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  المبحث ا෉ෲول
  اෲ්طـــار العــام

  مقدمة
تعني في الاصطلاح مكان العمل  )لداخلیةاالبیئة (الداخلیة للمنظمة إن كلمة البیئة 

باعتبار أن التنظیم كیان مؤسسي عضوي یتفاعل مع عوامل البیئة المحیطة به فیؤثر 
علیها ویتأثر بها من ناحیة كما أنه كیان حركي تتفاعل عناصره البشریة وغیر البشریة 

  .مع بعضها البعض فتتأثر وتؤثر على بعضها البعض
  

ي منظمة لها الاثر الفعال في الأداء بمدى اهتمام قیادتها إن عوامل البیئة الداخلیة لأ
بالرؤیة الثاقبة ومعالجة المشاكل التي تواجهها بصورة متكاملة لذا كانت محل اهتمام في 

جاز الاعمال وفقا هذه الدراسة ویمكن القول أن دور المؤسسات او المنظمات مهما لان
  .من اجلها لها لبلوغ الرسالة التي وجدت للأهداف المخطط

  

فأن تحلیل البیئة داخلیا واجب من واجبات المدیر الناجح ویمكن القول أن بقاء المنظمة 
ومقاومة الفناء یعتمد بشكل اساسي وكبیر على العوامل المرتبطة بالفعالیة والكفاءة 
التنظیمیة كالهیكل التنظیمي والموارد المتاحة والنمط القیادي الذي یبحث عن الاسالیب 

  .یثة في ادارة المنظماتالحد
  

وفي حال ) اثر البیئة الداخلیة على الاداء المتمیز للمنظمة(هذا ما دعا الدراسة لأختیار
عدم وجود بیئة تنظیمیة وثقافة تنظیمیة وهیكل تنظیمي ذو كفاءة عالیة للاداء التنظیمي 

التنظیمي یمثل للعاملین یصعب جدا وجود تمیز للاداء، ومن هنا یمكن القول أن المناخ 
ن نجاحها في خلق المناخ الملائم للأفراد من شأنه أن  شخصیة المنظمة بكل إبعادها وإ
یشجع على خلق أجواء عمل هادفة ترصن سبل الثبات والاستقرار للأفراد والتنظیم على 
حد سواء إذ أن الأفراد في البیئة التنظیمیة الفاعلة یشعرون بأهمیتهم في العمل وقدرتهم 

المشاركة في اتخاذ القرار والإسهام في رسم السیاسات والخطط ویسود شعور بالثقة على 
  .بین الإدارة والأفراد مما یؤثر على أدائهم

  

تلعب البیئة الداخلیة بعناصرها الرئیسیة البناء ألتنظیمي الثقافة ألتنظیمیة والموارد 
التنظیمیة دورا هاما وحیویا في أداء المنظمات  وذلك عن طریق التأثیر في طبیعة 
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كما یساعد تحلیل البیئة الداخلیة في تحدید خ التنظیمي الذي ینعكس في سلوكهاالمنا
  والضعف نقاط القوة

ظمة حالیا وتحدید جوانب القوة والضعف مستقبلا وأیضا یساعد في معرفة موقع للمن
المنظمة في سوق الصناعة، وقیاسا بمواقع المنظمات الاخرى، وتساعد المنظمة على 

  .كیفیة استغلال الفرص الموجودة في البیئة ودرجة تجنب المخاطر والمهددات المتوقعة
  

  دراسةمشكلة ال
معظم المؤسسات لا تهتم كثیراً بعوامل البیئة الداخلیة أو التي مشكلة البحث من أن 

تؤثر تأثیراً بالغاً على تحدید وتوفیر الكفاءة الاداریة والأطر الفنیة وثقافة المنظمة 
، والبحوث التسویق والإنتاج، والإفراد، والمالیة(ظیفیة للمنظمة بالإضافة إلي عوامل الو 

لایجاب ولا تدرك المؤسسة أنها جزء لا یتجزءا ولا سواء كان بالسلب أو ا) والتطویر
  :ةجوهریاسئلة ینفصل عن هذه ألبیئة حیث تم صیاغة مشكلة الدراسة في 

 ؟ بصورة أمثل ما أثر البیئة الداخلیة السائدة في المؤسسة على تحقیق اهدافها .1
 ما مدى تأثیر عناصر البیئة الداخلیة على كفاءة اداء العاملین؟ .2
 للبیئة الداخلیة على متطلبات الاداء الوظیفي الجید للعاملین؟  الدور المؤثر .3
 

  دراسةأهداف ال
  :تهدف هذه الدراسة إلى تحقیق التالي

 .إلقاء الضوء على عناصر البیئة الداخلیة السائدة في المؤسسة  .أ 
التعرف إلى أهم العناصر المؤثرة في نجاح المنظمة وتحقیق اهدافه المالیة   .ب 

 .من خلال آداء جید للعاملین والإنتاجیةوالوظیفیة 
تحلیل العلاقة التي تربط بین عناصر البیئة الداخلیة التي سیتم دراستها ومستوى   .ج 

 .من إلتزام تنظیمي ورضاء وظیفيالعاملین أداء 
تقدیم اقتراحات وتوصیات تساعد إدارة المؤسسة وجمیع الإدارات العاملة في هذا   .د 

ورفع مستوى الأداء الوظیفي للعاملین من خلال تحسین بیئة  المجال على تحسین
  .داخلیة للمنظمة

  اهمية الدراسة
  :الاهمیة العملیة كتالي. أولاً 



- 3 - 
 

لمنظمة لمعرفة لالبیئة الداخلیة من توجه المنظمات لتحلیل  الدراسة تنبع اهمیة .1
 .في الجانب الآدائي وحل المشكلات التي تواجهها بصورة متكاملة

 .داء الوظیفيثر تحلیل البیئة الداخلیة على الآاخر معرفة امن جانب  .2
ایضا حث المنظمات على استخدام اسالیب وطرق الادارة الحدیثة في ادارة  .3

 .المنظمة لتلائم مؤسساتهم مع تغیر البیئة من حولهم وتتكیف معها
  

  :الاهمیة النظریة كتالي. ثانیاً 
 .للعاملینداء الوظیفي اسة  ارتباط البیئة الداخلیة بالآتبین الدر  .1
 .الوظیفي داءناصر البیئة الداخلیة ومعاییر الآعلاقة بین ع .2
  

  الدارسة حدود الدراسة
ركزت الدراسة على المؤسسات المصرفیة التجاریة في : الحدود المكانیة  .1

لم تشمل الدراسة . ولایة الخرطوم نسبة لضعف امكانیات الدارس المادیة 
 .جمیع مدن السودان 

  2015-2014تمت الدراسة في الفترة مابین : الزمانیة  الحدود .2
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  الدراسات السابقة
  

  :الدراسة ا෉ෲولي
  )1(م2014دراسة محمد یس الفكي

تناولت هذه الدراسة اثر بیئة العمل الداخلیة على أداء العاملین بالتطبیق على شركة 
جیاد لتصنیع السیارات حیث تتمثل مشكلة البحث في أن معظم المؤسسات لا تهتم كثیراً 
بعوامل البیئة الداخلیة أو الخارجیة والتي تؤثر تأثیراً بالغاً على أداء العاملین بالسلب ولا 

  . سسة أنها جزء لا یتجزءا ولا ینفصل عن هذه البیئةتدرك المؤ 
 

إلى إلقاء الضوء على عناصر البیئة الداخلیة السائد في المؤسسة،  دراسةال تهدف
التعرف إلى أهم العناصر المؤثرة في الأداء الوظیفي لدى العاملین بالمؤسسة، تحلیل 

  .استها ومستوى الأداء الوظیفيالعلاقة التي تربط بین عناصر البیئة الداخلیة التي تم در 
 

  .اتبع البحث المنهج الوصفي التحلیلي الاستقرائي
اختبر البحث صحة الفروض المتمثلة في هنالك علاقة بین بیئة العمل الداخلیة وكفاءة 

  .الأداء لدى العاملین
  

هنالك علاقة بین إدارة الموارد البشریة في المؤسسة وتطویر وتحسین بیئة العمل 
  .الداخلیة وتحقیق أهداف المؤسسة هنالك علاقة بین عناصر بیئة العمل. الداخلیة
  :م التوصل إلى عدة نتائج من أهمهاحیث ت

  .إدارة شركة جیاد هي المسئولة بالدرجة الأولي عن تحقیق أهداف المؤسسة .1
للإدارة في تحقیق أهداف إدارة الموارد البشریة بشركة جیاد هي المساعد الأول  .2

  .المؤسسة
لابد  لإدارة الموارد البشریة بشركة جیاد یر مستمر و سریع و إن بیئة العمل في تغ .3

 .أن تستطیع التعامل مع الآثار المترتبة علي هذه التغیرات السریعة
  

  :البحث بعدة توصیات من أهمهاكما أوصى
دارة الموارد البشریة لرفع .1  على شركة جیاد العمل علي التنسیق بین الإدارة وإ

                                                        
الزعیم الازھري  رسالة ماجستیر غیر منشورة في ادارة الاعمال جامعة . اثر بیئة العمل الداخلیة على الاداء. دراسة محمد یاسین الفكي1

2014 
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  .مستوي أداء العاملین بالشركة
محاوله علي الاهتمام بقدرات الأفراد و حرص إدارة الموارد البشریة بشركة جیاد  .2

  .تنمیتها بشتى الطرق
تلاءم مع متطلبات الحوافز بحیث یمحاوله تعدیل نظام الأجور و على شركة جیاد  .3

 .الحیاة الحدیثة
  

  :الدراسة الثانية
  ( ))م2014 المعدلللهیكلالتنظیمیفیاداءالشركاتالسودانیةدراسةیوسفحمدالنیلالدور (

 هدفتهذهالدراسةللتعرفعلىاثرالهیكلالتنظیمیكمتغیرمعدلللعلاقةبینالتوجهالاستراتیجي
)  التسویقیوالابداعي(

واداءالشركاتحیثاستخدمالمنهجالوصفیلاختبارالعینات،وقداظهرتنتائجالدراسةوجودعلاقةایجاب
.   تیجیوالاداءالااننسبةالتأثیرتختلفمنمتغیرلأخروانالتعقیدیعدلالعلاقةیةبینبعدیالتوجهالاسترا

وتوصلتالدراسةالىعدةتوصیاتنظریةوتطبیقیةوذلكمنخلالسعیهملخلقمناختنظیمیداخلالمنظمةلد
 . عماستراتیجیاتالتوجهالاستراتیجیوالابداعیویكونلهمااثركبیرفیرضاءالعاملین

 

  :ةالدراسة الثالث
على دوران العمل الاختیاري  اثر بیئة العمل الداحلیةدراسة الشیخ محمد الخضر محمد (

  )1()م2014
هدفت الدراسة الي قیاس دوران العمل الاختیاري في الجامعات السودانیة  و ایضا قیاس 
الرضاء الوظیفي واثره في دوران العمل الاختیاري والتعرف على افضل الوسائل لتحسین 

  . مستواي الرضاء الوظیفي
  

تخدمة توصلت الدراسة لعدد من النتائج منها وجود علاقة إیجابیة بین التنكنلوجیا المس
ودوران العمل الاختیاري وعلاقة سلبیة بین طبیعة ظروف العمل ودوران العمل 
الاختیاري والهیكل التنظیمي المطبق ودوران العمل الاختیاري وایضا بین الهیكل 

وقد اوصت الدراسة على ضرورة الاهتمام بقیاس اتجاهات . التنظیمي والرضاء الوظیفي 
  .والرضاء الوظیفي موظفي الموسسة نحو بیئة العمل 

  

  :الدراسة الرابعة
                                                        

دراسة (الشیخ محمد الخضر، رسالة دكتورة أثر بیئة العمل الداخلیة علي دوران العمل الأختیاري بالتطبیق علي الجامھات السودانیة  .1
 ).م2014مقدمة للحصول علي من  دكتورة جامعة السودان للعلوم والتكتولوجیا 
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الاداء یئة العمل الداخلیة  واثرها على دراسة محمد خضر بیسكارا ب(
  )2()م2014الوظیفي

هدفت الدراسة الي معرفة التاثیر الحاصل بین بیئة العمل الداخلیة والاداء الوظیفي 
للإدارین ومعرفة ایجابیات وسلبیات التي تنعكس على ادائهم الوظیفي في ظل تلك البیئة 
وذلك بالتعرف على مدى استیفاء بیئة العمل الداخلیة لعناصرها الإداریة والمادیة المكونة 

  .عملهم الداخلیة ورضاءهم وعناصرهاافداریین عن بیئة  ، ومدى رضاءلها
  

إضافة الي التعرف على مستوى الأداء الوظیفي للإداریین من خلال تقییمهم لأدائهم في 
ظل عناصر بیئة عملهم الداخلیة وفي ظل رضاهم او عدمه الادارة الجامعیة نسق 

ون العلاقات في عملهم اجتماعي یتكون من مجموعة الاشخاص الذین یتفاعلون ویتبادل
من اجل تحقیق الأهداف العامة للجامعة وتحوي بیئة عمل داخلیة تمیزها عن غیرها من 

، والنظم واللوئح والقوانین ناصر الإداریة كالقیادة الإداریةالمؤسسات التي تتضمن الع
، والعناصر المكافأتوالتخصص في الوظیفة الرسمیة وغیر الرسمیة نظام الحوافز و 

التجهیزات المكتبیة التي تؤثر في دافعیة الإداریین و الحرارة والتهویة و ضاءة دیة كالاالما
بیئة  ءته وفعالیته على مدى تأثیرافي أدئهم بالتالي فإن الأداء  الوظیفي تتوقف كف

مدى تأثیر تساؤل الرئیسي لهذه الدراسة في حیث تمثل ال. العمل الداخلیة على الموظف
  .على الاداء  بیئة العمل الداخلیة

  

  :الدراسة الخامسة
  )1(م2013دراسة عبد العظیم بن الصغیر

تهدف هذه الدراسة الي ان الثقافة التنظیمیة دورا هاما في توفیر المناخ التنظیمي الملائم 
الذي یعمل على تحسین وتطویر الاداء بشكل ملائم وفعال مما یساعد على تحقیق 

یم والسلوكیات والمعاییر والتنظیمیة وذلك من خلال تحسین القالاهداف الفردیة والجماعة 
، فثقافة المنظمة سواء كانت قویة او ضعیفة تؤثر على الاداء والفاعلیة فالمنظمة الحدیثة

التي لدیها اداء منخفض یتعین على مدیریها العمل على تغییر ثقافة منظماتهم لمواكبة 
سلوك ك ضمن محاولات مستمرة لرفع تغییر وذلكل متغیرات البیئة الداخلیة والخارجیة 

العاملین بما یحقق هدف رفع كفاءة الاداء لذا یجب على المنظمة أن تعمل على تدعیم 
                                                        

 م2014على الاداء الوظیفيمحمد خضر بیسكارا بیئة العمل الداخلیة  واثرھا  .2
 .م2013عبد العظیم الصغیر أثر الثقافة التنظیمیة في تفعیل اداء الموارد شبكةالانترنت  .1
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وتعزیز وتكیف ثقافتها التنظیمیة لتمكین اعضائها من الالتزام بضوابط العمل والابداع 
ح التساؤل التالي الي یمكن لها تحقثیق اهدافها بسهولة ونجاعة تأسیسا على ما تقدم نطر 

  .مدى تساهم الثقافة التنظیمیة في تفعیل أداء الموارد البشریة على مستوى المنظمة
  

  :الدراسة السادسة
  )2(م2013دراسة سالم العیاشي

یتمحور موضوع الدراسة حول الثقافة التنظیمیة التي اصبحت الیوم احد متغیرات الهامة 
دارة  الموارد البشریة لا سیما بعدما اثبتت الدراسات ان في تسیر المنظمات الریادیة وإ

اهتمام المدیرین ، حیث برزت ضرورة ي هو المحرك الرئیسي والهام فیهاالمورد البشر 
حضورهم على دراسة الاطر الاجتماعیة والثقافیة للمنظمة الرائدة والالمام الریادین وتركیز 

جع لفهم وتفسیر سلوكیات افرادها بمختلف ابعادها ومتغیراتها بأعتبارها الاسلوب الان
وتحلیل سیكلوجیاتهم ومعرفة القیم والمعتقدات التي یؤمنون بها ومن ثم محاولة التاثیر 
على تفكیرهم واتجاهتهم لجعلها تسیر نحو تحقیق اهداف المنظمة وتحسین مستویات 

  ملائماوضحت الدراسة ان الثقافة التنظیمیة لعبت دورا هاما في توفیر مناخ . ادائها
  

  :الدراسة السابعة
  )1(م2012دراسةعبد الحفیظ علي حسب االله

تهدف هذه الدراسة على دور عوامل البیئة الداخلیة في المنظمة وتاثیرها على الاداء الي 
ومعرفة المزایا التي یمكن أن تعود على المؤسسات باستخدام اسلوب تقاسم المعرفة في 
العمل، وكما تهدف الي معرفة الي أي مدى  تؤثر الاسالیب القیادیة في العلقة بین في 

  . یة والإنسانیة باعتبارها عامل اساسي في البیئة الداخلیةالعلاقات الاجتماع
تكمن مشكلة البحث في افتقار الادارة الي النظرة المتكاملة والشاملة لدور العناصر 

  .المختلفة المكونة للمنظمة عند مواجهتها للمشاكل 
  

دلة من فرضیات البحث أن وضوح الرؤیة والاهداف والعلاقات الانسانیة والثقة المتبا
ونظام التحفیز العادل للأداء هذه العوامل تنعكس ایجابا على قدرة العاملین في مشاركة 

  . المعرفة

                                                        
 م2013دراسة سالم العیاشي رسالة ماجستیر في الثقافة التنظیمیة ومسھامتھا في تحقیق الاداء المتمیز جامعة المسلة قسم الریاضة .     2
اثر البیئة الداخلیة للمنظمة في المشاركة المعرفیة للعاملین . محمد علي عبد الله . عیسى علي سالم. علي حسب الله دراسة عبد الحفیظ .    1

 2012.مجلة العلوم الانسانیة والاقتصادیة ورقة منشورة. جامعة السودان للعلوم والتكنلوجیا.بالتطبیق على محلیة جبل اولیاء
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قد استخدم الدارس المنهج الوصفي التحلیلي من واقع البیانات التي تمت جمعها میدانیا 
  .باستخدام الأستبانة في مجتمع البحث

  

الفصل الثاني الاطار الاطار العامالفصل الاول ، صولاشتملت الدراسة على اربعة ف
صل الفع الدراسة في محلیة جبل اولیاءالفصل الثالث خلفیة تاریخیة عن مجتم، النظري
  .و الاخیر عرض وتحلیل النتائج والتوصیات الرابع

  

م وضوح ومن اهم النتائج التي توصلت لها الدراسة من خلال اختبار الفرضیات هي عد
قیات وعدم التحفیز وعدم اتاحة الفرص العادلة للتدریب والتر  ،الرؤیة والأهداف للعاملین

اركة معرفیة ، وعدم وجود ثقة بین العاملین مما أدى عدم وجود مشالعادل للأداء
  . وصادقة بین العاملین

  

عدم وجود المؤسسیة في الادارات المختلفة لذا كان هناك خلل تنظیمي كما اتضح 
خرجت بها الدراسة ضرورة قیام المحلیة بالإصلاح أهم التوصیات التي ومن  بالمحلیة
  في البیئة

الداخلیة وان یكون ذلك برؤیة استراتیجیة مستقبلیة ومشاركة العاملین مع ضرورة توفر 
  .واعطاء قضایا العاملین درجة من الاهتمام.المعلومات الضروریة للعمل 

  

  :ةالدراسة الثامن
  )1(2004دراسة علي خواص الشامي عبد الرحیم

هدفت الدراسة الي متغیرات البیئة الداخلیة لمعرفة تاثیراتها على كفاءة الاداء في ادارة 
المرور والتي طرات علیها تغیرات جذریة حدیثا والتي تطلب معرفة اسبابها والعوامل 
المتعلقة بهذه التغیرات إن نجاح او افضل الاداء الإدري في اي مجال من مجالات 

بیعة وامل متعددة من ضمنها تناسب الهیاكل التنظیمیة مع طالاعمال یعتمد على ع
استخدمت الدراسة المعلومات الاولیة والثانویة والتي . العمل الذي تقوم به المنظمة

تحقیق الاهداف الفردیة والجماعة مصادرها المتعددة لجمع المعلوماتجمعت من 
، فثقافة المنظمة یر الحدیثةوالتنظیمیة وذلك من خلال تحسین القیم والسلوكیات والمعای

سواء كانت قویة او ضعیفة تؤثر على الاداء والفاعلیة فالمنظمة التي لدیها اداء 
  . منخفض یتعین على مدیریها العمل على تحسینه

                                                        
 . م2004جامعة السودان للعلوم والتكنلوجیا . اثر متغیرات البیئ الداخلیة على الاداء الاداري .لي دراسة خواص الشامي عبد الرحیم ع .1
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  یوضح الدراسات عن البیئة الداخلیة) 1(جدول  رقم 

