي ممثلاا بـ )عدد أيام الحضور  

معدل دوران    - معدل دوران المنقولين   -عدد المنقولين    - عدد المعينين   -  عدد الموظفين   - الغياب 

الشؤون   وزارة  فرع  في  للعاملين  التدريبية  البرامج  بعدد  ممثلاا  الوظيفي  الأداء  في  النضمام( 

 الإسلامية والدعوة والإرشاد في منطقة عسير. 

قياس أثر الإلتزام التنظيمى ) كمتغير وسيط ( فى  إلى    (2020بينما إستهدفت دراسة )غريبة،

العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية ) عدالة التوزيعات ، عدالة الإجراءات ، وعدالة التفاعلات(  

بالمراكزالطبية المتخصصة   العاملين  الدراسة على عينة من  . وقد طبقت  وبين الأداء الوظيفى 

وتم تطوير إستمارة إستقصاء لتجميع البيانات الميدانية  مفردة.    319بجامعة المنصورة قوامها  

فى   إستخدمت  التى  للمقاييس  والصدق  الثبات  إختبار  إجراء  تم  وقد   ، الدراسة  اللازمة لإجراء 

بعاد  الدراسة باستخدام معامل الفا كرونباخ.وتوصلت الدراسة الى أن هناك تأثير معنوى إيجابى لأ 

العدالة التنظيمية فى اللتزام التنظيمى وكذلك وجود تأثير معنوى إيجابى للإلتزام التنظيمى فى  

الأداء الوظيفى ، كما أكدت الدراسة على على أن وجود الإلتزام التنظيمى ) كمتغير وسيط ( فى  



54 
 

العلاقة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفى ترتب عليه زيادة قوة تأثير أبعاد العدالة التنظيمية  

 فى الأداء الوظيفى ، وقد جاء التأثير الأكبرفى العلاقة بين عدالة التعاملات والأداء الوظيفى. 

اختبار العلاقة بين عوامل مناخ العمل )المادية    (  Jayaweera,2015بينما تناولت دراسة  )

ا في هذه العلاقة  وتوصلت إلى   والنفسية الجتماعية( والأداء الوظيفي كون التحفيز للعمل وسيطا

النتائج آلتية هناك علاقة ذات دللة إحصائية بين عوامل مناخ العمل والأداء الوظيفي أن التحفيز  

ما إن ظروف مناخ العمل تؤثر بشكل كبير في الأداء الوظيفي  للعمل وسيط في هذه العلّاقة، ك

وهذا يعني أنه يجلب على المديرين والمشرفين النظر في تحسين مناخ العمل المحيط والنفسية  

 الجتماعية  لتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين . 

إلى دراسة تأثير بيئة العمل  في مكان العمل على إنتاجية    (    2009دراسة ) أبو غزالة ،     وهدفت 

المنظمات ، ولتطوير   المناخ في  الموظفين، الرضا الوظيفي، والتزام، وذلك لرفع الوعي تجاه 

أساليب والدوات التي ينبغي أن تستخدم في قياس فاعلية وكفاية البيئة المادية داخل المنظمة وأهم  

ا  إليها  توصلت  التي  بنسبة  النتائج  الثالثة  المرتبة  في  يصنف  العمل  بيئة  أن  %من    18لدراسة 

المعايير الستة العمل، وهناك  ارتباط بين بيئة  العمل للمنظمة و انتاجية الموظفين والرضا والتزام،  

ا لمقياس إنتاجية إيجابي ، فإن إنتاجية بيئة العمل لمكان العمل في  حدود المقبول، وعند تنفيذ   ووفقا

بنسبة   الموظفين  إنتاجية  الموظفين، ستكون هناك زيادة في  لتفضيلّات  ا  مثالي وفقا ٪    27مناخ 

 . 41٪ وزيادة في اللتزام بنسبة  %21وزيادة في الرضا بنسبة 

 الس بقف الدراس ا علاهعقاب الب حثف 

هلخىص أهم نتة ئ  يم     ول ال دراس              ات الس              ابق ة في جوانبه ا المختلف ة،اتن  من خلال
 على النحو التالى: الفجوة البحثية  استنتاج و الدراس ا الس بقف

 .جودة بيئة العمل توصلت بعض الدراسات إلى وجود تأثير لبيئة العمل الداخلية على  •
ايض      ا إلى عدم وجود تأثير لبيئة العمل الداخلى على جودة  توص      لت بعض الدراس      ات و  •

العلاقات الاجتماعية حيث أنها ليس لها أثر إيجابي ذو دلالة احص       ائية   بيئة العمل فى 
 لجودة بيئة العمل.