عدادالباحثاتمنبیانات   الدراسات السابقةالمصدرإ

  
  :اما الدراسات السابقة عن ا෋ෲداء نورد منها ا෋ෲتي

  )1(م2009دراسة میرغني عبداالله هاشم : اولاً 

                                                        
 .م2009دراسة میرغني الشامي عبدالرحیم علي، أثر البیئة الداخلیة علي الآداء الإداري، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا ، .  1

  أھم النتائج والتوصیات  الكاتب  عنوان الدراسة  م
العمل اثر بیئة   1

الداخلیة على أداء 
  العاملین

محمد 
یس 

  الفكي

ادارة الموارد البشریة ھي المسوؤلة عن تطور الافراد مما ینعكس عل 
تحقیق اھداف المنظمة

حرصإدارةالمواردالبشریةبشركةجیادعلیالاھتمامبقدراتالأفرادوم  
  .حاولھتنمیتھابشتԩالطرق

لاءممعمتطلباتالحیاةالعلԩشركةجیادمحاولھتعدیلنظامالأجوروالحوافزبحیثیت
  .حدیثة

الدورالمعدلللھیكلا  2
لتنظیمیفیاداءالشر

  كاتالسودانیة

یوسفح
مدالنیلا
  لقراي

وجودعلاقةایجابیةبینبعدیالتوجھالاستراتیجیوالاداءالااننسبةالتأثیرتختلفمنم
تغیرلأخروانالتعقیدیعدلالعلاقةلدعماستراتیجیاتالتوجھالاستراتیجیوالابداعی

  .  فیرضاءالعاملینویكونلھمااثركبیر
بیئةالعملالداخلیةو  3

اثرھاعلԩالاداءالو
  ظیفي

محمدخ
ضربی
  سكارا

للجامعةوتحویبیئةعملداخلیةتمیزھاعنغیرھامنالمؤسساتالتیتتضمنالعناصرا
لإداریةكالقیادةالإداریة،والنظمواللوئحوالقوانینوالتخصصفیالوظیفةالرسمیة

ةكالاضاءةوالحرارةووغیرالرسمیةنظامالحوافزوالمكافأت،والعناصرالمادی
  التھویةوالتجھیزاتالمكتبیة

دور الثقافة   4
التنظیمیة 

فیتوفیرمناختنظیم
  یملائم

عبدالع
ظیم 

بنالصغ
  یر

رفعكفاءةالاداءلذایجبعلԩالمنظمةأنتعملعلԩتدعیموتعزیزوتكیفثقافتھاالتنظیمیةل
  تمكین

بیئةالعملالداخلیةو  5
اثرھاعلԩالاداءالو

  ظیفي

الشیخم
حمدالخ
ضرمح

  مد

  علاقةإیجابیةبینالتنكنلوجیاالمستخدمةودورانالعملالاختیاريوجود

دورعواملالبیئةالد  6
اخلیةفیالمنظمةو

تاثیرھاعلԩالاداءالی
  ومعرفة

عبد 
الحفیظ 
حسب 

Ϳ  

عدموضوحالرؤیةوالأھدافللعاملین،وعدماتاحةالفرصالعادلةللتدریبوالترقیات
  وعدمالتحفیزالعادلللأداء

متغیراتالبیئةالداخل  7
ةتاثیراتھایةلمعرف

  علԩكفاءةالاداء

علیخوا
صالشا
میعبدال
  رحیم

تحقیقالاھدافالفردیةوالجماعةوالتنظیمیةوذلكمنخلالتحسینالقیموالسلوكیاتوالم
  عاییرالحدیثة،فثقافةالمنظمةسواءكانتقویة
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تعد منظمات التأمین من اعظم المنظمات لانها تشكل حمایة لاقتصادیات البلدان من 
تنبع مشكلة الدراسة متمثلة في التوسع الافقي والرأسي في .المخاطر التي تتعرض لها 

عادة التأمین بأنشاءها لعدد من القطاعات ا لولایة لمواكبة شركة شیكان للتأمین وإ
ة مستقلة بین التطورات العالمیة ولإحدث تنمیة متوازنة  في الولایات دون ان تنشئ ادار 

وتمثلت اهمیة الدراسة في حداثة موضوع التنسیق ومحدودیة الثقافة  . مستویاتها الاداریة
ة التنظیمیة الخاصة بألأعمال التأمین وایضا لتسلیط الضوء على اسالیب التنسیق المتبع

بین المستویات الاداریة داخل منظمات التامین المختلفة وقد اتبع الباحث المنهج 
  .لتحلیللالوصفي 

  

  : هم النتائج التالیةتوصلت الدراسة لأ

لم یكن هناك اهتماما واضحا وكافیا لمفهوم التنسیق وبالقدر المطلوب في مجال  .1
المتعلقةبمفهوم التنسیق في اعمال التأمین وذلك لضعف الثقافة التنظیمیة 

 .الشركة
عات الولائیة تعنى بالتنسیق بین المستویات الاداریة والقطالا توجد ادارة مستقلة .2

 .المختلفة في الشركة
قلة التدریب التقني في وسط القیادات في الشركة وعدو توحید الجهود الجماعیة  .3

  والعمل بروح الفریق الواحد الذي هو اساس عملیة التنسیق 
 :توصیات الدراسة

العمل على أنشاء ادارة مستقلة للتنسیق بین المستویات الاداریة والقطاعات  .1
  .الولائیة في الشركة

 .لشركةل الاهتمام بالتخطیط العلمي لكل اعمال التامین لتحقیق الكفاءة الاداریة .2
تمیز بالتناغم الداخلي بین وحدات التنظیم مع سهولة العمل والرقابة یوضع هیكل  .3

 .في الشركة
سعى لعقد دورات خاصة لتأهیل العاملین في المستویات الاداریة المختلفة ال .4

لتحقیق )لتنمیة ابتكارات العصف الذهني، والعمل بروح الفریق الواحد، الاتمتة
  . المزید من تحسین الاداء في الشركة
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العاملین المجذوب ناصر مفتاح منصور، دور المشاركة المعرفیة وتمكین دراسة: اً ثانی
 )31(م2013في الاداء الوظیفي

هدفت هذه الدراسة للتعرف على دور المشاركة المعرفیة في الشركات وتأثیرها في الاداء 
الوظیقي والي معرفة المزیا التي یمكن أن تعود على الشركات باستخدام ابعاد المشاركة 

تؤثر ابعاد معرفة الي اي مدى الالمعرفیة في العمل هذا من جانب ، كما تهدف 
المشاركة المعرفیة على تمكین العاملین ومن ثم أثر تمكین العاملین بإعتباره عامل 
اساسي في الاداء الوظیفي من جانب أخر وتكمن مشكلة البحث في افتقار الادارة الي 

 ،مكین العاملین في الاداء الوظیفيالنظرة المتكاملة والشاملة لدور المشاركة المعرفیة وت
للشركات البترولیة السودانیة عند مواجهتها للمشاكل التنظیمیة ومن ، عرفیةالم المشاركة

فرضیات البحث وجود علاقات بین المشاركة المعرفیة والاداء الوظیفي وتمكین العاملین 
.  
  

ماهي علاقة تمكین العاملین بالاداء الوظیفي هل تمكین العاملین یتوسط العلاقة بین 
داء الوظیفي وما هي قوة تأثیر تلك العلاقات على ابعادها ایجابیة المشاركة المعرفیة والا

كانت ام سلبیة وقد استخد الدارس المنهج الوصفي التحلیلي من واقع البیانات التي تمت 
جمعها میدانیا بأستخدام الاستبانة في مجتمع البحث ومن اهم النتائج التي توصلت 

  .ي صحة فرضیات الدراسة الاربعةالدراسة ه
  

من اهم التوصیات التي خرجت بها الدراسة ضرورة قیام الشركات بتفعیل المشاركة 
، على أن جاز وحجم الاداء وتمكین العاملینالمعرفیة بصورة متكاملة لزیادة سرعة الان

، وممارسة ستثمار في تنمیة المهاراتیكون من خلال توفیر معلومات لصنع القرار، والا
من استراتیجیات الشركات بحیث تكون واضحة للعاملین درجة السلطة والكفاءة الذاتیة ض

هتمام وضرورة فتح قنوات الاتصال وافقیا بین الادارات المختلفة في أعالیة من 
  .الشركات

 

  

                                                        
ركة المعرفیة وتمكین العاملین في الاداء الوظیفي  جامعة السودان للعلوم والتنكلوجیا دراسة المجذوب ناصر مفتاح منصور، دور المشا .1

 .م2013كلیة الدراسات التجاریة
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دراسةعماد الدین عثمان محمد ، رسالة دكتورة اثر تحلیل عوامل البیئة الداخلیة : ثالثاً 
  )1(م2009في ترقیة الاداء التنظیمي

  
  

  

  یوضح الدراسات السابقة عن البیئة الداخلیة) 2(جدول رقم 
  أهم النتائج والتوصیات  الكاتب  عنوان الدراسة  م
أثرالبیئةالداخلیةع  1

  ريلیالآداءالإد
میرغنیع
بداللهها

  شم

.3لاتوجدادارةمستقلةتعنىبالتنسیقبینالمستویاتالاداریة  
العملواوضعهیكلیتمیزبالتناغمالداخلیبینوحداتالتنظیممعسهولة  

  . لرقابةفیالشركة
4.

السعىلعقددوراتخاصةلتأهیلالعاملینفیالمستویاتالاداریةالمختل  
  فة

دورالمشاركةالمع  2
رفیةوتمكینالعاملی
  نفیالاداءالوظیفي

المجذوب
ناصرم
فتاحمن
  صور

ماهیعلاقةتمكینالعاملینبالاداءالوظیفیهلتمكینالعاملینیتوسطالعلاقةبینال
یضرورةقیامالشركاتبتفعیلالمشاركةالمعر مشاركةالمعرفیةوالاداءالوظیف

  فیةبصورةمتكاملةلزیادةسرعةالانجازوحجمالاداءوتمكینالعاملین

اثرتحلیلعواملالبیئ  3
ةالداخلیةفیترقیةا
  لاداءالتنظیمي

عمادالد
ینعثمانم

  حمد

  

  
  

عدادالباحثاتمنبیانات   الدراسات السابقةالمصدرإ

  
  
  
  
  
  
  
  

  السابقةا෋ෲخت෋ෳف بين هذه الدراسة والدراسة 
  : من حیث الاهداف

                                                        
جامعة السودان للعلوم  ، دراسة عماد الدین عثمان محمد ، رسالة دكتورة اثر تحلیل عوامل البیئة الداخلیة في ترقیة الاداء التنظیمي.1

  2009یا والتكنلوج
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وانعكاسها على )وبیئة العمل الداخلیة(راسات السابقة على البیئة المادیة دهدفت معظم ال
  .وعلاقته بالموارد البشریةالاداء للإفراد اوالمناخ الملائم وانعكاس ذلك 

العوامل المالیة، (داء یرها على الآانما ركزت الدراسة على كل العوامل للبیئة الداخلیة وتاث
وعلاقته مع التأثیرعلى الاداء الوظیفي للعاملین  )والانتاجالتسویقیة، ادارة الموارد البشریة 

  بالمنظمة 
  :من حیث المشكلة

جل مشاكل الدراسات السابقة على عدم التنسیق بین الإدارة و إدارة الموارد  تكز تر ا
ومحدودیة الثقافة  التنظیمیة فالمنظمة التي  ،البشریة لرفع مستوي أداء العاملین بالشركة

  . عكس الدراسات الأخري لدیها اداء منخفض یتعین على مدیریها العمل على تحسینه
عناصرالبیئة الداخلیة المختلفة المكونة لنظرة المتكاملة والشاملة لدور اهتمت الدراسة با

البیئة الداخلیة السائد للمنظمة عند مواجهتها للمشاكل والي إلقاء الضوء على عناصر 
الجید للعاملین  في المؤسسة، التعرف إلى أهم العناصر المؤثرة في الأداء الوظیفي

  .بالمؤسسة
  

  :من حیث البیئة

بین كل الدراسات حیث قامت هذه  اختلاف مكان اجراء الدراسة المكاني والزماني
الدراسة بالدراسة المیدانیة علي البنوك التجاریة السودانیة في هذا العام، حیث تختلف 

  .الدراسات التي أجریت في الأعوام السابقة
ෲولالمبحث ا෉  

  البيئةالداخليةللمنظمة
  

 :مفهومالبيئةالداخليةللمنظمة
اأوعناصرهاالمادیةوالتیتتمثلفیالهیكلالتنظیمیوالأعندمایرادمعرفةالمنظمةداخلیامنناحیةمكوناته

نظمةوالقواعدوالإجراءاتالروتینیةالمحددة،وعناصرهاالناعمةوالتیتتمثلفیالأسلوبوالمهاراتوالقیموا
لمبادئوالرموزوالقصصوالشعائرالخاصةبالشركة  

  )4( .منظمةفانمجملماتقدمیطلقعلیهالفكرالإداریالحدیثالإطارالداخلیللمنظمةأوالبیئةالداخلیةلل
  

                                                        
محمد علي عبداالله ، اثر البیئة الداخلیة للمنظمة على المشاركة المعرفیة للعاملین، بحث تكمیلي لنیل درجة  . 4

 David Schwartz _Interducation toالماجستیر جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا نقلا عن
management, Scond Edition H B J media, system Coprp Neyurk 1984 p 49 .   
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إنعلماءالإدارةقداختلفوافیتعریفمصطلحالبیئةالداخلیةمثلهامثلماحدثفیتعریفالمفاهیمفیالعلومالأخ
 رىحیثیوجدأكثرمنوجهةنظرأومفهومفیموضوعواحدلذایجبإنیعرفماذایعنیمصطلحالبیئةأولاً ؟

  

 :بعضالتعريفاتالتيوردتفيالفكراෲ්داريومنها

والتفاعللكلوحدةحیة،أوهیكلكلمایحیطبالإنسان أو أنهاالمجالالذیتحدثفیهالإعمال
) المنظمةمنطبیعةومجتمعاتبشریةونظماجتماعیةوعلاقاتشخصیة(

بأنهاالظروفوالعواملالمحیطةبالمنظمةوالتیلهاعلاقةمعالعملیاتالتشغیلیةللمنظ،وتق كماعرفأیضاً
لتیتعتبرذاتتأثیر صدبالعواملالمحیطةالظروفالسیاسیةوالاقتصادیةوالاجتماعیةوالثقافیةوالبشریةا

 .علىأداءفاعلیةوعرفهادیفیداشوارتزبأنهامجموعةمنالظروفالاجتماعیةوالمجتمعأوالمنظمة
  

علىهذاالأساسعرفتالبیئةالداخلیةمنخلالتعاریف 
العناصرداخلالمنظمةوالتیتنفردبهادونغیرهامنالمنظماتمنأهدافوسیا:العلماءأنالبیئةالداخلیةهي

 .واردبشریةغیرهاساتإداریةوأنظمةعملوتنظیمإداریوم

  
  

  :عوام෋ෳلبيئةالداخلية
عواملالبیئةالداخلیةتتمثلفیالهیكلالتنظیمیومدىتوفرالكفاءاتالإداریةوالأطرالفنیةالمطلوبة،وثقافةا

داریةمحددةأومحفزة  لمنظمةباعتبارهماعواملتنظیمیةوإ
فیالمنظمة،إضافةإلیعواملوظیفیةأخرىللمنظمة 

)  والمالیة،والبحوثوالتطویرالتسویق،والإنتاج،والمواردالبشریة،(
  .والتیتتضمنمعظمالجوانبالتیتساهمفیإبرازنواحیالقوة  والضعففیالمنظمة

 
  

  يوضح عوامل البيئة الداخلية شكل 
  المصدر للشكل من اعداد الباحث 

  
  

  )1(شكل رقم 
  
  
  
  
  

 مةالمنظ

 الثقافة التنظیمیة
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  أعداد الباحث من أبعاد المتغیر المستقل للدراسة: المصدر

  
  
  

  :Oranizational Structureالهيك෋ෳلتنظيمي
التنظیموظیفةمنوظائفالإدارةوهووسیلةلتحقیقأهدافالمنظمةبجانبالوظائفالأخرىكالتخطیط،والتو 

 جیه،والرقابة،واتخاذالقرار،ومنخلالالتنظیمیتضحمسارالعملوتحدیدالسلطة
 . والمسؤولیةفیالمنظمةبمختلفمستویاتهاالإداریة

  

ویعرفالهیكلالتنظیمیبأنهتنظیمرسمیللمراكزوالأدواروالعلاقاتبینالإفرادوالأقسامنحوتحقیقأهدافو 
  .وعادةمایأخذصیغةخریطةمنتظمةوعادةیأخذالهیكلالتنظیمیأنواععدةومنأهمها. مهامالمنظم

 

  )بسيط(هيكلتنظيميتنفيذيوظيفي
لمكونمنمستوىتنظیمیواحدومباشر،فغالبامایكونالمالكهوالمدیر هو ذلكالهیكلا

 .والعاملونیمثلونالمستوىالادانى
  

 الهيك෋ෳلتنظيميالوظيفي
هوذلكالهیكلالمكونمناكثرمنمستوىتنظیمیوتتحددالمستویاتالتنظیمیةحسب الوظائف 

. والبحوث والتطویرالوظائفالتیتودیهاالمنظمة،كالإنتا،والتسویق، والأفراد،والمالیة
 . وینسجمهذاالهیكلمعالمنظماتمتوسطةوالكبیرةالحجم
  

  )2(شكل رقم 
  

كل
ھی

ال
 

مي
ظی

لتن
ا

 

    

حة
متا

 ال
رد

موا
ال
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  )1(الهيكل التنظيمي وظيفي

  

  
  
  
  

  

  
  
  
  

  
  

  
  .م 2012جامعة الملك فهد  احمد عبد الرحمن، الادارة الدولیة،: المصدر

  
  )القطاعات(هيكل ا෋ෲقسام 

غالبا ما تطبق المنظمات ذات خطوط الانتاج المتعدة هیكلا تنظیما على اساس الاقسام 
م یساعد الادارة العلیا على استثمار الكثیر من طاقاتها والاستفادة یوهذا التقس. والإنتاجیة

المتعلقة بالتقدیم الاقضل المنتجات او من الخبرات وذوي التخصص في حل المشكلات 
  .الخدمات

  
  )1(هيكل تنظيمي علي اساس ا෋ෲقسام

  

  

  )3(شكل رقم 
  

  
  

  
  
  
  
  
  

  

  

  

                                                        
 م2012احمد عبد الرحمن ادریس، ادارة الاعمال الدولیة، جامعة الملك فهد  .1
  .م 2012احمد عبد الرحمن، الادارة الدولیة، جامعة الملك فھد .1

 المــدیر العام

 مدیر التسویق المدیر المالي مدیر الانتاج الخارجیةمدیر الاعمال 

 المــدیر العام

 )ب(قسم  )أ(قسم 

موارد  تمویل تسویق  انتاج 
 بشریة

موارد  تمویل تسویق  انتاج
 بشریة
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  .م2012احمد عبدالرحمن الادارة ألدولیة جامعة الملك فهد : لمصدرا
  

  
  
  
  

  :المركبهيكل 
یتناسب هذا النوع من الهیاكل مع المنظمات كبیرة الحجم، وذات خطوط الانتاجیة  
متنوعة وفي صناعات متعددة، وهذا الهیكل قد یكون خلیطا من الهیاكل والأقسام 
والهیاكل الوظیفیة، أو قد یأخذ اشكالا أخرى حسب الزبائن أو السلعة أو المنطقة 

  الجغرافیة 
  ) 4(شكل رقم 

  

  )1(وفةهيكل المصف

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عمر عثمان المقلى الإدارة الاستراتیجیة : المصدر
                                                        

  .182نفس المرجع السابق ص .1

 المدیر العام

 الافراد

مجموعة 
 الافراد

مجموعة 
 الافراد

مجموعة 
 الافراد

 التصنیع المبیعات التمویل

مجموعة 
 التمویل

مجموعة 
 التمویل

مجموعة 
 التمویل

مجموعة 
 المبیعات

مجموعة 
 المبیعات

مجموعة 
 المبیعات

مجموع 
 التصنیع

مجموع 
 التصنیع

مجموع 
 التصنیع
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  ا෋ෲعتبارات الرئيسية عند بناء الهيكل التنظيمي للمنظمة
الهدف الرئیسي للمنظمة یصمم الهیكل التنظیمي بحیث یلائم الهدف الرئیسي  .1

  .للمنظمة
 . تحدید الصلاحیات والسلطات لمختلف الاقسام .2
 .تحدید المسؤولیات وتحلیلها .3
 .تحدید الوظائف وتوصیفها .4
القیام بتجمیع الاقسام الاداریة على اساس سلعي من اجل تحقیق التكامل  .5

 .العامودي والأفقي
ضرورة دراسة المركزیة واللامركزیة المطلوبة ومدى فعالیتها في تحقیق اهداف  .6

 .المنظمة
ضرورة دراسة كافة عناصر الاتصال والعلاقات بین الاقسام التنفیذیة والعلاقات  .7

 .بین الاقسام التنفیذیة والاستشاریة، والعلاقات داخل المنظمة
 

 )القطاعات (هيك෉ෲ෋ෳقسام

. المنظماتذاتخطوطالإنتاجالمتعددةهیكلا تنظیماعلىأساسالأقساموالإنتاجیةغالباماتطبق
ارةالعلیاعلىاستثمارالكثیرمنطاقاتهاوالاستفادةمنالخبراتوذویالتخصصفیحوهذاالتقسیمیساعدالإد

  .لالمشكلاتالمتعلقةبالتقدیمالافضلالمنتجاتأوالخدمات
  

  هيكلتنظيميعلياساسا෋ෲقسام
  )5(شكلرقم 
  
  
  
  
  
  
  

  م2012احمد عبد ألرحمن الادارة ألدولیة جامعة الملك فهد ألمصدر 
 

  Culture Organizationثقافةالمنظمة 
إطارمعرفیمكونمنالاتجاهاتوالقیمومعاییرالسلوكوالتوقعاتالتییتقاسمهاالعاملون(تعرفثقافةالمنظمة

 التعریفاتالتیحظیتبتأییدكبیرمنكتابالإدارةتعریف منضمن). فیالمنظمة

 المــدیر العام

 )ب(قسم  )أ(قسم 

موارد  تمویل تسویق  انتاجموارد  تمویل تسویق  انتاج 
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wheelnhunger1995) ( علىأنها) مجموعةالمعتقداتوالتوقعاتوالقیمالتییتعلمها
ویتقاسمهاالأفرادبالمنشاةو ینقلونهامن جیلإلیأخرمنالعاملین 
تعكسالثقافةرسالةالمنظمةوأهدافهاوقیمالمؤسسین وعرفتثقافةالمنظمةبأنها 

) الساندةالتیتعتنقهاالمنظمةتلكالقیم(
أوهیالفلسفةالتیترشدسیاسةالمنظماتنحوالعاملینوالزبائن،وتعنیطریقةالأشیاءالمعمولة،أوهیالافترا

ضاتوالمعتقداتالأساسیةالتییشتركفیهاأعضاءالمنظمة  حولنا 
الثقافةالسائدةتعبرعنالقیمالمركزیةالتییشتركفیهاغالبیةأعضاءالمنظمة،وهیتعكسالسمةالخاصةل

  .ها
یمكنناالقولأنثقافةالمنظمةتبقىالعنصرالأساسي  

والرئیسیفیتحدیدكفاءةالأداء،وقدتمثلعاملامحفزاإلیانجازو 
 .زیادةكفاءةالأداءكماتمثلعاملامعوقاإمامالمنظمةنحوتحقیقأهدافها

وعرفهاالبعضبأنهاإطارمعرفیمكونمنالاتجاهاتوالقیمومعاییرالسلوكوالتوقعاتالتىیتقاسمهاالعاملونف
  :المنظمةوبناءاعلىهذاالتعریفهناكالقیمالتالیةی
 .الاهتمامالفائقبحاجاتالعملاءوالعاملین .1
 .حریةتقدیمالأفكارالجدیدة .2
 .الرغبةفیتقبلالمخاطرالتىیتحملهاالعاملونفیسبیلالمنظمة .3
 .الاتصالاتالمفتوحة .4
ةینقلونتعریفأخرأنهامجموعةالمعتقداتوالتوقعاتوالقیمالتىیتعلمهاویتقاسمهاالإفرادفیالمنشا .5

 .جیلإلىأخرهامن
 

خلاصةالقولأنجمیععناصرالثقافةالتنظیمیةالمتفتحةوالتیتتمثلفیالنظرةالشاملةفیالمنظمةداخلیاو 
. خارجیاوفقرؤیةتحقیقالأهدافیجباستخدامهامعالكیتكونفعالة

أنالثقافةالتنظیمیةالقویةالناجحةتودیبلاشكإلىتدعیمالثقافةبینالعاملینمنالقمةإلىالقاعدة،وتوضیح
ةالمنظمةمنجانبالرؤىوالأهدافوالرسالةللعاملینبناءاعلىذلك صور 

یتمالتعرفبصورةایجابیةعلىالمنظمةللتضامنمعبعضهماالبعض،وجعلالخبر 
والمهاراتتنتقلإلىالآخرین وتصبحمعرفة وتخدمالمنظمةوتحققرغبات 

  .العاملینعبرتحقیقأهدافالمنظمةوبالتالیتكونالثقافةدعامةالتطویرالأساسیة
  

  : فةالتنظيميةأهميةالثقا
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. أكدتالتعریفاتأنحقیقةهامة تتعلقبالارتباطالمباشربینالثقافةالسائدة وسلوك أفرادالمنظمة
بحیثأنتحقیقأهدافالمنظمةبأعلىقدرممكنمنالكفاءة والفعالیة ویعتمدعلىجودةالكوادرالبشریة 

ودورهافیالتأثیرعلىأنشطوالطریقةالتییدیرانبهافإنهلابدللمدیرینمنفهمالإبعادالمختلفةلمفهومالثقافة
بأنثقافةالمنشاةلهاأدوار هامة )  م1995هیلین وهنجر(ةالمنظمةوعملیتها،ومنهنایرى

  :ومتعددةفیالمنشاة وتتمثلفیالأتي
  .تعطیالعاملینبالمنشأةإحساسبالهویةالمتمیزة .1
 . تساعدعلىخلقالالتزام لدىالعاملینبالأمورالتیتتعدىوذاتهموتخصالمنشاة ككل .2
 المنشاةكنظاماجتماعي،وتزیدالثقةالمتبادلةتعززالاستقرارب .3
استخدامهكموجتستخدمكإطارمرجعیللعاملینیستخدمونهلتبریرأنشطةالمنشاةبالإضافةإلی .4

  .هللسلوكالقویم
والسؤالیتعلقبالعلاقامنخلالالبیئةالداخلیةأعلاهیحاولالدارسالإجابةعلىالسؤالالواردفیمشكلةالبحث

  .للمنظمةتالأرتباطیةبینعواملالبیئةالداخلیة
  )1(:المواردالمتاحةللمنظمة

  :Marketing Factorsالعواملالتسویقیة 

تحددالتسویقیةمدىكفاءةوفاعلیةالإدارةالتسویقیةفیتنفیذأهدافالمنظمةواستراتیجیاتهاالمتعلقةبالم
 : جالاتالتسویقیةالمختلفةواهمالأنشطةوالمجالاتالتسویقیةالواجبدراستهاوتحلیلهاوهي

 . التسویقیلخلقالشعوروالإدراكبرسالةالمنظمةتطبیقالمفهوم .1
 . إیصالالسلعةأوالخدمةوفقالاحتیاجاتورغباتالمستهلك .2
الاهتمامبنتائجبحوثالمنتجلتحدیدكمیةونوعیةالمنتجاتالمطلوبةفیالسوقوتحدیدالأسعارال .3

 .تنافسیة
 . تحدیدوسائلوأسالیباتصالفعالةللوصولإلیالمستهلكالمرغوب .4
 حاجاتالمستهلكوتكوینقطاعسوقیجدیدالقدرةعلىالتنبؤبالتغیرفی .5
 .امتلاكرجالبیعخبرةوكفاءةفیالأداء .6
  . حالتقدیممنتجاتجدیدةالقدرةعلىالتبوءبسلوكالمستهلك .7

 :Production Factorsالعوامෲ෋ෳ්نتاجية 

                                                        
  28ھاني عرب محاضرات في الادارة الاستراتیجیة  نسخة موجودة على شبكة الانترنت  ص .   1
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تتضمنالعواملالإنتاجیة 
بإدارةالمواردعلىأنهاتلكالعملیاتالخاصةالمتعلقةبالعملیةالإنتاجیة،وتعرفعملیةالإنتاجتلكالأنشطة

 اللازمةلإنتاجسلعةأوخدمة تقومالمنظمة

وتختصالأنشطة والاستراتیجیاتالخاصة بالإنتاجلكلمنالجودة، . بتقدیمهاإلیالأسواق
 .والتكالیفوالخدمة،والوقت،وكفاءةالإنتاج

نالأستراتیجاتالإنتاجیةالتیتتمثلباختیاروتصمیمالمنتج،والرقابةعلىأنشطةالمنظمةاللازمةللإنتا وإ
لخدمة،تعكسمستوىالجودةالتكلفةوالخدمة والكفاءة جأوا

 : والأنشطةوالمجالاتالإنتاجیةالواجب دراستها وتحلیلهاهي.الإنتاجیة

 . تناسبتكالیفالإنتاجمعالتكالیفالمخططلها .1

 .تماشیأسعارالبیع مع تكالیفالإنتاج .2

 . ملائمةمستویاتالمخزونمعحجمالمبیعاتالمتوقعة .3

 .الخامقربالمواقعالإنتاجیةمنالمواد .4

 . استخدامالأجهزةوالمعداتالإنتاجیةذاتالمواصفاتالتكنولوجیةالمتطورة .5

 .توفرالمعلوماتعنالجودةوكمیةالإنتاج والمخزونعندالجهاتالمعنیة وفیالوقتالمناسب .6

  .خلقعلاقةایجابیة بینالعاملین فیالأنشطةالإنتاجیة والتسویقیة وباقیالأقسام .7
  : Human Resource Management Factorsعوامෳ්دارةالمواردالب෾෕ية

اذا تمتعتالمنظمةبمواردبشریةجیدةفإنهاتستطیعوضعإستراتیجیاتتحققأهدافالإستراتجیة 
 :ومنأهمالعواملالواجبدراستهافیمایتعلقبالمواردالبشریةهي. بفاعلیةوكفاءةعالیة

 .المنظمةقوىبشریةذاتمهاراتوقدراتعالیةامتلاك .1
 . خبراتمنأجلتأدیةواجباتهمبكفاءةعالیةتزویدالمنظمةبالعاملینذویال .2

 . تهیئةالمناخالتنظیمیالمناسبلتشجیعوخلقالرغبةعندالإفرادالعاملین .3

تحقیقالفاعلیةفیسیاستها،كالاختیار،والتوظیف،والترقیة،والأجور،  .4
 .والمكاءفآت،والتحفیز،والتدریب، وتقویمالأداء

 .ةالعملتقلیلمعدلدورانالعملوتقلیلالغیابعنالعملوذلكلتخفیضتكلف .5

  . توضیحالسیاساتالمتعلقةبالمواردالبشریةإلیالإفرادالعاملینلإنجازالإعمالبكلوضوح .6
 :Financial Factorsالعوام෋ෳلمالية 

یساهمتحلیلالعواملالمالیةفیتحدیدطبیعةالإستراتیجیةالتییمكنأنةتنتهجهاالمنظمةإزاءموقفهاالما
تحدیدمصادرالأموالوكیفیةاستخداماتها، لیوتتجسدعملیةالتحلیلللمواردالمالیةفیالمنظمةمنخلال
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جراءعملیاتالتخطیطالمالي والرقابة  وإ
والتحلیلالمال،إضافةإلیمعرفةوتحدیددرجةالسیولةوالربحیةفیالمنظمة،وكذلكضرورةالوقوفعلىح

قیقةالموقفلمصادرالأموالالداخلیةوالخارجیةأوتقدیرأعباءالدیون، 
دراسةتحلیلالوسائلالمستخدمةفیالتخ   .والتقدیریةطیطالمالیكالمیزانیة النقدیة وتتطلبأیضاً

 :  value chain analysiنموذجسلسلةالقيمة
مفیكتابةالمیزةالتنافسیة،احدالأسالیبالحدیثةفیالإ1985یعدنموذجسلسلةالقیمةالذیقدمهبورترعام

یساعدتحلیلسلسلةالقیمةالتعرفعلىالأوضاعالسا.دارةالإستراتیجیةلتحلیلالعواملالداخلیةللمنظمة
مكانیئدةفی المنظمةوتحدیدنقاطالقوةوالضعففیه،منخلالسلسلةقیمةالأنشطةالتیتؤدیهاالمنظمة،وإ

،ورغمأنكلنشاطیعتبرنشاطامستقلافیأداءعمل اتتحسینوتطویرقیمةالأنشطةوالوظائفالتیتؤدیداخلیاً
ه،إلاأنهیرتبطمعالأنشطةالأخرىفیالمنظمةكسلسلةقیم،بسببتأثیرهسواءأكانایجابیاأمسلبیاعلىالأ

 . خرىللمنظمةنشطةالأ
ذاماكانتتلكالقیمایجابیةفإنهاتسهمفیتحقیقمیزةتنافسیةللمنظمةإزاءالمنظماتالمنافسةالأخرى،وب وإ

  .التالیتعتبسلسلةالقیمةنقطةقوةللمنظمة،ویمكنهاالارتكازعلیهافیصیاغةأهدافهاالإستراتیجیة
 : قسمبورترالأنشطةالرئیسیةالتسعةللمنظمةإلیمجموعتینرئیسیتینهما

: Primary Activities ئیسیةالانشطةالر   . أ
 . وتتولىمهمةتوفیرالموادالخامللإنتاجوالقیامبتسویقالسلعةوتوزیعهاوتقدیمخدماتمابعدالبیع

 Support: الداعمة )الانشطةالمساعدة  . ب
Activitiهیالتیتساهموتدعمالأنشطةالرئیسةلتأدیةأدوارها.  

  تحلیل القیمة لبورتر) 6(شكل رقم 

  

  36-هاني عرب محاضرات الإدارة الإستراتیجیة ص: المصدر
  

  المبحثالثاني

  البنیة الأساسیة والخدمات المساعدة للشركة
 --------------------------  

  إدارة الموارد البشریة 
 --------------------------  

  التطویر التكنولوجي
 ---------------------------  
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 ا෉ෲداءالوظيــــــفي

  :مفهوما෉ෲداء الوظيفي
یرتبطمفهومالأداءبكلمنسلوكالفردوالمنظمةویحتلمكانةخاصةداخلأیةمنظمةباعتبارهالناتجالنه

وذلكعلىمستوىالفردوالمنظمةوالدولة،وقدتعددتتعریفاتالباحثینللأداءائیلمحصلةجمیعالأنشطةبها
لىمحصلةالسلوكالإنسانیفیضوءالإجراءاتوالتقنیاتالتیتوجهالعملنحوتحقیقالأ ،والأداءالوظیفییشیرإ

  .هدافالمرغوبة
  

منالاهتماموالبحثفیالدراساتالإداریةبشكلعام وافراً وبدرایعتبرمفهومالأداءمنالمفاهیمالتینالتنصیباً
ساتالمواردالبشریةبشكلخاص،وذلكلأهمیةالمفهومعلىمستوىالفردوالمنظمةولتداخلالمؤثراتالتیتؤ 
ثرعلىالأداءوتنوعیهالذلكفالغرضمنهذاالموضوعهوتسلیطالضوءعلىأهمالتعریفاتالتیقدمتمفهوما

 .لأداءعلىالساحةالإداریة
  

یختلفالكتابوالباحث 
ءالمخرجاتوالأهدافالتیتسعىالمنظمةإلىتحقیقهاعونحسبتوجهاتهمفیتعریفالأداءیقصدبمفهومالأدا

نطریقالعاملینفیها،ولذافهومفهومیعكسكلمنالأهدافوالوسائلاللازمةلتحقیقها،أیأنهمفهومیربطبینأ
وجهالنشاطوبینالأهدافالتیتسعىإلىتحقیقهاالمنظماتعنطریقمهاموواجباتیقومبهاالعاملینداخلتلكالم

 .نظمات
 :یتعریفالأداء،إلاأنهناكعواملتجمعهذهالتعریفاتوهیكمایليوعلىالرغممنالاختلافبینالباحثینف

 .ومایمتلكهمنمعرفهومهاراتوقیمواتجاهاتودوافعالموظف  . أ
 .وماتتصفبهمنمتطلباتوتحدیاتوماتقدمهمنفرصعمل ألوظیفة  . ب
وهوماتتصفبهالبیئةالتنظیمیةوالتیتتضمنمناخالعملوالإشرافوالأنظمةالإداریةوالالموقف  . ج

 .هیكلالتنظیمي
 

الأداءبأنهالعملیةالتییتعرفمنخلالهاعلىأداءالفردلمهامهوقدراتهعلىالأداءوالخصائصاللازمةیعرف
 .لتأدیةالعملبنجاح

بینمایعرفالأداءبأنهالنتائجالعملیةالتیتنتجمنالفعالیاتوالإنجازاتأومایقومبهالأفرادمنأعمالداخلالمن
. ظمة

نمنهاعملالفردالذییجبعلیهالقیامبهعلوعرفالأداءبأنهالمسئولیاتوالواجباتوالأنشطةوالمهامالتییتكو 
على ىالوجهالمطلوب
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وكذلكیعرفالأداءالوظیفیبأنهتنفیذالموظفلأ.ضوءمعدلاتفیاستطاعةالعاملالكفءالمدربالقیامبها
عمالهومسؤولیاتهالتیتكلفهبهاالمنظمةأوالجهةالتیترتبطوظیفتهبها،ویعنیالنتائجالتییحققهاالموظ

  .ففیالمنظمة
  

إلىالنتائجالمحددةللسلوكوبالتالیفإنالأداءالإیجابیهوالنتائجالمرغوبةالمحددیشیرمفهومالأداءكذلك
بالفعالی ةللسلوكوفیالمقابلفإنالأداءالسلبیهوالنتائجغیرالمرغوبةالمحددةللسلوكویعبرعنالأداءأحیاناً

 .ةوالكفاءة
  

الأداءالإداریبأنهعبارةعنمایقومبهموظفأومدیرمنأعمالوأنشطةمرتبطةبوظیفةمعین هوییعرفأیضاً
نوجدبینهماعاملمشترك أداءالفردللعملبأنه ویعرف.ختلفمنوظیفةلأخرىوإ

 .قیامالفردبالأنشطةوالمهامالمختلفةالتییتكونمنهاعمله
  

یعرفالمدیرالأداءالوظیفیبأنهنشاطیمكنالفردمنإنجازالمهمةأوالهدفالمخصصلهبنجاحویتوقفذلكعلى
 .القیودالعادیةللاستخدامالمعقولللمواردالمتاحة

 

وبالنتائجوأنهكلذلكالسلوكوالإنجازوالنتائجمعاوهواعرفالأدا ءبأنهالتفاعلبینالسلوكوالإنجازمرتبطاً
  .لمحورالأساسیوموضوعالتحسینوالتنمیةفیالمنظمات

 

  :أهميةأداءالعاملين
 .رفعالمعنویاتللأفرادممایحفزهمعلىتحسینأدائهمللحصولعلىالمكافآتوالتقدیرات .1
والإشرافعلىأداءالفرد، مساعدةالإدارةعلىاستمرارالرقابة .2

مساعدةالإدارةفیوضعالشخصالمناسبفیالوظیفةالمناسبةلقدراتهومهاراته، 
مساعدتهاعلىتحسینعلاقاتالعملفیالمؤسسة، 

تحدیداحتیاجاتالتكوینومعرفةالأفرادالذینیحتاجونلهویستخدمكأساسلتعدیلالأجورالمترت
 .بةللفرد

  .تطلباتالعملیستخدمفیتحدیدأسالیبووسائلالاختیاروالتیتتلاءموم .3
یفیدفیتقریرمنینقلإلىوظیفةأوعملآخرومنیتمترقیته،یستخدملتحقیقغایاتوأغراضالتییستند .4

 .یقیمالفردوینمیه  – علیها
 

  
 :عنا෾෨ومحدداتأداءالعاملين
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یتطلبتحدیدمستوىالأداءالفردیمعرفةالعواملالتیتحددهذاالمستوىوالتفاعلبینها،ونظرالتعددهذهالع
كلمنهاعلىالأداء،واختلافنتائجالدراساتالسابقةالتیتناولتهذاالموضو واملوصعوبةمعرفةدرجةتأثیر 

 .عفانالباحثینیواجهونعدةصعوباتفیتحدیدالعواملالمؤثرةعلىالأداءومدىالتفاعلبینها
  

یستندإل قدحاولتمجموعةمنعلماءالإدارةإعدادنموذجلمحدداتالأداءحیثقدمبورتروزمیلهلولرنموذجاً
المبذول،والخصائصالشخصیة، حصیلةالجهد(یثلاثةعواملرئیسیةهي 

دراكالفردلدورهالوظیفي الجهدالمبذولفیالعملیعكسدرجةحماسالفردوخبراتهالسابقةإماإدراكالفرد)وإ
لدورهالوظیفیفیتمثلفیسلوكهالشخصیأثناءالأداءوتصوراتهوانطباعاتهعنالكیفیةالتییمارسبهادوره

 :ویمكنالقولأنمحدداتالأداءتستندإلىثلاثمتغیراتهي.فیالمنظمة
 .وهویعكسدرجةحماسالفردلأداءالعملومدىدافعتیهللأداءجهدالمبذولفیالعملال .1
 .وهیالقدراتالفردیةوالخبراتالسابقةوالتییتوقفالجهدالمبذولعلیهاالقدراتوالخصائصالفردیة .2
تتمثلفیسلوكالفردالشخصیأثناءالأداءلتصوراتهوانطباعاتهعنالإدراكالفردلدورهألوظیفي .3

 .كیفیةالتییمارسبهافیالمنظمة
 

  :وجد مدخلين ل෉ෳداء الوظيفي مدخل فردي ومدخل تنظيميي
 : أولا المدخل الفردي للأداء الوظیفي