أن التنمر الإداري يؤثر وبدرجة مرتفعة على مس  توى   للدراس  ات الس  ابقة    كما بينت النتائج •
، وعلى بيئة العمل فيما يتعلق بالثقافة    المنظمة  الرضا الوظيفي والصحة النفسية لأعضاء

 .المنظمة وأداءالتنظيمية 
لتفاعل المش  ترك بين رأس المال الفكرى  وتوص  لت الدراس  ات الس  ايقة  إلى أن هناك تأثير ل •

 بالمنظمات. وبيئة العمل الداخلية على التفكير الأستراتيجى للقيادات العليا
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وجود علاقة طردية ض   عيفة ذات دلالة إحص   ائية بين  الدرس   ات الس   ابقة لوأيض   ا توص   لت  •
 المنظمات .بيئة العمل الداخلية والإبداع الإداري في 

أن هناك علاقة طردية ذات دلالة احص  ائية بين أبعاد  للدرس  ات الس  ابقة    وكش  فت النتائج •
 .السعادة الوظيفية وأبعاد الأداء المؤسسي

وجود تأثير جوهرى لأنماط اتخاذ القرار الخاص       ة كما توص       لت الدرس       ات الس       ابقة إلى  •
بالقيادات الإدارية على الأداء الوظيفى لمرؤوس        يهم، وأن تأثير النمط الأوتقراطى وش        به  

 .الاستشارى سلبياً على مستويات الأداء الوظيفى للمرؤوسين
 لبن ءً علا م سبق:

 في  والأداء الوظيفى بيئة العمل الداخلية تناولت   التي  الس         ابقة  الدراس         ات   من  الباحثة اس         تفاد   -
 .للدراسة النظرية الخلفية تكوين

  ببعض   علاقتها  بدراس         ة بيئة العمل الداخلية   تناولت  والتى  الس         ابقة الدراس         ات  معظم  اهتمت   -
تحديد الدور الذي يؤديه الض   غط المهني في ،و  تحقيق النجاح الاس   تراتيجي    مثل  المتغيرات 

أثر رأس الم  ال الفكرى وبيئ  ة العم  ل ،و    الت  أثير على الس              لوك الج  انح في البيئ  ة التنظيمي  ة  
أثر أبعاد الض        غوط المهنية على العلاقات الاجتماعية  ،و  الداخلية فى التفكير الأس        تراتيجى  

أثر  ،و دور بيئة العمل الداخلية في رفع وتعزيز مس    توى الولاء التنظيمي  ،و   في بيئة العمل  
التعرف على اتج  اه  ات الع  املين حول دور ،و   بيئ  ة العم  ل ال  داخلي  ة على الاحتف  ات ب  الكف  اءات 

  ،  العمي ل ،ولاء  ف اعلي ة بيئ ة العم ل ال داخلي ة في تطوير الأداء المهني  ،و   بيئ ة العم ل ال داخلي ة 
 .العملاء سلوك ، المستهلكين اتجاهات   العملاء، فعل  رد 

  المتغيرات  من عدد   دعم إلى  الإلتزام التنظيمى  تناولت   التى  الس   ابقة الدراس   ات  من العديد  ركز   -
، و التعرف على   أثر الإدارة الالكترونية للموارد البشرية على الأداء الوظيفي      منها  الإيجابية

بيان مدى تأثير القيادة ، و  مدى تأثير اس   تراتيجيات إدارة الموارد البش   رية على الأداء الوظيفي
،   تحديد أثر تحس    ين الأداء التنظيمي  ، و  التحويلية على مس    توى الابداع في الأداء الوظيفي  

أثر الثق  اف  ة  ، وبي  ان    التعرف على ت  أثير الت  دري  ب عن بُع  د على تحس              ين الأداء الوظيفيو 
التعرف على الإدارة الرش           يقة وإنع اس           ها على ، و  التنظيمية على الأداء الوظيفى للعاملين  

 .العميل رضا ، العامة العلاقات  ، الاجتماعية ،المسؤلية تحسين جودة الأداء الوظيفي
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بحيث يكون مختلف   اس تفادت الدراس ة الحالية من الدراس ات الس ابقة فى تحديد المجال التطبيقى  -
 .عن مجالات تطبيق الدراسات السابقة

 .الدراسةاستفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة فى تحديد وصياغة مشكلة  -

 .استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة فى تحديد متغيرات الدراسة وأساليب قياسها  -

اختلفت الدراس          ة الحالية عن الدراس          ات الس          ابقة من حيث مجال التطبيق، حيث إن تطبيق    -
، فى حين تناولت الدراس     ات  علي العاملين بش     ركة ش     ارك اند ش     رمب الدراس     ة الحالية على  

 السابقة موضوع بيئة العمل الداخلية فى مجالات تطبيقة مختلفة.

  تس    عى والتى  الحالية الدراس    ة اليها اس    تندت   التى  البحثىف الفجوة  إن  ،  سةةةبق م    ةةةوء ل ا  -
بيئة    بين جمعت   التى الدراس          ات  فى نقص ) ندرة(:    فى  تتمثل  تغطيتها فى  الحالية الدراس          ة

علي   على  س          ابقة دراس          ة أى إجراء  عدم إلى  بالإض          افة  العمل الداخلية والإلتزام التنظيمى ،
  كمتغير)  ال داخلي ةبيئ ة العم ل   تخص   فيم ا  ببن ك الراجحى ب المملك ة العربي ة الس              عودي ةالع املين 
 (.تابع كمتغير)  والإلتزام التنظيمى ،( مستقل
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