یركز على مساعدة الافراد على معرفة اهدافهم ومستقبلهم الوظیفي ومعرفة امكانیاتهم 
یتضمن ذلك تخطیط  هللأزمة التحقیق هذه الاهداف وعلیوقدراتهم وتعریفهم بالوسائل ا

مكانیاتهم وتوجیهها بالشكل الذي یضمن  المستقبل الوظیفي للأفراد وتنمیة لمهارتهم وإ
  .لهم مهم عن عءدافهم المنشودة ورضاتحقیق أه

  :ثانیا المدخل التنظیمي للأداء الوظیفي
لوضع الفرد المناسب في ) التدریب ، النقل والترقیة(یركز على اتباع اسالیب إداریة

المكان المناسب وذلك تحقیقا لأهداف المنظمة في الانتاجیة وأهداف الفرد قي الرضاء 
  .والسعادة عن العمل

  

ذا كــان الافــراد یهــدفون إلــي النمــو فــي العمــل والرضــاء عنــه فــإن المنظمــات تســعى الــي  وإ
تحقیـق الانتاجیـة والـربح وتخطـیط المسـار الـوظیفي بمـا یحققـه مـن وضـع الرجـل المناســب 

  .) 1(مكان المناسب یساعد تحقیق الهدفین معافي ال

                                                        
  377- 374م  ص 2005احمد بحالو ادارة الموارد البشریة الدار الجامعیة سنة  .   1
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  اهمية  ا෋ෲداء الوظيفي
مكانیـــاتهم فضـــلا عـــن كونـــه  ـا مـــن أن الاداء الـــوظیفي تعبیـــر عـــن قـــدرات الافـــراد وإ انطلاقــ
انعكاســـا لـــلأداء الكلـــي للمنظمـــة ذاتهـــا لـــذا اظهـــرت كثیـــر مـــن المحـــاولات مـــن قبـــل الادارة 

  .للاهتمام بتحسین الاداء الوظیفي
  :ا෋ෲداءحجم 

  :تنقسم معدلات الاداء من حیث العلاقة بین الانتاج والزمن ومستواه الي
نتـاج  معـین فـي زمـن معـین مـثلامعدل زمنـي .1 : ویشـیر الـي علاقـة بـین كمیـة عمـل وإ

  .طن، ساعة، متر،  كتابة صفحة في ثلاثة دقائق على الالة الكاتبة
ــوعى .2 ــدل نـ ــتوى جـــودة معـ ــبط المعـــدل الزمنـــي بمسـ كتابـــة ( معـــین مـــثلا وذلـــك إذا ارتـ

ــة دقــــائق علــــى الالــــة الكاتبــــة بحیــــث لا یزیــــد عــــدد الاخطــــاء فــــي  صــــفحة فــــي ثلاثــ
 ).الصفحة عدد معین

  استخدامات معد෋ෲت ا෋ෲداء القياسية
  :التخطیط  . أ

ت والاحتیاجات اللأزمة التخطیط للمشروعات الجدیدة وتحدید الإمكانیا -
  .للتنفیذ

الصناعیة من مواد خام وعمال لتنفیذ خطط الانتاج وتحدید احتیاجات الاقسام  -
 برامج العمل

تخطیط احتیاجات المشروع من القوة البشریة وما یتبع ذلك من اختیار  -
 .وتدریب وترقیة

 : الرقابة  . ب
  .اكتشاف الانحرافات عن الخطة ومعالجتها بمجرد وقوعها -
 .تتبع التقدم ومتابعة تقییم الخطة ذاتها  -
 تقدیر كفاءة الاداء  -

  :معد෋ෲت ا෋ෲداء القياسيةمواصفات 
هناك مبادئ واشتراطات یتعین الالتزام بها عند وضع معدلات الأداء لكي نضمن  .1

  .لها الفاعلیة والنجاح وهي 
  .یجب إن تكون معدلات الاداء  .2
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واقعیة وقابلة للتحقیق أي یكون مستوى العامل العادي فإذا كان المعدل منخفضا  .3
ذا كان مرتفعا فإن . لى زیادة الإنتاج فإنه یؤدي إلي الاقلال من الحافز ع وإ

  .تحقیقه یكون بعید المنال وبالتالي یدعو إلي الیأس وهبوط الهمة
. عاملین ومشرفین ورؤساء . ومقبولة من الذین یستخدمونها أو یتأثرون بها  .4

  .وتكون أهدافها واضحة لهم جمیعا 
الاعتماد علیها مبنیة على بیانات سلیمة ومعلومات صحیحة حتى یمكن : دقیقة  .5

  .في تخطیط الإنتاج وفي المتابعة والتقییم
تأخذ في الحسبان ظروف العمل والعاملین ویمكن تطویرها أو تعدیلها : مرنة  .6

  .بتغیر هذه الظروف 
  .محل مراجعة وتقسیم  مستمر للتأكد من استمراریتها  ملامتها وفعالیتها .7
  .سرعة الانجاز .8
أو على النتائج النهائیة تعطیك مراقبة . الفترة تركز مراقبة على النتائج في نهایة .9

التقدم قي الانجاز نحو النتائج فكرة عما ستكون علیه النتائج وكذلك تعطیك 
  .مؤشرا إذا كان یجب علیك إجراء تعدیل مرحلي للتأكد من تحقیق اهدافك 

ز  تطبق مراقبة التقدم في الانجاز على كل من الافراد  والقسم یمكن مراقبة الإنجا .10
في ثلاثة طرق مختلفة استنادا إلي طبیعة عملك وهى المقاییس المرحلیة للنتائج، 

  .  )1(الحوادث المترابطة الخطوات الفرعیة 
 

  Organizational Commitment: ا෋ෲلتزام التنظيمي
یعدالالتزامالتنظیمیمنالمواضیعالتیلاقتاهتماماواضحافیحقلالإدارةفیالعقود 

بفعالیةالمنظمةودرجةانجازالعملفیها؛إذیعبرالالتزامالتنظیمیة ألأخیرةلمالهامنعلاقة
ویظهرالالتزامفي .ویشملالرغبةالقویةفیالبقاءعضوافیها .عناتجاهالفردنحوالمنظمة

بذلالعاملجهوداإضافیةفیالعمل،ویعدالأفرادالملتزمونتجاهمنظماتهممصدرقوةتساعد 
  .  )1(فیبقائهاومنافستهاللمنظماتالأخرى

 

  :ا෋ෲلتزامالتنظيميمفهوم

                                                        
المجذوب ناصر مفتاح منصور ،دور المشاركة المعرفیة وتمكین العاملین في الاداء ألوظیفي رسالة ماجستیر في ادارة اعمال ، جامعة .  1

  53-48السودان ص 
دراسة مقارنة بین القطاعین العام والخاص الأردنیین، :  وعلاقتھ بالعوامل الشخصیة والتنظیمیةعلي محمد العضایلة ، الولاء التنظیمي . 1

  .32-13، ص ص 1995مؤتة للبحوث والدراسات، المجلد العاشر ، العدد السادس ، الكرك، المملكة الاردنیة الھاشمیة 



- 28 - 
 

قبل الوقوف على تعریفات الباحثیـن للالتزام التنظیمي نتوقف عند مفهوم الالتزام من  
. ناحیة لغویة، حیث یعني العهد، ویلزم الشيء لا یفارقه، والملازم لشيء المداوم علیه

  )2(.العهد، والقرب، والنصرة، والمحبة: ویعني كذلك في اللغة
  

ة فقد  أما من ناحیة اصطلاحی
لتباینرؤىالباحثینحوله،منأمثال سالا نسك  وبوشانان ویلدون  تباینتمفاهیمالالتزامالتنظیمینظراً

إلاأنتوضیحالمفهومقد 
 :لازمهبعضالتعقیدنتیجةالتركیزعلىالالتزامنحوبیئةالعملوتضمینهمجالاتعدةمثل

وألمنظمة الالتزامنحوالعمل،والالتزامنحوالواجباتوالمهامالداخلیةللعمل،والالتزامنح
والالتزامنحوالمهنة،والالتزامنحوجماعةالعملوغیرها،والتیعبرتعنمتغیراتأساسیة 

  .فیالالتزامالتنظیمي
  

یرى بورتر بأنالالتزامهو استعدادالفردلبذلجهودكبیرةلصالحالمنظمة،وامتلاك 
أما شلدون . الرغبةالقویةفیالبقاءفیالمنظمة،والقبولبالقیموالأهدافالرئیسیةللمنظمة

التقییمالایجابیللمنظمةوالعزمعلى (نالالتزامهو فیرىأ
،وهومستوىالشعورالایجابیالمتولدلدىالفردتجاهالمنظمةالتییعمل )العمللتحقیقأهدافها

  . فیها،والإخلاصلها،وتحقیقأهدافهامعشعورهالمستمربالارتباطوالافتخاربالعمل فیها
  

داریة، فقدعرفهبأنه ویعد بورتر وآخرون منالأعمالالتیتناولتالالتزاممنالناحیةالإ
،وتوصلإلىأنهناك )قوةتطابقالفردمعمنظمتهوارتباطهبها(

  )1(:صفاتلهاتأثیركبیرفیتحدیدالالتزامالتنظیمیةللأفرادوهي

  .إیمانقویبالمنظمةوقبوللأهدافهاوقیمها .1
  .الاستعدادلبذلأقصىجهدممكنفیخدمةالمنظمة .2
 . الرغبةالقویةفیالمحافظةعلىاستمرارعضویتهفیالمنظمة .3
 

بوشانان فینظرللالتزامالتنظیمیةبوصفهمناصرةالفردوتأییدهللمنظمة، أما 
 :وأنهنتاجتفاعلثلاثةعناصرهي

                                                        
لعلاقة بینھما لدى اعضاء الھیئة التدریسیة في الفلسطینیة ، رسالة انتصار محمد طھ سلامھ، مستوى الانتماء المھني والرضا الوظیفي وا. 2

 .26، ص 2003ماجستیر غیر منشورة، جامعة النجاح، فلسطین
 .124م، ص2006محمد حسن حمادات، قیم العمل والالتزام التنظیمي لدى المدیرین والمعلمین في المدارس، دار الحامد للنشر، عمان. 1
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وقیماً Identificationالتطابق .1 ویعنیتبنیأهدافوقیمالمنظمةباعتبارهاأهدافاً
  .للفردالعاملفیها

  .ویقصدبهالاستغراقأوالانهماكالنفسیللفردفیأنشطة المنظمةInvolvementالانهماك .2
 .والمقصودبهشعورالفردبالارتباطالعاطفیالقویتجاهالمنظمةLoyaltyالولاء .3

  )7(شكل رقم 
  یوضح العناصر المتفاعلة للإلتزام التنظیمي

 
  
  
  
  
  
  

  

  د الباحثااعد: المصدر 
  

  :أهميةا෋ෲلتزامالتنظيمية
  : )1(اسباب منها تعود هذه الاهمیة لعدة .1
انه یمثلأحدالمؤشراتالأساسیةللتنبؤبالعدیدمنالنواحیالسلوكیة،  .2

وخاصةمعدلدورانالعمل،حیثیفترضأنیكونالأفرادالملتزمونأطولبقاءفي 
  .المنظمة،وأكثرعملانحوتحقیقأهدافها

إنمجالهقدجذبكلامنالمدیرینوعلماءالسلوكالإنساني؛نظرا  .3
  . لكونهسلوكامرغوبابهمنقبلالمنظمات

انه یمثلعنصراهامافیالربطبینالمنظمةوالأفرادالعاملینفیها،  .4
لاسیمافیالأوقاتالتیلاتستطیعالمنظماتأنتقدمالحوافزالملائمةلدفعهؤلاء 

 .الأفرادللعملوتحقیقمستویاتعالیةمنالأداء
یعتبر التزام الأفرادتجاهالمنظماتمؤشراأقوىمنالرضاالوظیفیلاستمراروبقاء  .5

 العاملینفیأماكنعملهم 
                                                        

أثر تفاعل المتغیرات التنظیمیة والفردیة مع الرضا الوظیفي على الانتماء التنظیمي بالتطبیق على المستشفیات "، عبد المحسن نعساني  . 1
م، ص 2001رسالة دكتوراه غیر منشورة، كلیة التجارة، جامعة عین شمس، القاهرة، جمهوریة مصر العربیة , "الجامعیة بالقاهرة الكبرى

154. 

 

التطابق
Identificatio

n  

 

  Loyaltyالولاء
الانهماك

Involveme
nt
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 )2(.یعتبرالتزامالأفرادتجاهمنظماتهمعاملاهامافیالتنبؤبفعالیةالمنظمة كما .6
 

  :أبعادا෋ෲلتزامالتنظيمي
تختلفصورالتزامالأفرادتجاهالمنظماتباختلافالقوةالباعثة والمحركةله وعلى 
،و رغم  واحداً مختلفةللالتزامالتنظیمیةولیسبعداً العمومتشیرالأدبیاتإلىأنهناكأبعاداً

  . ینفیهذاالمجالعلىتعددأبعادالالتزام،إلاأنهمیختلفونفیتحدیدهذه الأبعاداتفاقغالبیةالباحث
الذي اقترحه التن ومایو حیث ، Affective Commitmentبعدالالتزامالعاطفي:أولاً 

رأوأنالالتزامالعاطفي للفرد یتأثربدرجةإدراكهللخصائصالتي تمیزعملهمناستقلالیة، 
كمایتأثرهذاالجانبمنالالتزام . وتوجیههملهوأهمیة،ومهاراتمطلوبة،وقربالمشرفین

بدرجةإحساسالفردبأنالبیئةالتنظیمیةالتییعملبهاتسمحلهبالمشاركةالفعالةفیمجریات 
وأصحاب  .اتخاذالقراراتسواءمایتعلقمنهابالعملأومایخصه ؛أیهوالارتباطالمحدود

فة هذاالتوجههمالذینیعملونوفقتقییمذاتیللمتطلباتالتیتتطلبهاظروفالعملالمختل
ویرجعالالتزام . فیكونالارتباطبینالفردوالمنظمةوفقماتقدمهلهممنظماتهم 

  .العاطفیإلىالشعوربالانتماءوالالتصاقالنفسیبالمنظمة 
  

ویقصدبهإحساسالفرد ، Normative Commitmentبعدالالتزامالمعیاري: ثانیاً 
مایعززهذاالشعوردعمالمنظمة الجید لل عاملین بالالتزامبالبقاءفیالمنظمة،وغالباً

فیها،والسماحلهمبالمشاركةوالتفاعلالإیجابي،لیسفقطفي اجراءاتتنفیذالعمل ؛ 
ویعبرعنه  .بلبالمساهمةفیوضعالأهدافوالتخطیطورسمالسیاساتالعامةللمنظمة

وأصحابهذاالتوجههمالموظفونأصحابالضمیرالذینیعملون  .الارتباطالأخلاقیالسامي
  .وفقمقتضیاتالضمیروالمصلحةالعامة

ینبثق هذا البعد بان ما و . Continuance Commitmentالالتزامالمستمرعدب :ثالثا
یتحكمفیدرجةالتزامالفردتجاهالمنظمةالتییعملفیها هیالقیمة 

،مقابلماسیفقدهلوقرر المنظمةالاستثماریةالتیمنالممكنأنیحققهالواستمربالعملمع
التي أنهذاارتباطمصلحییقومبالدرجةالأولىعلىالمنفعةأیالالتحاقبجهاتأخرى

،فمادامتالمنظمةالتییعملفیهاتقدملهمنالمنافعالعوائدمایفوق المنظمةیحصلعلیهامن
،أماإذالاحتبالأفقأیعوائد بهامایمكنأنتقدمهالمنظماتالأخرىفیستمربالارتباط

                                                        
 .75م، ص2005، مبادئ السلوك التنظیمي، الدار الجامعیة، الإسكندریة، جمهوریة مصر العربیة الدین عبد الباقي صلاح.   2
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أفضلمنالتیتقدمهلهالمنظمةالتییعملفیهافإنهلنیترددبالانتقالإلىالوضعالآخر، 
  )1(. ونوأصحابالطموحاتالعالیةوأصحابهذاالارتباطهمالنفعیونالانتهازی

  :مفهوم الرضا الوظیفي. الرضا الوظيفي
ألوظیفي فیرى البعض إن الرضا عن  ءأورد الباحثون والمهتمون تعریفات عدیدة للرضا

درجه إشباع حاجات الفرد نتیجة للعمل، ویتحقق هذا الإشباع عاده عن (العمل هو 
عة العمل نفسه، الاعتراف بواسطة العمل، طبیعة الأشراف، طبیطریق الأجر، ظروف 

  )2().الأخرین
الوظیفي عن مشاعر السعادة الناتجة عن تصور الفرد تجاه الوظیفة،  ءكذلك یعبر الرضا

 رغبه الفرد في العمل وما یحیطإن هذه المشاعر تعطى للوظیفة قیمه مهمة، تتمثل في 
  .به

تباینا في اتجاهاتهم نحو أي القیم بما إن رغبات الأفراد مختلفة ومتباینة، لذا فان هنالك 
في . ذات أهمیه بالنسبة إلیهم،فالبعض یعطي قیمه علیا للأجور، قیاسا بالعوامل الأخرى

حین بعض الأفراد یعطى أهمیه اعلي للاستقرار ألوظیفي ولذلك فان الرضا الوظیفي هو 
  )3().تعبیر عن مدركات الأفراد للموقف الحالي مقارنه بالقیمة التفضیلیة(

تأسیساً لما ورد عالیه، فان الرضا الوظیفي یتكون من ثلاثة هي، القیم، والمدركات 
إن الرضا یحصل لدى الفرد عندما یدرك إن الوظیفة التي یؤدیها (وهذا یعنى . والأهمیة

  ) 4().تحقق القیم المهمة بالنسبة له
  

الشعور (ي هوهنالك تعریف آخر للرضا الوظیفي، حیث یقول البعض إن الرضا الوظیف
النفسي بالقناعة والارتیاح أو السعادة، لإشباع الحاجات والرغبات و التوقعات مع العمل 

  )1().نفسه ومحتوى بیئة العمل، ومع الثقة والولاء والانتماء للعمل
  

                                                        
 .56عبد المحسن نعساني، مرجع سابق، ص . 1

171، ص)2004الدار الجامعیة،: القاهرة(صلاح الدین محمد عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات، .   2 

  175، ص)2003دار وائل للنشر،:عمان(لبشریة مدخل إستراتیجي، سهیله محمد عباس، إدارة الموارد ا.  3
 172مرجع سابق، ص, صلاح الدین محمد عبد الباقي.  4

 172المرجع السابق ص.  1
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إن رضا الفرد عن عمله یتوقف علي المدى الذي یجد فیه منفذا مناسباً " سوبر"یري 
الشخصیة ، ویتوقف أیضاً علي موقعه العملي وطریقه الحیاة لقدراته ومیوله وسماته 

  .التي یستطیع بها أن یلعب الدور الذي یتمشى مع نموه وخبراته 
  

ان مفهوم الرضا الوظیفي یطلق علي مشاعر العاملین تجاه أعمالهم، " هیربت"یري 
  :)2(ویمكن تحدید تلك المشاعر من زاویتین

  .ما یوفره العمل في الواقع  . أ
 .نبغي أن یوفره العمل من وجهه نظرهمما ی  . ب

 

هو رد فعل تقویمي وانفعالي یقیس مدى حب أو كراهیة "للرضا الوظیفي تعریف آخر 
معین من  نوع"وتعریف آخر للرضا ألوظیفي یعتبر الرضا الوظیفي . )3(الشخص لوظیفته

  :)4(، وللرضا جانب خاص وجانب عامالاتجاهات خاص بالوظیفة
  

  :الجانب الخاص
 اتجاه الفرد نحو جوانب معینه من وظیفته مثل الاجر او فرص الترقیه،او"یقصد به 

، ویمكن للفرد ان یحب وظیفته ولاكن لا یحب ظروف ألعمل  أو الرئیس والزملاء
  .)5(رئیسه

  

  :الجانب العام
یقصد به الاتجاه العام للوظیفة ككل، وبجمیع جوانبها، فقد یعبر الشخص عن وظیفته 

أو قد یعبر العاملین عن رضائهم العام عن ) بصفه عامه أنا لا أحب وظیفتي(وبالقول 
  .وظائفهم ولكن لأسباب مختلفة

  

كذلك قد یكون الرضا إجمالیا، أي عن كافه أوجه العمل، وقد یكون رضا بجانب أو وجه 
واحد من أوجه العمل كالرضا عن الأجور، أو عن نوعیه الإشراف، بغض النظر عن 

  )facets of satisfaction  .)1خرى، و هذا یسمى بأوجه الرضاالجوانب الأ
                                                        

 172مرجع سابق، ص سهیلة محمد عباس،. 2

 74، ص)م 1992معهد الإدارة العامة،(اندرو دى سیزلاقى وآخرون، السلوك التنظیمي والأداء . 3

 82، ص)ده  خطاب و آخرون،العلوم ألسلوكیة ألقاهرة دار قباء للطباعة والنشر والتوزیع دتعائ.  4

 375مرجع سابق ، ص.  5

 175سهیلة محمد عباس، مرجع سابق، ص .1
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، الطریقة الأولي الطریقتین للقیاس الرضا الوظیفي یقوم الباحثون باختیار طریقه من
،  بینما الطریقة الثانیة تقیس رضا الخاص بجانب معین من الوظیفةتعتمد علي قیاس ال

 ).الإجمالي عن الوظیفة(الرضا العام 
  

نخلص إلى إن الرضا الوظیفي شعور واعتقاد داخلي بان عائد العمل أو  مما سبق
  .الوظیفة، یتفق یشبع حاجات العامل

بمعنى انه درجه الإشباع والسعادة التي یحصل علیها الفرد من وظیفته من ناحیة، 
مما یخلق  لدي الموظف شعورا عاما . وشعوره بالاحترام وتقدیر الذات من ناحیة أخرى

والرضا، والذي بدوره یعینه علي أداء الأعمال الموكلة إلیه بالصورة المطلوبة،  بالسعادة
رشادات الإدارة والمشرفین مما یؤدى بدوره إلي الوصول للأهداف  وتقبل توجیهات وإ

  .المخططة والأعمال المجدولة بشكل دقیق ومنظم
  

الرضا "وظیفي هو ونجد ابسط واشمل التعریفات للرضا الوظیفي وهو القائل إن الرضا ال
عن العمل، بیئته، الزملاء، الأجور والحوافز، نظام الإشراف، الأمان الوظیفي، العدل 

  .)1(والمساواة
  

  :أهميه الرضا الوظيفي
نلاحظ إن هنالك تعریفات عدیدة للإدارة عموما، وتعددت التعریفات والكتابات عن الإدارة 

دارة الموارد البشریة خصوصا   .عموما وإ
  

وتبعاً ذلك تعدد . نجد تبایناً في تعریفات الإدارة ووظائفها  ونظریاتها وأنماطهاحیث 
الأنماط القیادیة وتباینها، ولكن العامل الذي لا یمكن تجاهله هو الرضا الوظیفي، والذي 
وان لم یكن هو الهدف الرئیسي للمنظمات، ولكنه عامل مهم و جوهري لنجاح المنظمة 

  .ا ونوع أنشطتهامهمة كانت طبیعیة عمله
  

ان كان الرضا الوظیفي یتحقق لبعض العاملین نتیجة توفر الظروف الأساسیة للعمل 
فان هنالك فئة أخرى یتمتع أصحابها . مثل ألأجر والبیئة الصحیة، والحقوق الوظیفیة

                                                        
  .177المرجع السابق، ص.1
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بالطموح والثقة بالنفس إلي الدرجة التي تجعلهم یبحثون عن مزید من المسؤولیات 
  .والصلاحیات

  

ن من ینتمي لهذه ألفئة سوف یضطر في حاله عدم توفر ظروف تتفق مع طموحاته إ
. وهو ما یعرف بالانسحاب الوظیفي. وقدراته إلي البحث عن عمل آخر  في مكان آخر

وهذا تصرف متوقع وطبیعیي ولكن عندما ترتفع نسبه المغادرین فان هذا الوضع یطرح 
ل فیها هذا المنسحب، ونمط القیادة الذي علامات استفهام حول بیئة العمل التي یعم

تدار به ألمنظمة وأسلوب الحوافز، ونظم الترقیات، والاتصالات وغیر ذلك من الجوانب 
  .العملیة و الإداریة

  

إذا كان الرضا الوظیفي یرتبط  بعلاقة وثیقة بالإنتاجیة، فانه یتحقق عندما تتوفر في 
تقدیر السلیم في الأمور المادیة وغیر المادیة بیئة العمل مبادئ العدالة والمساواة، وال

أما إذا كانت المنظمة تدار بأسالیب غیر موضوعیه،وتسیطر علیها ). المعنویة(
المحسوبیة والمعاییر ألشخصیة والضوابط غیر المهنیة، فالنتیجة هي أما التأثیر السلبي 

 لي بیئة عمل أخرىإ) الانسحاب الوظیفي(علي الأداء والإنتاجیة، أو انسحاب الموظف 
  . )1(والفرص التي یحقق الموظف من خلالها ذاته و طموحاته  بحثا عن العدالة والتقدیر،

  

إن احد الأسباب التي تؤدى إلي مثل هذا الوضع هو وجود فجوه بین المسئول الأول 
وبین العاملین وهى فجوه قد یملؤها شخص واحد فقط، یستطیع بأسالیبه الخاصة أن 

  .مة وفقاً لمعاییره الخاصة دون اعتبار لآراء ومسئولیات الآخرین وحقوقهمیوجه المنظ
  

إن هذه الفجوة تعنى عدم وجود قنوات اتصال ما بین الرئیس والمرؤوس، وان قناة واحده 
فقط هي التي تمر بها كافه القرارات، ومقابلتها بالدهشة من جانب المرؤوسین  والحوار 

  .خلفها خلف أبواب مغلقه
  

إن مثل هذه البیئة هي بلا شك بیئة لا تحقق الرضا الوظیفي إلا لعدد محدود جدا من 
التي یضعها و ینفذها  شخص واحد، ) الخاصة(العاملین الذین تنطبق علیهم المعاییر

ن )المشاركة(علیه فان أمل تحقیق الرضا ألوظیفي هو أن یستمع القیادي للجمیع  ، وإ
                                                        

 .50،ص)2010-1998إدارة الإعلام الإلكتروني، الریاض، : مؤسسة الیمامة الصحفیة(مقالة منشورة، یوسف القبلان، 1
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الآراء التي لا تتفق مع آرائه، وان یجرى مقابلات مع یتقبل الآراء المختلفة، خاصة 
المغادرین للتعرف علي أسباب مغادرتهم، وان یحفز ویشجع الصامتین للحدیث 

إن موضوع . والمشاركة ، فضلا عن فتح قنوات للاتصال مع كافه المستویات الإداریة
لارتباطه الرضا الوظیفي من أكثر الموضوعات المطروقة في أدبیات ألإدارة ذلك 

ولكن العنصر المتفق علیه بإجماع . بالسلوك ألإنساني وهذا یعنى صعوبة في الممارسة
هو أهمیه عنصر الرضا الوظیفي في أي تنظیم أو مشروع وهى أهمیة ترتبط بالجمیع 
ولیس بشخص وأحد فالرضا الوظیفي هو مطلب ألجمیع أما إذا كان الرضا الوظیفي 

  .)1(ن العجیب أو الغریب مغادرة الجمیعیتحقق لشخص وأحد فانه لیس م
لذا وجب علي الإدارة دائما سعیها إلي التعرف علي حاجات العاملین ومحاوله تحقیق 
المناسب والكافي منها، وصولاً إلي الرضا الوظیفي الذي یساعد بدوره علي تحقیق 

والجدیة في  ألأهداف والفوز بولاء الأفراد، الأمر الذي یسهل من عملیه تحقیق الأهداف،
  .)2(تنفیذ الإجراءات الموضوعة من قبل الإدارة مما یحقق فاعلیه الكفاءة الإنتاجیة

  :قياس الرضا الوظيفي
بالرغم من أهمیه الرضا الوظیفي، إلا إن كثیر من المنظمات لم تستخدم أسالیب دقیقه 

عاده وتقتضى هذه الأسالیب . للتعرف علي مشاعر العاملین و رضاءهم تجاه العمل
یمكن حصر الأسالیب . علي مجرد سماع رأى الرؤساء في العمل عن مرؤوسیهم

  )1(:المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعین من المقاییس هما
  :النوع الأول

هي المقاییس ألموضوعیة حیث یمكن قیاس اتجاهات العاملین وأداءهم عن طریق 
الخدمة، ومعدل الحوادث في  معدل الغیاب، ومعدل ترك: استخدام أسالیب معینه مثل

  .العمل، فضلا عن الشكاوى، واهم معیار وهو معدل مستوى إنتاج العامل أو الموظف
  :النوع الثاني

هي المقاییس التي تعتمد علي جمع المعلومات من العاملین باستخدام وسائل محددة 
وظیفي مثل صحیفة الاستقصاء والتي تشتمل علي مجموعه من الأسئلة خاصة بالرضا ال

                                                        
  .51یوسف القبلان، المرجع السابق، ص1
 .177-176صلاح الدین محمد عبد الباقي، مرجع السابق، ص ص2
 .179المرجع السابق، ص1
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التي یجریها ) الشفهیة(أو استخدام  طریقه المقابلة الشخصیة ). استبیان__استبانه(
  .الباحثین مع العاملین في ألمنظمة  ولكل طریقه مزایاها وعیوبها، وظروف استخدامها

  

  محددات الرضا الوظيفي
  :العوامل المؤثرة علي الرضا الوظیفي

جه الرضا الوظیفي والتي لابد للإدارة من هنالك العدید من العوامل المؤثرة علي در 
  )6(:التركیز علیها لتحقیق الرضا الوظیفي للعاملین ومن أهم هذه العوامل ما یلى

  :الأجور و الرواتب .1
. من المعروف أهمیه الأجر كوسیلة أساسیة وهامه لإشباع الحاجات والرغبات       

سواء كانت مادیه أو اجتماعیه، ویعتبر الأجر مؤثر أساسي علي الرضا 
وقد أشارت الكثیر من الدراسات إلي وجود علاقة طردیه بین مستوى . الوظیفي

ارتفع رضاهم عن العمل،  الدخل والرضا عن ألعمل فكلما زاد مستوى دخل الافراد
ومن الجدیر ذكره إن هرزبرج . وبالتالي زیادة الإنتاجیة الربحیة والعكس صحیح

خالف هذا الرأي في نظریته عندما أكد إن الأجر هو من الحاجات الدنیا التي لا 
نما فقط تمنع حدوث عدم الرضا، وهذا الرأي علیه بعض  تؤدى إلي الرضا وإ

  :الملاحظات منها
الأفراد في درجه تفضیلهم للحاجات كما إن المجتمع یؤثر هو یختلف   . أ

الآخر علي حاجات الأفراد، وتبرز أهمیه الأجور في ظل النظام 
الرأسمالي بدرجه اكبر من الدول النامیة نظراً لأهمیة العوامل الاقتصادیة 

  .في حیاه الأفراد في النظام الرأسمالي
ة أخرى غیر الحاجات تعد الأجور أحدى المشبعات لحاجات مختلف  . ب

 .ألاقتصادیة كالحاجة إلي التمیز والتفوق والنجاح
  :محتوى العمل وتنوع المهام .2

مثل محتوي العمل، وما یتضمنه من مسئولیات وصلاحیات، ودرجه التنوع في        
المهام أهمیه للفرد، حیث یشعر الفرد بأهمیته عندما یمنح صلاحیات لانجاز 

  .رضاءه عن العمل وبذلك یرتفع مستوى.عمله

                                                        
 .176، ص)2003دار وائل للنشر،:عمان(سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي، 6
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إن هذه النتیجة متوافقة مع نظریه هرزبرج فیما یتعلق بالعوامل والدافعة        
  .وتطبیقاتها المتمثلة بإثراء الوظیفة

إن إناطة أعمال أو مهام تتناسب مع قدره أو : إمكانیة الفرد ومعرفته بالعمل .3
الذي یتحقق لهم  معرفه العاملین یؤدى إلي تدعیم أدائهم وهذا ینعكس علي الرضا

  .جراء ذلك
مكانیات ومعرفه  ولذلك فان تهیئه البرامج التدریبیة والتطویریة لرفع قدرات وإ
العاملین یساهم في شعورهم بأهمیتهم في المنظمة  ویترتب علي ذلك ارتفاع 

  .مستوى رضاهم
إن المنظمة التي تتیح لأفرادها فرص  :فرص التطور والترقي المتاحة للفرد .4

حیادیه وموضوعیه -وفقا للكفاءة تساهم في تحقیق الرضا الوظیفي، بمعنىالترقیة 
إذ إن إشباع الحاجات ). الوساطات(المنظمة وعدم التعامل بمنهج المحسوبیة 

  .ذو أهمیه للأفراد ذو الحاجات العلیا) التطور والنمو(العلیا
لقیادي توجد علاقة بین نمط القیادة ورضا العاملین، فالنمط ا :نمط ألقیادة  .5

الدیمقراطي یؤدى الي تنمیه المشاعر الإیجابیة نحو العمل والمنظمة لدى الأفراد 
العاملین، حیث یشعرون أنهم مركز اهتمام القائد، والعكس یكون في ظل الإدارة 
والقیادة الأوتوقراطیة، إذ إن هذا الأسلوب في القیادة یؤدى إلي تبلور مشاعر 

  . الاستیاء لدیهم
تؤثر ظروف العمل المادیة من تهویة، وأضاءه، ورطوبة، یة للعمل الظروف الماد .6

وضوضاء علي درجه تقبل العامل لبیئة العمل، وذلك فان الظروف البیئیة 
  .الجیدة، تؤدى إلي رضا الأفراد في بیئة العمل

بمعنى العوامل المادیة وآلیات أداء الأعمال وتقنیات الاتصال وغیره من معینات        
  .تؤثر و بشده علي رضا العامل ، وبالتالي الأداء الكفءالعمل، 

إن الفرد یقارن بین معدل عوائده المستلمة قیاساً  بمدخلاته :  عدالة ألعائد .7
مع معدل عوائد الأفراد العاملین ) الخ..مهارات، قابلیته، خیراته مستوى تعلیمه (

دل ما یستلمه معه قیاساً بمدخلاتهم، وان نقص معدل ما یستلمه الفرد عن مع
والذي قد یقود . غیره یشعره بعدم العدالة، وتكون النتیجة الاستیاء وعدم الرضا
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وذلك علي حسب طبیعة العامل و ). ترك العمل(بدوره إلي الانسحاب الوظیفي 
  .7خصائصه الفردیة

 

الاستقرار الوظیفي هو الإحساس بالرضا والأمان الوظیفي والذي یدفع الموظف إلى 
رادي، الاستقرار  البقاء والاستمرار في العمل لدى المؤسسة وهو اختیار طوعي وإ
الوظیفي هو ناتج لعدید من العوامل والإجراءات التي تتخذها المؤسسة بهدف الاستبقاء 

ء بها والذین هم السبب الجوهري في تحقیق أهدافها ومن على والاحتفاظ بالعاملین الأكفا
أهم هذه العوامل هو التعویض المادي في صوره العدیدة من رواتب ومكافآت وزیادات 
وخلافه والذي في مجمله یجب أن ینافس مستوى التعویض المادي السائد في المؤسسات 

والتطویر المهني التي تعمل في نفس مجال النشاط، أیضاً الحصول على التدریب 
  .المناسب وفق خطة منهجیة معتمدة

  

ویعني أیضاً أن المؤسسة تعتمد فیالمكافآت والترقیات فقط على مبدأ الكفاءة وعلى 
مقیاس عملي في تحدید مستوى الإنجاز للأهداف، ویعني أیضا بیئة عمل مناسبة 

سة أو خارجها ومحفّزةعلى الإبداع وكذلك عدم وجود ما یهدد الموظف من داخل المؤس
ینشر الإحساس لدیه باحتمال فقدانه لوظیفته في أي وقت لأسباب غیر عدم الكفاءة أو 

الاستقرار والأمان الوظیفي تعود فوائده على العاملین وعلى .عدم تحقیق الأهداف
المؤسسةفهو عنصر وعامل نجاح جوهري في أیة مؤسسة لأنه یخلق جو الولاءوالانتماء 

   ...لدى الموظف
  

  :෋ෲستقرار الوظيفي ا
یعرفه محمد علي بأنه ثبات العامل في عمله وعدم تنقله الي أي تنظیم اخر وهذا إذا 
كان التنظیم المنتمي الیه یشكل مستقبلا مهنیا له وفق عوامل مادیة ملموسة، واخرى 

ا وایضا یعرفه احمد عبد الواسع 8.اجتماعیة نفسیة متضافرة لتحقیق التكامل والاستقرار
ه إشعار العامل على الدوام بالأمن والحمایة في عمله والعمل على تحرر المعقول من بأن

كذلك الخوف ، مادامت الإجراءات التي اتخذت لتشغیله سلیمة وكان انتاجه لا یدعو للقلق

                                                        
 178سهیله محمد عباس، مرجع سابق، ص7

  34ماھر علیش ، مبادئ ادارة الموارد البشریة وكالة المطبوعات ، شارع فھد ، الكویت ص  محمد8
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یجب أن ینتهز المسؤولون الفرص في كل مناسبة لاشعار العامل بالأمن والراحة 
  9.فیزه وحریته وضمان امنهوالضمان الاستقرار عن طریق تح

  

هناك تعریف اخر اجرائي بانه تلك الحالة الشعوریة التي تطبع نفسیة الموظف والتي 
 . خلالها تستدل بمؤشرات واقعیة على مدى قوة العلاقة ما بین الموظف ومؤسسته

  

  مفهوم  ا෋ෲستقرار 
 وھو نفسي اجتماعي، ومنها ما ھلمفهوم الاستقرار في العمل عدة استعمالات فمنها ما 

صر على استقرار الفرد في اقتصادي، ومنها ما له صلة بالسیاسة أما في بحثنا فنقت
  .یعمل بهاالتي  المنظمة

و بقاء الموظف في خدمة المنظمة لمدة أطول عن ھفالاستقرار في العمل  ھناومن 
 طواعیة

 لهیعني مدى تمسك العامل بعمل، كما البدائ یهبة دون ترك المنظمة حین تتوفر لدورغ
  .ظل توفر بدائل أخري في

 

 تمام الكثیر من العلماء والباحثین وقد ربطوه بعواملھوكان الاستقرار الوظیفي محل ا
  .سواء كانت إجتماعیة، مادیة، أو نفسیة الرضا عن العمل،
 وعدمعمله ثبات العامل في : " فهوستقرار في العمل تعددت التعاریف وبتعدد معاني الا

نیا للعامل وفق ھذا إذا كان ذلك التنظیم یشكل مستقبلا مھالانتقال إلى تنظیم آخر، 
 (عوامل مادیةملموسة وأخرى اجتماعیة ونفسیة متداخلة لتحقیق التكامل والاستقرار

 والراحة وضمان الاستقرار ھإشعار العامل على الدوام بالأمن والوقایة في عمل: "نهكما أ
درجة ارتباط الأعضاء :(یزه وحریته وأمنه الصناعي وترقیته ویعرف بأنهعن طریق تحف

دراك ھدافھم لأھوتمثیل ھم بھبالتنظیم وتواجد  م لفرصھوإ
) مهنیاً لهمم تشكل مستقبلا ھم بأن عضویتھم أو مبلغ اعتقادھالتقدم المتاحة أمام

 توازن العوامل الداخلیة والخارجیة عند ھالتوازن، ویعني ب: "بمصطلحkanouعنهویعبر 
ر فإن مزاولة العمل یمكن القیام ذه الحالة من الإستقراھالإنسان، فإذا أمكن الوصول إلى 

  .11-1بها إلي 
  

 10مظاهر اෲ්ستقرار في العمل
  

                                                        
 ص . عبد الوھاب احمد عبد الواسع ، علم غدارة الافراد الریاض ب 9
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 الإنتاجیةأي مؤسسة واستمرارها في العملیةكما سبق وذكرنا في أكثر من موضع، نجاح 
اج ذو جودة مناسبة وقدرة ید عاملة كفؤة وكافیة ومستقرة، لضمان إنتیعتمد أساسا على 

 .عالیةإنتاجیة
نا یتبین أن استقرار الید العاملة أمر ضروري لآي منظمة من أجل الاستمرار ھمن 
 وعلى

ا الإطمئنان على الموارد البشریة للمنظمة من خلال مؤشرات مظاهر استقرارهم ھمسؤولی
  :من بینها الآتي التي

 :قلة الشكاوي  .أ 
تعتبر ظروف العمل غیر المناسبة وعلاقات العمل المتردیة بین المشرفین 
والأتباع من العواملالمولدة للشعور بالغبن والإحساس بالظلم، خاصة في ظل 

ذا یؤدي إلى كثرة ھعدم تساوي فرص الترقیة الحصول علىالمكافآت، كل 
  .یحدث الشكاوي كتعبیر تلقائي عن السخط وعدم الرضا عما

شعور شخصي حقیقي أو متصور من جانب الموظف بالغبن : "يھوالشكوى 
الشكاوي أولى المؤشرات التي تعبر عن الرغبة و الوظیفیة تهوباللاعدالة فیعلاقا

لدى العمال وجب  مهنیةي توحي بوجودمشاكل ومعاناة ھفي ترك المنظمة، و
 .تأثیرها علي العمال تها للتقلیل من حدةومعالجلها تمام بحھالمشرفین الإعلى

رار العمال في المنظمة، وكلما قل معدل الشكاوي عبر ذلك عن مدى استق
ناك استقرار ورضا عن ھنسبةالشكاوي بالمؤسسة دلیل على أن فانخفاض"

العمل، وعدم وجود ظلم في المصنعیشعر العامل بالعدالة وبالتالي ترتفع الروح 
  .لتحسین العملیةالإنتاجیةم ھالمعنویة عند العمال ویزید حماس

 :الراحة النفسیة والانسجام مع جماعة العمل  .ب 
الراحة النفسیة شعور داخلي ینتج عن الانسجام مع العالم الخارجي، وفي 

خصوصا من عدم تعرض العامل إلى عقوبات تأدیبیة،الشيء  ینتج المنظمة
 ھللعمل أكثر لإثبات قدرات ھأفراد المنظمة ویدفعقوةفیالشخصیةبینبهالذي یكس
 ، وعكس ذلك إذا تعرض العامل إلى عقوباتھوكفاءات

                                                                                                                                                                     
 36. القاھرة ص3منصور فھمي، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، دار الشعب، ط ، -10
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یه وتأنیب متواصل من طرف مسؤولیة، خصوصا إذا كانت ظالمة، تولد لد
 ھطریق تعطیل العمل بالتغیب أو التمارض، ویصل بفي الإنتقام عنالرغبة
  .في بعض الأحیانإلى التسبب في حوادث عملالحد 

النفسیة لدى العامل من خلال الشعور بالأمانمن المخاطر الراحة وتتحقق
المادیةمثلاستمرارالأجر والاطمئنان على الوظیفة،إضافة إلى العمل في مكان 

 والشعور بالعدالة في الترقیة نیة،المهآمنخال من مسبباتالأمراض
، مكانة لهوالحوافز والمكافآت، والإحساس بأن العمل یوفر والتكوین

 .جهاوخار مرموقةداخلالمنظمةاجتماعیة
 :قلة حوادث العمل  .ج 

م، وعلى النظام السائد في المنظمة ھم على مشرفیھاستیاء العمال وسخطإن 
م إلى القلق والیأس، والتعب ھالنفسیة للعمال، فیدفع سلباً علي الحالة ینعكس

في حوادث  یزید من احتمال وقوعهم م مماھالعضلي، والذي یقلل من تركیز
 .اھوبالمنظمة أضرارا كان بالإمكان تفادی بهم، تلحق مهنیة

نیة، یمكن للمسیر أن یطلع على مؤشرات ھوبتحدید أسباب الحوادث الم
ا القلق والیأس وعدم التركیز، ھاستقرار مواردهالبشریة، فإذا كانت الأسباب مرد

فذلك مؤشر على عدم الاستقرار عند عن أفراد كثیري الشكاوي،  وصادرة
ذا قلتالموظفی أن عماله أكثر ولاء  الإعتقادلدیھ  ذهالأسبابترسخدیھمثلن، وإ
  .للمنظمة

  :المواظبة علي العمل  .د 
ا ھإن انخفاض نسبة الغیاب عند العمال وعدم التأخر عن مواعید العمل، كل

، فالعامل المواظب على الحضور داخل المنظمةتدل علي الاستقرار  مؤشرات
لا یشعر بأي تذمر نحو ي عمله في المواعید المحددة لها، یعني أنه یعني إل

تظهر أهمیة الشعور بالأمان بعد إشباع . وأنه یري فیه مستقبلاً مهنیاً له ،عمله
 :وتتضمن الحاجة إلي الحاجة إلي الأمان ما یلي ،الحاجات الفسیلولوجیة

  .الحمایة من المخاطر المادیة  -
  الحمایة من المخاطر الصحیة  -
  الحمایة من التدهور الاقتصادي  -
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 .تجنب المخاطر غیر متوقعة  -
 : وهناك مظاهر لعدم الاستقرارتتمثل  في الاتي

 التغیب عن العمل  -
  دوران العمل  -
 الاضراب عن العمل  -
 التمارض  -
  كثرة الشكاوي  -

 :عوامل ا෋ෲستقرار في العمل
اكدت الدراسات التي اولت اهتماما بالعوامل المؤثرة في استقرار العامل في عمله على 
ظروف العمل داخل المؤسسة واعتبرتها عامل اساسي في استقرار العامل في المنظمة 

حیث اكدت على ضرورة تحسین ظروف العامل من اجل تحسین الإنتاج وهذه الظروف 
الاجور ، العلاقات الانسانیة اضافة الي عوامل الظروف الفیزیقیة ساعات العمل (هي 

اخرى لا تقل اهمیة عن ظروف العمل بأنواعها ونوجز فیما یلي العوامل المساعدة على 
 .11استقرار المنظمة 

  .استقرار المؤسسة وهو مرتبط بتحقیق اهدافها  -1
العامل ورب (والعقد دائما یقوم على التراضي بین طرفي العقد : عقد العمل  -2

  لفترة زمنیة محددة ) ل العم
اختیار المهنة یزید العامل من شعوره بالرضى والطمأنینة : الاختیار والتوجیه  -3

 التوجیه المهني . ، والسعي للإرتقاء فیها والتمسك بها 
مكافاءة العامل قیامهم بواجباتهم وتحملهم للمسؤولیة على اكمل وجه : الترقیة  -4

 وعلى استمرار في خدمة المنظمة وتشجیع الممتازین على مضاعفة الجهد 
المحافظة على   -ا: تطویر المؤسسة ومواردها البشریة عن طریق  : التكوین  -5

هدف التكوین هو  -الموجود وتطویره من خلال وضع مخططات التكوین  ب
 تطویر القدرات وهو وسیلة من وسائل التحسین المستمر 

یغیر الدافع الوحید لاستقرار الاجر رقم اهمیته لا: الاجر والحوافز المادیة   -6
 العامل في عمله 

                                                        
، مذكرة ) جامعة محمد خضیر بیسكارا ( وعلاقاتھا بالاستقرار الوظیفي دراسة میدانیة جامعة عمار ثلجي ،المدني حجاج القیم التنظیمیة 11

  36-32لنیل درجة الماجستیر في علم النفس ، ص 



- 43 - 
 

 توفیر وسائل الوقایة والامان  -7
العوامل الاجتماعیة  وتعد من الامور البارزة في خلق جو مناسب ومریح  -8

داخل المؤسسة وهذا عكس نظریة بعض المفكرین المتخصصین في شؤون 
  العمل الصناعي 

   :همية ا෋ෲستقرار في العملأ
، فهو یؤمن للعامل حیاته ومعاشه ویظهر فیه المصدر الوحید للدخلیعتبر العمل 

  . ته وقدراته ویثبت كفاءته المهنیةإمكانیا
 

، ت إیجابیة علیه وعلى المنظمة ككلوثبات العامل  في عمله واستقراره فیه انعكاسا
فالعامل المستقر في عمله متطبع بأنماط الجماعة ومتشبع بثقافة المنظمة عكس العامل 
كثیر التنقل الذي یبحثه دوما عن التكیف والتلاؤم مع السلوكیات الجدیدة لجماعة العمل 
المقبول منها والمرفوض وبالتالي قد یصعب علیه الاندماج مع هذا المجتمع الجدید في 

تكلفة ( فترة وجیزة بل یستدعي ذلك وقت طویل هو مضیعة للوقت والجهد وحتى المال 
  .لفرد فما بال اذا كان لعدة افرادهذا بالنسبة ل) الانتاج

  

ومن مزایا استقرار العامل إتقانه لعمله والتحكم في الیاته وبالتالي نقلل من عوامل التعب 
  . ونخفض من احتمالات التعب ونخفض من احتمالات الوقوع في حوادث العمل 
الهرم من كما للعامل المستقر في عمله حظوظا اكبر في التقدم المهني وبلوغ اعلى سلم 
كما أن .غیره من العمال بحكم إتقانه لعمله وتنامي بصیرته  واندماجه داخل المنظمة 

استقرار اعضاء  الجماعة في العمل یزید من تماسك وترابط اعضاءها فكلما دام انتماء 
افراد الجماعة للمنظمة  زادتها تماسكا ، والعكس صحیح فكلما ترك فرد من اعضائها 

اره وصفاته الجامعة مال تفككها ، لأن المغادر للجماعة حمل معه افكالمنظمة زاد احت
والانماط ما یعجل بتفكیك ، والوافد الجدید قد یحمل معه من الافكار لجماعة العمل

  .الجماعة
  

فاستقرارهم وتماسكهم . إن استمرار المنظمة ونجاحها من استقرار افرادها ونماء كفاءتهم 
وهویة واحدة ) الانتاج (ر تجمع افراده ثقافة وهدف واحد یجعل من المنظمة مجتمع صغی

هي المنظمة ، یأتونها صباحا للدفع بها من أجل الاستمرار ولا یتركونها مساءً ألا من 
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أجل العودة الیها في الصباح ، ویتحقق ذلك من خلال توفیر المنظمة لافرادها عوامل 
ن تكون المنظمة مصدر سعادة الشعور بالامان النفسي والجسدي  والمادي ، الي أ

  12لافرادها ومستقبلا مهنیا 
  

  
  

  المبحث الثالث
  نموذج الدراسة والفروض 

  

یتكون نموذج الدراسة من العناصر التي تكون متغیري ألدراسة عوامل البیئة الداخلیة 
  .للمنظمة والأداء الوظیفي للمنظمة

)8(شكل رقم   

 نموذج الدارسة 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

اعداد الباحث : المصدر   

                                                        
  93-92نفس المرجع السابق ص 12

 الاداء الوظیفي: 

 الالتزام التنظیمي  

 

 الرضاء الوظیفي  

 

 الإستقرار الوظیفي 

 

 عناصر البیئة الداخلیة

 الثقافة التنظیمیة  

 

 الھیكل التنظیمي  

 

 الموارد المتاحة  
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  : الفرضيات
الفرضیة الرئیسیة هناك علاقة بین البیئة الداخلیة والأداء الوظیفي وهي التي تتفرع منها 

  : العدید من الفرضیات نفصلها في الاتي
  :الاولى

  هناك علاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي  .1
 هناك علاقة بین الثقافة التنظیمیة والرضاء الوظیفي .2
 .تنظیمیة والاستقرار الوظیفيهناك علاقة بین الثقافة ال .3
 

  :الثانیة
  هناك علاقة بین الهیكل التنظیمي والالتزام التنظیمي .1
  هناك علاقة بین الهیكل التنظیمي والرضا الوظیفي .2
  . هناك علاقة بین الهیكل التنظیمي والاستقرار الوظیفي  .3
 

  :الثالثة
  هناك علاقة بین الموارد المتاحة للمنظمة والالتزام التنظیمي  .1
 هناك علاقة بین الموارد المتاحة للمنظمة والرضا الوظیفي .2
 .هناك علاقة بین الموارد المتاحة للمنظمة والاستقرار الوظیفي .3
 
  
  
  

  

  

  
  

  مبحث ا෉ෲولال
  

  منهجية الدراسة
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  : مقدمة
وكذلك قیاس متغیرات , یتناول هذا الفصل عرضا لمنهج ومجتمع العینة الدراسیة 

الاحصائیة التي استخدمت في النظریة و تحلیل الدراسة والنتائج الدراسة والمعالجات 
  .نموذج الدراسة وفرضیات الدراسة

  )9(شكل رقم 
  نموذج الدراسة والفروض

  

یتكون نموذج الدراسة من العناصر التي تكون متغیري ألدراسة عوامل البیئة الداخلیة 
  .للمنظمة والأداء الوظیفي للمنظمة

  

  
  
 

 

 

 

 
 

  اعداد الباحث: المصدر 
  : اسلوب الدراسة

لیس اعتمدت الدراسة علي المنهج الوصفي التحلیلي وتبرز أهمیته في البحوث العلمیة 
في مجرد انة یصف الاشیاء الظاهرة هو اسلوب فعال في جمیع البیانات والمعلومات 

). زغلول(وبیان الفرق والإمكانیات التي تساعد في تطویر الوضع الي ما هو افضل 
ویهدف المنهج الوصفي الي وصف طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة المتمثلة في 

  .كمتغیر تابع ) والأداء ( كمتغیر مستقل) البیئة الداخلیة(
  

  :مصادر جمع معلومات الدراسة
استخدم الباحث في هذه الدراسة العدید من المصادر التي دعمت هذه الدراسة هادفة لي 

  .تحقیق اهدافها

 

عناصر البیئة 
  الداخلیة

 

o الثقافة التنظیمیة  
 

o الھیكل التنظیمي  
 

o الموارد المتاحة  

  
 

  الاداء الوظیفي

o الالتزام التنظیمي 
o الرضاء الوظیفي 

  
o الاستقرارالوظفي 
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  : المصادرالثانویة
  الكتب والمراجع والدوریات والمجلات العلمیة المحلیة والأجنبیة  .1
  الدراسات والبحوث السابقة والتي لها علاقة بموضوع الدراسة  .2
 الانترنت  .3

 :المصادر الأولیة
وتنقسم الاستمارة الي قسمین ) استمارة الاستبیان (استخدم الباحث طریقة قوائم الاقصاء

شمل اسئلة تتعلق القسم الاول فیه اسئلة شخصیة عن المستجیبین، اما القسم الثاني فی
 .ةبإبعاد الدراس

  :مجتمع الدراسة
یقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكلیة من العناصر التي یسعى الباحث أن یعمم علیها 

ویتكون مجتمع الدراسة هذه من موظفي . نتائج الدراسة ذات العلاقة بالمشكلة المدروسة 
  . ، بنك فیصل الأسلامي السوداني، بنك النیلبنك البركة الاسلامي السوداني

  :الدراسةاداة 
زمة عن لااداة البحث عبارة عن الوسیلة التي یستخدمها الباحث في جمع المعلومات ال

الظاهرة موضوع الدراسة ویوجد العدید من الادوات المستخدمة في مجال البحث العلمي 
وقد اعتمد الباحث علي الاستبیان . للحصول علي المعلومات والبیانات اللازمة للدراسة

  جمع المعلومات من عینات الدراسة كأداة رئیسیة ل
  : عينة الدراسة

والتي تنعدم اوجه إحصاءاتها الدقیقة لمجتمع البیئة ولذا فقد تم استخدام  العینة الملائمة
أن أي عینة )  Here 2010(حیث وضح . أسلوب العینة الملائمة لموضوع البحث

  تتكون من أكثر من مائة فهي تعتبر عینة ملائمة وتؤدي ألي بیانات دقیقة 
  :الاستبانة

لتحدید البنود التي سوف تستخدم لقیاس المتغیرات في الاستبانة المصممة اعتمدت 
الدراسة على عدد من المقاییس والتي تم استخدامها مسبقا من قبل باحثین قدموا بحوث 

  ومنشورات 
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. ودوریات علمیة محكمة وفیما یلي المقاییس التي تم استخدامها لقیاس كل متغیر 
اضافة لذلك تم استخدام مقیاس لیكارت الخماسي لقیاسه درجة الاستجابة لكل بند في 

  : الاستبانة حیث تم اعطاء وزن لكل درجة اتفاق على النحو التالي
  

  )3(جدول رقم 
  اخلیةالدراسات السابقة عن البیئة الد

  
  لا اوافق بشدة  لا اوفق  محاید  اوافق  اوفق بشدة  الاستجابة
  5  4  3  2  1  الدرجة

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المبحث الثاني
  

  إجراءا الدراسة
  : قياس المتغيرات

یحتوي هذا الجزء على قیاس المتغیرات  ویعتمد على الاستبانة كأداء لجمع البیانات 
  :وتتكون الاستبانة من قسمین
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الجنس، العمر الدرجة : الاول یتعلق بالأسئلة المتعلقة بالبیانات الشخصیة مثلالقسم 
  .الوظیفیة المؤهل العلمي

القسم الثاني یتعلق بقیاس متغیرات الدراسة وقد تم قیاس هذه المتغیرات باستخدام  
  .كما في الجدول السابق.مقیاس لیكارت الخماسي 

  

    : اختبار ثبات وصدق اداة الدراسة
  :شمولیة البناء الداخلي

  الدراسات السابقة عن البیئة الداخلیةلتحقیق هذا المفهوم قام الدارس بأخذ 
كما مذكور  ولقیاس صدق الاداة المستخدمة تم تحكیمها على العدید من المحكمین

  : بالجدول التالي
  
  

  )4(جدول رقم 
  العنوان  الاسماء  م
  والتنكنلوجیاجامعة السودان للعلوم   صدیق بلل: دكتور  1
  جامعةالسودانللعلوموالتنكنلوجیا  عبد السلام ادم: الاستاذ  2
  جامعة نیالا كلیة التجارة   ابوبكر محمد احمد:الاستاذ  3
  جامعةالسودانللعلوموالتنكنلوجیا  عیسى بدويعادل :مساعدالاستاذ  4

  

  

  :ثبات ا෋ෲداء
كرر البحث في ظروف یشیر الي قدرة الاستبیان في الحصول على نفس النتائج لو 

كذلك , )اي عدم تناقضه(او على نفس العینة ) الاستبیان(مشابهة باستخدام نفس الاداء 
وبذلك یتأكد لنا , تشیر الي دقة المقیاس وثبات الاداء نتائجه الي مدى خلوه من الاخطاء

  .13)2006سیكاران(تماسك وثبات نتائجه عند قیاس مختلف العناصر الموجودة به 
  :ب ا෋ෲحصائية المستخدمة في هذه الدارسةا෋ෲسالي

                                                        
 76ص .  2006 اوماسیكارن،طرقالبحثفیالادارةتعریبدارالمریخللنشرالریاض13
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تم ادخال البیانات باستخدام الحاسوب وتمت معالجة البیانات احصائیا باستخدام برنامج 
ومن ثم المعالجة الاحصائیة من  spss21الحزمة الاحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

  : الاسالیب الاحصائیة  المستخدمة
  

  icsDescriptive statist:ا෋ෲحصاء الوصفي
ویهدف الي ادماج وتلخیص البیانات الرقمیة بغیة  تحویلها من مجرد كم من الارقام  

الي شكل أو صورة اخرى یمكن فهمها واستیعابها بمجرد النظر  ومن اغلب الاسالیب 
المستخدمة مقاییس النزعة المركزیة، مقاییس التشتت ومقاییس الارتباط والانحدار 

ى نوعیة البیانات ومستوى القیاس سواء كان اسمیا أو ویتوقف استخدام ایا منها عل
النسب , التكرارات(واستخدمت في هذه الدارسة ,وصفیا أو ترتیبیا أو فئویا أو نسبة

وذلك لمعرفة تكرارات بنود الدارسة، ) المئویة، الوسط الحسابي، الانحراف المعیاري
  . ووصف الحقائق الدیمغرافیة لعینة الدراسة

  

  :ا෋ෲحصاء التحليلياساليب 
تم استخدم اسالیب الاحصاء التحلیلي في هذه الدراسة لقیاس اعتمادیة الاداء وجودة 
توافق المتغیرات ونموذج الدراسة واختبار الفرضیات حیث یستخدم معامل الارتباط 

  .لكرونباخ الفا لقیاس مصداقیة الاداء المستخدم في الدراسة
  

  :اسلوب التحليل العاملي
هذه الدراسة اسلوب التحلیل العاملي المتمثل في طریقة المكونات الاساسیة تستخدم 

حیث تجرى تغییرات في النموذج . للوصول الي جودة تحقیق المتغیرات ونموذج الدراسة
  .وبالتالي تجرى تعدیلات في الفرضیات بناء على نتائج التحلیل العاملي

  :معامل ا෋ෲرتباط بيرسون
الاحصاء بین الارتباط او معامل الارتباط قوة العلاقة واتجاه في نظریة الاحتمالیة و  

العلاقة الخطیة بین متغیرات عشوائیة اما استخدام المصطلح في المفهوم العام فیعبر 
عن أي علاقة ولیس بالضرورة أن تكون خطیة هناك عدة عوامل تستخدم في عدة 

 Pearson(ن و روسعزم بی-افضلها ما یعرف باسم معامل ارتباط جداء. حالات 

product – moment correlationcoefficient | ( والذي یحصل علیه بقسمة
التغایر لمتحولین  على جداء انحرافهما المعیاري، قد تم وضعها للمرة الاولى من قبل 
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فرانسیسي جالتون ، استخدم لقیاس درجة الارتباط بین المتغیرات والتي تعكس مدى 
  من جهة اخرى) المستقل(من جهة وبین بنود  المتغیر الواحد الارتباط بین المتغیرات 

  

  :ا෋ෲنحدار البسيط
  العلاقة بین متغیرات الدراسة 

  : ا෋ෲنحدار المتعدد
من الأسالیب الاحصائیة المتقدمة و التي تضمن دقة الاستدلال من اجل تحسین نتائج 

یة بین الظواهر البحث عن طریق الاستخدام الامثل للبیانات في ایجاد علاقات سبب
موضوع البحث و الانحدار الخطي المتعدد هو عبارة عن ایجاد معادلة ریاضیة تعبر 
عن العلاقة بین  متغیرین وتستعمل لتقدیر قیم سابقة وللتنبؤ بقیم مستقبلیة تستخدم 

البیئة الداخلیة والاداء لقیاس العلاقة بین متغیرین فاكثر لذلك تم استخدامه لقیاس توسط 
  .في الوظی

  

  :ا෋ෲنحراف المعياري
هو الجذر التربیعي للتباین ومن الملاحظ أن التباین یقاس بالوحدات المریعة ولیس  

بوحدات المتغیر والانحراف المعیار یقاس بنفس وحدات المتغیر بحل ظاهرة الدارسة، 
الانحراف المعیاري هو افضل مقاییس التشتت اشهرها استخداما بالرغم من صعوبة 

ه حال كبر حجم العینة ولكن الحاسب الآلي سهل هذه  الصعوبة استخدم الصیغ حسابات
  .للمجتمع   oللعینة أو  Sالریاضیة السابقة لحساب الانحراف المعیاري سواء 

  

  :الوسيط
یعرف الوسیط على انه القیمة التي تتوسط مجموعة من  القیم اذا رتبت ترتیبا تصاعدیا  

  .أو تنازلیا
  

  :الخ෋ෳصة
اشار هذا الفصل عرضا لمنهج ومجتمع عینة الدراسة، وكذلك قیاس متغیرات الدارسة 

لاداء الوظیفیللعاملین و التابع ا عناصر البیئة الداخلیة للأبعاد المختلفة المستقل 
التي تم استخدامها والاداة  والمعالجات الاحصائیة التي استخدمت في تحلیل النتائج 

  . و النتائج لتحلیلویشیر الفصل الرابع الي ا
  

  المبحث ا෉ෲول
  تحليل البيانات والنتائج
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 المقدمة
یحتوي هذا الفصل على تحلیل البیانات المتعلقة بمعدل الاستبانة والبیانات الشخصیة 
للافراد الذین اجرى علیهم البحث لمتغیرات الدراسة بالاضافة إلي درجة اعتمادیة 

غیرات والمتوسطات والانحراف المعیاري لمت ،ات الدراسة بجانب الاحصاء الوصفيمتغیر 
  .الدراسة ثم تحلیل الفرضیات

 
 

 نسبة إستجابة عينة الدراسة:
 جدول رقم (5)

 

 م البیان العدد النسبة المئویة
100%  1 الاستمارات الموزعة 120 

82.4%  2 الاستمارات التي جمعت  102 

.06%  3 الغیر صالحة للتحلیل 2 
17%  4 الاستمارات غیر المستردة  18 

 

)المصدر اعداد الباحث من واقع الدراسة المیدانیة (  

  
الجدول اعلاه یوضح نسبة الاستجابة لعینة الدراسة من حیث عدد الاستمارات التي 

استبیان علي موظفین البنوك التجاریة  120وزعت على المستجیبین تم توزیع عد 
استمارة ، بنك البركة الاسلامي عدد  40الاسلامي عدد بنك فیصل (السودانیة التالیة 

استمارة صالحة  100وتم الاستجابة لعدد ) استمارة  40استمارة بنك النیل عدد  40
  .استمارة لم تملئ بیاناتها  18للتحلیل ،استمارتان غیر صالحة للتحلیل ، وعدد 

 

 

 

 

  

  :تحليل البيانات الشخصية 

 جدول رقم (6)
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   العدد  النسبة

 إناث 31 31%
  النوع

 ذكور 69 69%

 المجموع  100 100%

41% 41 20- 30 

 العمر
23% 23 31-40 

11% 11 41-50 

 50اكثر من  25 25%

 المجموع    100%

 ثانوي 36 36%
المؤھل 
 العلمي

 جامعي 58 58%

 فوق الجامعي 6 6%

  المجموع   100 100%
24% 24 5  

  الخبرة
26% 26 6- 10  
30% 30 11- 15  
  فاكثر 16 20 20%

  المجموع    100 100%

  مدیر عام 11 11%
الدرجة 
  الوظیفیة

  مدیر ادارة 1 1%
  رئیس قسم 39 39%  

  موظف 49 49%
  المجموع   100 100%

 

.م 2015اعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة : المصدر   
  
  :خصائص الديمغرافية لعينة الدراسةال

  :النوعحسب 
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ان نسبة ویلاحظ . السابق یوضح توزیع مفردات العینة حسب النوع ) 6(رقم  ولالجد
وهي نسبة اقل %) 31(بینما نسبة الإناث تمثل . من عینة الدراسة%) 69(ذكور تمثل ال

  من الذكور 
  :حسب العمر

ویلاحظ . السابق یوضح توزیع مفردات العینة حسب العمر ) 6(من خلال الجدول رقم 
شكلت  40-31وان من عمر %) 41(بنسبة  30-20الغالبیة تنحصر اعمارهم ما بین 

وهي اقل %) 11(شكلت نسبة  50 -41وهي اقل من سابقتها وان عمر %) 23(نسبة 
تعتبر  وهي%) 25(شكل نسبة  50نسبة بین النسب العمریة للعینة وعمر اكثر من 

بذا نجد ان البنوك التجاریة لدیها كوادر شابة وعدد جید . الثانیة من حیث العددالنسبة 
  .من الخبرات مما یشكل مستقبلا ممتاز في التخطیط الاستراتیجي

  :حسب المؤهل العلمي
یلاحظ من . یوضح توزیعات مفردات العینة حسب المؤهل العلمي ) 6(الجدول رقم 

من العینة تلیها نسبة الثانیون بنسبة %) 58(یمثلون اكبر نسبة الجدول ان الجامعین 
  %) .6(ومن ثم نسبة الدراسة فوق الجامعیة %) 36(

  :حسب الخبرة العملیة
یلاحظ من الجدول . یوضح توزیعات  مفردات العینة حسب الخبرة ) 6(من الجدول رقم 

العینة بالبنوك التجاریة بنسبة سنة هم النسبة الاكبر من  15-11ان الذین بلغت خبرتهم 
سنوات بنسبة   5وتلیها %) 26(سنوات بنسبة  10-6والتي تلیها بین %) 30( 
یلاحظ ان نسب سنوات الخبرة متقاربة مما %) 20(بنسبة  16ثم اكثر من %) 24(

  .یؤدي الي انسجام وتجانس بین الافراد في البنوك التجاریة 
  :حسب الدرجة الوظیفیة

ویلاحظ . العینة حسب الدراجات الوظیفیة ح توزیعات مفردات الیوض) 6(الجدول رقم 
%) 49(من الجدول ان درجة موظف تمثل النسبة الاعلى بین الدرجات الوظیفیة بنسبة 

ثم درجة مدیر %) 11(ودرجة مدیر عام بنسبة %) 39(وتلیها درجة رئیس قسم بنسبة 
  %) .1(ادارة بنسبة 

  
  :التحليل العامل
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الحوجة لإجراء  عملیة التحلیل العاملي لاستبانةالدراسة لإختبار الاختلافات بین تاتي 
العبارات التي تقیس كل متغیر من متغیرات الدراسة ، حیث تقوم عملیة التحلیل العاملي 
بتوزیع عبارات الإستبانة على متغیرات معیاریة یتم فرضها وتوزع علیها العبارات التي 

تم إستخدام حزمة برنامج .ب إنحرافها عن الوسط الحسابي تقیس كل متغیر على حس
التحلیل الاحصائي في إجراء عملیة التحلیل العاملي لمتغیرات الدراسة حیث تم إعطاء 
كل عبارة من العبارات التي أستخدمت لقیاس كل متغیر في الاستبانة، وفیما یلي نتائج 

   . عملیة التتحلیل العاملي لمتغیرات الداسة
  )7(رقم جدول 

  2العامل   1العامل المتغیرات

 الموارد المتاحة  

 155. 835. المؤسسةتواكبالتطوروالتكنلوجیاالمناسبةلتحقیقأھدافھا

 116. 820. تتبنىالمؤسسةتحسینقدراتالعاملینعلىالتفاعلمعالمتطلباتالمتغیرةللعملاء

 207. 811. لمؤسسةعلىرفعكفأةالقدراتالمھنیةللعاملینتعملا

 الھیكل التنظیمي  

 846. 087. ھناكتوافقللتوظیفمعطبیعةالھیكلالتنظیمیبالمؤسسة

 767. 198. تتناسبمؤھلاتالعاملینبالمؤسسةمعطبیعةمھامھموواجباتوظائفھم

 732. 167. یتمیزالھیكلالتنظیمیبالمؤسسةبالمرونة

 67.044 %المفسرمجموعنسبةالتباین

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  .740 

Bartlett's Test of Sphericity  160.980 

  

  )2015( المصدرإعدادالباحثاتمنبیاناتالدراسةالمیدانیة

حیث ان قیم الاشتراكات  عمود)2(من الجداول اعلاه یتبین ان المصفوفة جاءت في 
)   0.60(تزید عن   KMO قیمة)  0.50(والتشبعات اكبر من ) 0.50(تزید عن 

تم إجراء عملیة التحلیل العاملي . ر الكامنة اكبر من الواحد ذللمتغیرین وقیمة الج
 0.50لعبارات المتغیرات المستقلة مع بعضها البعض وتم استخدام نقطة حذف بمقدار 

 )المستقل( التحلیلالعاملىلمكوناتابعادالبیئة الداخلیة
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لمتغیرات التي یوجد بها تقاطع وقد نتج عنه حذف عدد من البنود كما تم حذف ا
  .الخاصة بكل متغیر

  )8(جدول رقم

  2العامل   1العامل المتغیرات

 الرضا الوظیفي  

 -031.- 820. المسئولیاتوالواجباتالتیأقومبھاتقعضمنمؤھلیالعلمي

 201. 740. فیتوزیعالحوافزالممنوحةلكممنقبلمنشأتكمھناكعدالة

 236. 729. فرصةالترقیةفیالمؤسسةتعتمدعلىأسسواضحة

 الالتزام التنظیمي   

 877. 049. أعملبروحالفریقالواحدمعزملائي

 844. 194. أشعربثقةعالیةمنالاحتراممنقبلرئیسیبالعمل

 524. 522. اللوائحالمنظمةللعملداخلالمؤسسةواضحة

  65.268 %مجموعنسبةالتباینالمفسر

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy  .758  

Bartlett's Test of Sphericity  144.130  

 )2015( المصدرإعدادالباحثمنبیاناتالدراسةالمیدانیة

حیث ان قیم الاشتراكات  عمود)2(من الجداول اعلاه یتبین ان المصفوفة جاءت في 
)   0.60(تزید عن   KMO قیمة)  0.50(والتشبعات اكبر من ) 0.50(تزید عن 

تم إجراء عملیة التحلیل العاملي . للمتغیرین وقیمة الجزر الكامنة اكبر من الواحد 
 0.50مع بعضها البعض وتم استخدام نقطة حذف بمقدار  تابعةلعبارات المتغیرات ال

متغیرات التي یوجد بها تقاطع وقد نتج عنه حذف عدد من البنود كما تم حذف ال
  .الخاصة بكل متغیر

  

  

  

  

 )التابع( التحلیلالعاملىلمكوناتابعادالاداء الوظیفي
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  :ا෋ෲعتمادية 

للتأكد من درجة الاعتمادیة تم اختبار أسئلة الاستبانة بالاعتماد على مقیاس الاعتمادیة  
كان بدرجة عالیة من ) كرونباخ ألفا( لاعتمادیة ان معاملا دناهحیث یوضح الجدول ا

الاعتمادیة حیث بلغ معامل الاعتمادیة بالنسبة للعبارات المكونة لمتغیرات المستقل  
الرضاء )التابع ( ، اما مكونات )0.71( الهیكل التنظیمي,) 0.79( الموارد المتاحة

  ) .0.71(الالتزام التنظیمياما ) 0.70( الوظیفي
  

  )8(جدول رقم 
  :ا෋ෲعتمادية

  Cronbach’s alpha  عدد العبارات  المتغیرات  

  

  مستقل

  0.79  3  الموارد المتاحة

  0.71  3  الهیكل التنظیمي

 0.70  3  الرضا الوظیفي  تابع

  0.71  3  الالتزام التنظیمي  تابع

  

  )9(جدول رقم 
  المتوسطاتوا෋ෲنحرافاتالمعياريةلمتغيراتالدراسة

 الحسابیةولاانحرافاتالمعیاریةلمتغیراتالدراسةالجدولادناهیبینالمتوسطات
  الانحراف المعیاري  الوسط الحسابي  نوع المتغیر  اسم المتغیر

 69. 4.06  مستقل المواردالمتاحة

 75. 3.60  مستقل الھیكلالتنظیمي

 75. 3.66  تابع الرضاالوظیفي

 64. 4.10  تابع الالتزامالتنظیمي

  )2015( الدراسةالمیدانیةالمصدرإعدادالباحثینمنبیانات

الجدول اعلاه یبین المتوسطات والانحرافات المعیاریة لكل متغیرات الدراسة فنجد ان 
الانحراف المعیاري لجمیع المتغیرات  اقل من الواحد وهذا ان هنالك تجانس بین اجابات 
افرا د العینة عن جمیع عبارات المتغیرات ، كما یتضح لنا ان االمتوسط لجمیع 
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حیث إتضح من الجدول أن الوسط ). 3(المتغیرات اقل من الوسط  الفرضي وهو 
 الهیكل التنظیميأما , ) 69.(والانحراف المعیاري ) 4.06( الموارد المتاحةالحسابى 

كان  الرضاء الوظیفيأما , ) 0.75(عیارى والانحراف الم) 3.60(كان الوسط الحسابى 
، اما الالتزام التنظیمي كان الوسط )0.75(والانحراف المعیارى ) 3.66(الوسط الحسابى 

  ).0.64(والانحراف المعیارى ) 4.10(الحسابى 
  

  )10(شكل رقم 
  نموذج الدراسة المعدل

 
 البیئة الداخلیةالأداء الوظیفي

 

 

    

  

  

  :فرضيات الدراسة
  

  :الفرضیة الرئیسیة
  .هناك علاقة إیجابیة بین البیئة الداخلیة والاداء الوظیفي

  

  :الفرضیات الفرعیة
  الموارد المتاحة تؤثر إیجابا على الرضاء الوظیفي
  الموارد المتاحة تؤثر إیجابا على الالتزام التنظیمي

یجاباعلىالهیكل التنظیمی   الرضاء الوظیفي تؤثرإ
  الهیكل التنظیمي یؤثر إیجابا على الالتزام التنظیمي

  

تم إستخدام التحلیل بین متغیرات الدراسة بهدف التعرف على :الارتباطات بین المتغیرات
العلاقة الارتباطیة بین المتغیرات المستقلة والمتغیرات التابعة، فكلما كانت درجة الارتباط 
قریبة من الواحد صحیح فإن ذلك یعنى أن الارتباط قویا بین المتغیرات وكلما قلة درجة 

ت العلاقة بین المتغیرات وقد تكون العلاقة الارتباط من الواحد الصحیح كلما ضعف
طردیة أو عكسیة، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعیفة إذاكانت قیمة معامل الارتباط أقل 

  المواردالمتاحة

 الھیكلالتنظیمي

  الرضاءالوظیفي

 التنظیميالالتزام
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أما إذا كانت )  0.70 – 0.30(ویمكن إعتبارها متوسطة إذا تراوحت بین )  0.30(من 
  قیمة 

  
  

ومن خلال الجدول نجد . راتتعتبر العلاقة قویة بین المتغی) 0.70(الارتباط أكثر من 
  . أن العلاقة

  
اجرى تحلیل الارتباط على بیانات الدراسة المیدانیة للوقوف على الصورة المبدئیة 

كما موضح فى الجدول أدناه حیث نجد أن , للارتباطات بین متغیرات الدراسة
الهیكل وبعد , . )371(**الموارد المتاحةیرتبط  ایجابي معنوى مع بعد  الهیكلالتنظیمي

. 277(** الالتزام التنظیميمع بعد  ضعیفیرتبط إرتباط  التنظیمي
أما بعد , .)508(**الرضاء الوظیفيوبعدالهیكلالتنظیمییرتبطإرتباطایجابیمعنوىمعبعد,)

وبعد , ) **584.( الالتزام التنظیميمع بعد  ایجابیمعنوىیرتبط ارتباط  الموارد المتاحة
وبعد , .) 373(** الرضاء الوظیفيمع بعد  ایجابیمعنوىیرتبط إرتباط  الموارد المتاحة

  ..) 449(**الرضاء الوظیفيمع بعد  ایجابیمعنوىیرتبط إرتباط  الالتزام التنظیمي
  

  )10(جدول رقم 
 

 المتغیرات الھیكلالتنظیمي المواردالمتاحة الالتزامالتنظیمي الرضاءالوظیفي

الھیكل  1   
 التنظیمي

الموارد  .371** 1  
 المتاحة

الالتزام  **277. **584. 1 
 التنظیمي

الرضاء  **508. **373. **449. 1
 الوظیفي
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  )2015( منبیاناتالدراسةالمیدانیةثاتالمصدرإعدادالباح

  

  : (Beta coefficient)ا෋ෲلتزام التنظيمو البيئة الداخليةا෋ෲنحدار لمكونات 
لقد تم استخدام اختبار تحلیل الانحدار المتعدد والذي یهدف الى التعرف على تأثیر  

لمعرفة التغیر  (Beta) تم الاعتماد على  معامل. الالتزام التنظیميعلى  البیئة الداخلیة
، ي وحدة واحدة من المتغیر المستقلالمتوقع في المتغیر التابع بسبب التغیر الحاصل ف

للتعرف على قدرة النموذج على تفسیر العلاقة بین المتغیرات   (R²)علىكما تم الاعتماد 
لتعرف على معنویة نموذج  F ، بالاضافة إلى استخدام اختبارلتابعالمستقلة والمتغیر ا

للحكم على مدى معنویة التأثیر،  0.05وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة .الانحدار 
تسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد حیث تم مقارنة مستوى المعنویة المح

التأثیرات ذات دلالة احصائیة اذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من 
والعكس صحیح ومن خلال تحلیل الانحدار تم التوصل ) 0.05(مستوى الدلالة المعتمدة 

بلغت بیتا , )0.02(ومستوى المعنویة  )0.558( الهیكل التنظیميللمتغیر  تابی ةالى قیم
  ).0.435(ومستوى المعنویة ) 0.069(الموارد المتاحة

  :ا෋ෲنحدار المتعدد ෋ෲبعاد البيئة الداخلية و ا෋ෲلتزام التنظيمي 
  )11( جدول رقم

 یر المستقلغالمت الالتزام التنظیمي

 558.*** الھیكل التنظیمي

 069. الموارد المتاحة

R² .345 

Adjusted R² .332 

∆ R² .345 

F change 25.580 

عدادالباحثاتمنبیاناتالدراسةالمیدانیة   )2015( المصدرإ

  :ا෋ෲولىإختبار  الفرضية 
 )12(جدول رقم 

 حالة الاثبات جزئیادعمت  البیئة الداخلیةالالتزام التنظیميهناك علاقة إیجابیة بین  

 دعمت  الهیكل التنظیمیالالتزام التنظیميبین  تأثیرهنالك علاقة  
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 لمتدعم الموارد المتاحةوالالتزام التنظیميبین  تأثیرهنالك علاقة  

عدادالباحثاتمنبیاناتالدراسةالمیدانیة   )2015( المصدرإ

  : (Beta coefficient)   ا෋ෲلتزام التنظيميو البيئة الداخليةا෋ෲنحدار لمكونات 
لقد تم استخدام اختبار تحلیل الانحدار المتعدد والذي یهدف الى التعرف على تأثیر  

لمعرفة التغیر  (Beta) تم الاعتماد على  معامل.   الالتزام التنظیميعلى  البیئة الداخلیة
المتوقع في المتغیر التابع بسبب التغیر الحاصل في وحدة واحدة من المتغیر المستقل ، 

للتعرف على قدرة النموذج على تفسیر العلاقة بین المتغیرات   (R²)اد علىكما تم الاعتم
لتعرف على معنویة نموذج  F المستقلة والمتغیر التابع، بالاضافة إلى استخدام اختبار

للحكم على مدى معنویة التأثیر،  0.05وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة .الانحدار 
لمحتسب مع قیمة مستوى الدلالة المعتمد، وتعد حیث تم مقارنة مستوى المعنویة ا

التأثیرات ذات دلالة احصائیة اذا كانت قیمة مستوى الدلالة المحتسب أصغر من 
والعكس صحیح ومن خلال تحلیل الانحدار تم التوصل ) 0.05(مستوى الدلالة المعتمدة 

بلغت بیتا , )0.02(ومستوى المعنویة  )0.214( الهیكل التنظیميا للمتغیر تالى قیم بی
 ).0.000(ومستوى المعنویة ) 0.428(الموارد المتاحة

  :ا෋ෲنحدار المتعدد ෋ෲبعاد البيئة الداخلية و ا෋ෲلتزام التنظيمي 
  :الثانيةإختبار  الفرضية 

  )12( جدول رقم
 الالتزام التنظیمي یر المستقلغالمت

 214.** الھیكل التنظیمي

 .428*** الموارد المتاحة

R² .297 

Adjusted R² .283 

∆ R² .297 

F change 20.516 

عدادالباحثاتمنبیاناتالدراسةالمیدانیة   )2015( المصدرإ

 )13(جدول رقم 
 حالة الاثبات جزئیادعمت  البیئة الداخلیةالرضاء الوظیفيهناك علاقة إیجابیة بین  

 دعمت  الهیكل التنظیمي والرضاء الوظیفيبین  تأثیرهنالك علاقة  
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 دعمت الموارد المتاحةوالرضاء الوظیفيبین  تأثیرهنالك علاقة  
تالدراسةالمیدانیة نا یا باحثاتمنب عدادال   )2015( المصدرإ

  النتائج والتوصيات
  المقدمة 

لسابقة من حیث یحتوي هذا الجزء على نتائج الدراسة ثم مناقشة الدراسة مع الدراسة ا
دراسة ثم مقترحات لبحوث القصور في ال ، ثم نتائج الدراسة واوجهالاختلاف والاتفاق

  وملخص للدراسة . مستقبلیة

  :الدراسة  نتائج 

تالدراسةالمیدانیة نا یا باحثاتمنب عدادال   )2015( المصدرإ

  :مناقشة النتائج 
مجموعة كبیرة اخضعت بیانات الاستبیان للتحلیل العاملي بغرض فهم الاختلافات بین 

حیث ان التحلیل العاملي یستعمل متغیرات معیاریة لتوزع علیها . من متغیرات الدراسة
عن الوسط الحسابي وتكون العلاقات بین المتغیرات  االمتغیرات بحسب انحرافاتهبنود 

  14)(.داخل العامل الواحد اقوى من العلاقة مع المتغیرات في العوامل الاخرى 
تمإجراءعملیةالتحلیلالعاملیلعباراتالمتغیراتالمستقلةمعبعضهاالبعضوتماستخدامنقطةحذفبمقدا

 موت. متغیرجدبهاتقاطعوقدنتجعنهحذفعددمنالبنودالخاصةبكلكماتمحذفالمتغیراتالتییو  0.50ر
عد في المتغیر المستقل  ُ   )افة التنظیمیةالثق(حذف الب

                                                        
  )142(مرجع سابق ص .حاتم  یوسف القراي 14

 حالةالاثبات  بیان تأثیر العلاقة بین المتغیرات  م

1 

  ھناكعلاقةإیجابیةبینالبیئةالداخلیةالالتزامالتنظیمیدعمتجزئیا

 دعمت ھنالكعلاقةتأثیربینالھیكلالتنظیمیالالتزامالتنظیمي

  دعمت  المتاحةوالالتزامالتنظیميھنالكعلاقةتأثیربینالموارد

2 

  ھناكعلاقةإیجابیةبینالبیئةالداخلیةالرضاءالوظیفیدعمتجزئیا

 دعمت ھنالكعلاقةتأثیربینالھیكلالتنظیمیوالرضاءالوظیفي

 دعمت  ھنالكعلاقةتأثیربینالمواردالمتاحةوالرضاءالوظیفي

  *  عدالالتزامالتنظیميضعیفمعبُ ارتباطعدالھیكلالتنظیمییرتبطوبُ 
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وتم اجراء نفس العملیة على العبارات للمتغیر التابع ونتج عنه حذف عدد من البنود 
عد المتغیر التابع    ) .الاستقرار الوظیفي( ایضا وتم حذف بُ

  
  
  
  

  النتائج
  

من خلال التحلیل للدراسة المیدانیة تبین ان المؤسسات المصرفیة التجاریة السودانیة 
  :تتمیز بالاتيالمعنیة بموضوع الدراسة 

  .تواكب التكنلوجیا المتطورة في العمل  .1
 تتبنىتحسینقدراتالعاملینعلىالتفاعلمعالمتطلباتالمتغیرةللعملاء .2

 هم  القدراتالمهنیةلكفاءةتعملالمؤسسةعلىرفع .3

ان الهیاكل التنظیمیة لهذه المؤسسات تمتاز بالمرونة وتوافق في الوظائف مع و  .4
 مؤهلات العاملین 

للعاملین وفرصةالترقیةالممنوحةللعاملین،  هناكعدالةفیتوزیعالحوافز .5
 .فیالمؤسسةتعتمدعلىأسسواضحة

 

  :الیه المؤسسات المصرفیة التجاریةما تفتقر 
 ء زملاالعملبروحالفریقالواحدمعال .1

 بالعملؤساءر لعالیةمنالاحتراممنقبلاالشعور بالثقةال عدم .2

 احیانا تكون غیر واضحة اللوائحالمنظمةللعملداخلالمؤسسة .3

  المسئولیاتوالواجباتاحیاناتكونكثیرةعلىالعاملینممایشكلعبءعلیهم .4
  

  
  
  
  
  
  



- 64 - 
 

  
  

  التوصيات 
  

  :التوصل الیها یوصي الباحث بالآتيمن خلال ما النتائج التي تم  .1
السودانیة التجاریة التي اجریت علیها الدراسة الاهتمام والتركیز على المصارف  .2

على جانب العاملین لتحسین الاداء خصوصا في جانب المشاركة في 
 .بین الزملاء والرؤساء في العمل  تالمسؤولیا

على هذه المؤسسات توضیح لوائح العمل بعدة طرق من خلال مسودة او  .3
 صورة متواصلة النشرات الاعلانیة والتذكیر بها ب

الزیادة في تدریب العاملین لتحسین قدراتهم على التفاعل مع متطلبات العمل  .4
 الیومیة 

 .الاهتمام بتوافق وظائف العاملین حسب مؤهلاتهم العلمیة وخبراتهم العملیة  .5

 توزیع المهام بین بین العملین والتنسیق في ما بینهم  .6

لهم سواء عاملین جدد في دواخ تدریبهم على العمل الجماعي وغرس روح الفریق .7
 .او القدامى

  :توصیات ببحوث مستقبلیة

 دراسة اثر الثقافة التنظیمیة على الاستقرار الوظیفي  .1

 )مهارا وقدرات العاملین ( اجراء نفس الدراسة بإضافة متغیر وسیط  .2

 اجراء ها في مؤسسات عامة أياجراء الدراسة على مؤسسات خدمیة  .3

 .لیة  على الالتزام التنظیمي دراسة اثر البیئة الداخ .4

  :جوانب القصور في الدراسة
 تمت هذه الدراسة بوجود متغیرین مستقل وتابع دون وجود متغیر وسیط او معدل  .1

محدودیة عدد المؤسسات التي اجریت علیه الدراسة یجب ان تكون عینة الدراسة  .2
 شاملة كل المؤسسات المصرفیة التجاریة

معینة ولایة الخرطوم ولم تشمل كل ولایة السودان اقتصرت الدراسة على منطقة  .3
 .لمعرفة التباین الاقلیمي في راي المبحوثیین 

  .ولم تأخذ كل ابعاد المتغیر المستقل البیئة الداخلیة بل اخذ متغیرین فقط  .4
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نبذة عن البنوك التجارية السودانية التي كانت موضوع الدراسة 
  الميدانية 

  

  :ا෋ෲس෋ෳمي لبنك فيص .1
  :النشاة والتاسیبس

م وفي 1977تم انشاء بنك فیصل الاسلامي السوداني بموجب الامر المؤقت في عام 
نفس العام اجتمع ستة وثمانون من الؤسسین السودانیین والسعودین وبعض مواطني 

مصدق الدول الاسلامیة الاخرى ووافقوا على فكرة التأسیس واكتتبو نصف راس المال ال
م ، براسمال 1978باشر البنك اعماله فعلیا اعتبارا من مایو  .والمصرح به انذاك

  .ملیون جنیه سوداني 435ل المدفوع المصرح به ملیار جنیه سوداني وراسما
  :ك عومل النجاح الاساسیة في الاتيحدد البن

 .استخدام نظم وتقنیات حدیثة تحقق كفایة وكفاءة الاداء ضبطا وسرعة  .1

 اختیار عاملین مؤهلین واعتماد خارطة لترقیتهم علما ومهارة واستقرارا ولاء  .2

 استقطاب الموارد وراس المال والودائع .3

تطویر وتنویع صیغ الخدمة المصرفیة والامتیاز فیها والتدقیق في تنفیذ الشرعیة  .4
. 

تنفیذ سیاسة إیتمانیة نشطة تستوعب متطلبات العملاء وتجذب عملاء جدد وتعید  .5
 لسابقین ا

  بناء علاقات خارجیة منشرة ومتطورة  .6
  :المساهمات الرأسمالیة داخل السودن

  شرة التامین الاسلامیة المحدودة 

  الشركة الاسلامیة للتجارة والخدمات المحدودة 

  شركة الفیصل للمعاملات المالیة المحدودة 
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  عطبلرة  –شركة مطاحن الغلال المحدودة 

  شركة الخدمات المصرفیة الالكترونیة 

  شركة الانظمة المالیة المصرفیة المحدودة  
  :المساهمات المالیة خارج السودان

  ینك فیصل الاسلامي الفمصري 

  المجموعة الاستشاریة الاسلامیة سویسرا 

  
  :الرؤیا

یلتزم الجودة والسمات في اعماله، إسعاد  ،مصرف اسلامي الوجهة، سوداني السمات
  .العملاء، وثقة الموردین، وتنمیة للمجتمع، وعنایة بالعاملین، وتعظیما لحقوق المساهمین

  : الرسالة
مصرف یزاوج وجهته الاسلامیة وسماته السودانیة ، ویستهدف بالتطویر والامتیاز 

شرعیة معاصرة وعلاقات ، منجات مصرفیة فاءة والافضل مركزا مالیا وسلیماوبالك
خارجیة متنامیة ونظم وتقنیات مستحدثة یقوم علیها العاملون فریقا محرضا خلف ملتلزما 

لیسعد المتعاملون والمالكون . امانة مدربا ومهارةً مؤهلا معرفة، یلتزم الشفافیة منهجا 
  .والمجتمع 

  : القیم العشرة
 الشرعیة في المعاملات  .1

 الریادة  .2

 التمیز .3

 المهنیة  .4

 العمل بروح الفریق  .5

 التحسین المستمر .6

 الشفافیة في المعاملات والعلاقات  .7

 .إسعاد المتعاملین  .8

 التعاون مع الشركاء  .9

 الشراكة مع المجتمع  .10
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  :فروع البنك
یمتلك بنك فیصل الاسلامي مجموعة من الفروع المتمیزة والتي اختیر لها مناطق 

كما انه قد . الخدمات لعملاء البنك الكرامفضل جغرافیة وفق دراسات علمیة بحیث نقدم ا
  تم تأسیس وتهیئة هذه الفروع ممایجعلها مهیئة لتقدیم خدمة متمیزة لعمیل البنك 

  : خدمات یقدمها البنك
 التمویل العقاري  –حسابات الافراد  –التمویل الاصغر  –تمویل السیارات 

 

  

  
 ا෋ෲس෋ෳمي السودانيبنك البركة  .2

، المقر 14/03/1984وتم افتتاحه في  26/02/1984السودان في تأسس بنك البركة 
وهو مسجل لدى مسجل عام . السودان –شارع القصر، الخرطوم  –الرئیسي برج البركة 

ومرخص له من قبل بنك السودان المركزي للقیام  2732/الشركات بالسودان بالنمرة ش
 .ة الاسلامیةبكافة الاعمال المصرفیة والاستثماریة وفق احكام الشریع

  

) مائتان ملیون دولار أمریكي(ملیون دولار أمریكي  200یبلغ رأسمال البنك المصدق به 
ستمائه الف إثنان واربعون ملیون و (ر أمریكي ملیون دولا 42.6والمدفوع بالكامل منه 

مساهمون و %  75.7  البركة المصرفیة بنسبة و تساهم فیة مجموعة) دولار أمریكي
  %. 24.3 بنسبةسودانیون 

  

مجموعة البركة المصرفیة هي شركة مساهمة  هو أحد وحدات بنك البركة السودان
بحرینیة مرخصة كمصرف جملة إسلامي من مصرف البحرین المركزي، ومدرجة في 

وتعتبر البركة من رواد العمل المصرفي الإسلامي . بورصتي البحرین و ناسداك دبي
تها المصرفیة الممیزة إلي حوالي ملیار شخص في على مستوى العالم حیث تقدم خدما

+ BBالدول التي تعمل فیها، وقد حصلت المجموعة على تصنیف ائتماني بدرجة 
من قبل مؤسسة ستاندرد أند ) للالتزامات قصیرة الأجل( B) /للالتزامات طویلة الأجل(

یة وفقاً لأحكام وتقدم بنوك البركة منتجاتها وخدماتها المصرفیة والمال. بورز العالمیة
، والتجارة، والاستثمار مجالات مصرفیة التجزئة ومبادئ الشریعة الإسلامیة السمحاء في
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ملیار  1.5بالإضافة إلى خدمات الخزینة، هذا ویبلغ رأس المال المصرح به للمجموعة 
  . ملیار دولار أمریكي 2دولار أمریكي، كما یبلغ مجموع الحقوق نحو 

  

جغرافیاّ واسعاً ممثلاً في وحدات مصرفیة تابعة ومكاتب تمثیل في وللمجموعة انتشاراّ 
الأردن، تونس، السودان، : كل من فرع في 485خمسة عشر دولة، حیث تدیر أكثر من 

، العراق تركیا، البحرین، مصر، الجزائر، باكستان، جنوب أفریقیا، لبنان، سوریــة
  .تمثیل في كل من اندونیسیا و لیبیاوالمملكة العربیة السعودیة، بالإضافة إلى مكتبي 

  

بنك البركة السودان منذ إنطلاقه ظل یتبوأ مركز الریادة في مجال تطویر العمل 
المصرفي المالي والإسلامي فى السودان وهو رائد الخدمات المصرفیة الالكترونیة و 

لممغنطة هندسة التغییر المصرفي، اول من ادخل نظام التوقیعات الالكترونیة والشیكات ا
وربط فروع البنك مع بعضها البعض، یعد اول من عمل بنظام الصراف الشامل في 

فرعاً  26 ینتشر بنك البركة جغرافیاً لیغطى العدید من مدن السودان من خلال. السودان
منها ثلاث فروع انشئت من اجل تلبیة متطلبات شرائح محددة فى المجتمع مثل فرع 

طلبات اصحاب الحرف، فرع المغتربین؛ من اجل تلبیة الحرفیین؛ من اجل تلبیة مت
هو اول فرع خاص بالنساء فى عاملین بالخارج و فرع الزهراء؛ و متطلبات السودانیین ال

لیات مع التوزیع المتمیز لفروعه داخل السودان بالاضافة الى ادارة فعالة للعم. السودان
ع للتفرغ لخدمات العملاء للفرو  ذلك لاتاحة الفرصةالمركزیة بالمركز الرئیسي و 

   .الاستجابة لتطلعاتهمو 
 رؤیتنا 

نظام یكافئ على : نحن نؤمن بأن المجتمع یحتاج الى نظام مالي عادل و منصف"
  ".الجهد المبذول و یساهم في تنمیة المجتمع

 رسالتنا 

نهدف الى تلبیة الاحتیاجات المالیة لكافة المجتمعات حول العالم من خلال ممارسة "
أعمالنا على أسس من الأخلاق المستمدة من الشریعة السمحاء، و تطبیق أفضل 
المعاییر المهنیة بما یمكننا من تحقیق مبدأ المشاركة فى المكاسب المحققة مع شركائنا 

  ".فى النجاح من عملاء و موظفین و مساهمین
  

  بنك النيل للتجارة والتنمية .3
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لخدمة أهداف  1982باشر نشاطه في العام )سابقاً بنك التنمیة التعاوني الإسلامي (هو 
أدرك ت في السودان في منتصف السبعینات، حینما، والتي بدأالحركة التعاونیة

ادیة والتجاریة للحركة الاقتصادیون السودانیون الحاجة إلى بنك یدعم الأنشطة الاقتص
لخدمة ) نیل حالیاً بنك ال(، بناءً علیه أسس بنك التنمیة التعاوني الإسلامي التعاونیة

، ودعم التعاونیة لتوفیر السلع التجاریةأهداف الحركة التعاونیة بهدف تمویل الجمعیات 
مشروعات التمویل الأصغر التي یرعاها الإتحاد التعاوني بهدف دعم الصناعات 
الصغیرة والأسر المنتجة مما یزید من القیمة المضافة لمساهمة هذه القطاعات في 

  .ادي وزیادة الإنتاج والادخارالنشاط الاقتص

، والخدمات في أواخر رات المتسارعة في قطاعات الزراعة، الصناعةونظراً للتطو 
الثمانینات ومطلع التسعینات ، تحولت رؤیة وأهداف بنك النیل لتكون أكثر تركیزاً على 
عملیة التنمیة، وذلك استناداً على ما حققه في مجال الصناعة المصرفیة من حیث 

ومنذ ذلك الوقت زاد نشاط وحصة . لودائع ، شبكة الفروع المحلیة وعدد العملاءا
مصرفنا في السوق المصرفي بشكل كبیر جداً نظراً لمساهمته في عملیة تنمیة المجتمع 
والاقتصاد ، حیث یعد أحد أكبر ثلاثة بنوك في السودان من حیث الانتشار الجغرافي 

  .ووسط وغرب السودان فرعاً محلیاً في شمال وشرق32عبر 
  

قاعدة توسعت   م1998مؤخراً بعد التوسع في التنقیب عن اكتشاف البترول في عام 
، وذلك لتمویلنا مشروعات البنیة التحتیة من طرق نشاطات مصرفنا في الاقتصاد

والآن یصنف بنك النیل بأنه الأكبر مساهمة في . سور، ماء، كهرباء، تعلیم و صحةوج
  .التحتیة الأساسیةمشروعات البنیة 

  

مواصلة في روح الإبداع والابتكار توسع البنك في مجال الخدمات الالكترونیة مع 
الاستمرار في المساهمة الفاعلة في تنمیة المجتمع والاقتصاد وذلك من خلال التمویل 

سنة الأخیرة یصنف من الشركات  26في المجالات التنمویة المختلفة وعلى مدار الـ 
  .تمویل التنمیة  الرائدة في

  

مع تطویر منتجاتنا وخدماتنا بتناسق قاعدة عملائنا العریضة المتنوعة تملي علینا
من  الالكترونیة التي تتیح لعملائناالقاعدة مثل إدخال الخدمات المصرفیة   متطلبات

دارتها في أي زمان ومكان  الوصول لحساباتهم   .ل تحقیق أهدافهم المالیةمن اج  وإ
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دارات بنك النیل بأن یكون مصرفهم هو الأكثر تقدماً في السودان  لقد إلتزم مدراء وإ
وسوف . خلال السنوات المقبلة مسترشدین بآراء مجلـس إدارة البنك و الخطة الإستراتیجیة

یتحقق ذلك بتقدیم خدمات عالیة الجودة لعملائنا وفقاً لاحتیاجاتهم وبتكلفة معقولة مع 
والعمل علي تحقیق أفضل النتائج لاقتصادنا الوطني وفقا  تحقیق عائد أعلى لمساهمینا

  .المالیة وبنك السودان المركزي  للوائح وموجهات وزارة
  

فلسفة الإدارة تتمثل في استمراریة التحسن مع الأخذ في الاعتبار جمیع جوانب البیئة 
نما ت   المصرفیة في السودان والتي شمل إضفاء لا تقتصر على البنیة والنظم والعملیات وإ

الطابع المؤسسي على توجیه العملاء ، وجودة وكفاءة النظام ، و الشفافیة والبنیة 
السلیمة لكافة مستویات الإدارة مما سیخلق مناخ وبیئة صحیة ملائمة للعمل لموظفینا 

  .وعملائنا معاً 
   

یة تقدیم الخدمات والمنتجات المصرف  أهدافنا الرئیسیة هي أن نكون الجهة القویة في
فیة لجمیع العملاء المستهدفین من خلال نوعیة الخدمات والموظفین الأكفاء وبتقنیة مصر 

  .ى أفضل المواقع في المدى الطویل، مما یؤدي للحصول علحدیثة تحقیقاً لنتائج ممتازة
  

، والتي یسیة والنسب المالیةخلال مسیرتنا نحن ملتزمون بتحسین كل مؤشرات الأداء الرئ
  :بسهولة و ذلك من خلالكن تحقیقها یم
  .التنوع في مصادر الدخل أو الإیرادات .1
  .زیادة إنتاجیة الموظفین .2
  .إثراء المعرفة لموظفینا بالتدریب المستمر والتكنولوجیا الحدیثة .3
  .توفیر خدمات عالیة الجودة لعملائنا بتكلفة معقولة .4
  .دعم وتمكین موظفینا من المشاركة في صنع القرار .5
، والهیكل التنظیمي وتوجیه البنك لتحقیـق والسیاسات، العملیاتمراجعة النظم  .6

   النجاحات والإنجازات
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الأهداف الآنیة المستقبلیة لبنك النیل لیست منصبة على مصلحة المساهمین وحدهم 
مصرفنا من أجل النمو والتقدم في   في المقام الأول القیمة التي یضیفها   ولكنها تتضمن

  .المجتمع بأسره الاقتصاد الوطني وعلى
  

  أن التفاني التام  ، حیث أننا نعتقدأحد أهدافنا الرئیسیة  لبشریة هيتنمیة الموارد ا
والالتزام الكامل من موظفینا هو أحد السبل لتحقیق أهدافنا بالمعنى الحقیقي وهو قیمة 

وبالتالي نحن ملتزمون بإثراء موظفینا . مضافة لاقتصادنا الوطني وللمجتمع ككل
من أجل تحقیق مستوى عال من الكفاءة التشغیلیة والأداء   بمعارف وتكنولوجیا متقدمة

  .الممتاز الذي یتجاوز توقعات عملائنا
  

م، بتقدیم هویته التجاریة الجدیدة كوعد  2013، في عام بنك النیل للتجارة والتنمیة  قام
حوث مكثفة لإیجاد وقد أتى هذا بعد اربعة سنوات كاملة من إجراء ب. جدید لعملائه

لقد علمنا أنك تتطلع إلى . السبل التي تمكننا من تلبیة احتیاجاتك على أفضل وجه
كما . ، وأكثر من خدمات مصرفیةتمتاز بالیسر والسهولة والشفافیةخدمات مصرفیة 

، ویعمل على نجاحك ویعدّه جزءاً من نجاحه   .طلبت مصرفاً یقف إلى جانبك دوماً
دك بحلول مصرفیة فریدةكما أنك تطلعت إلى م وهو قبل كل شيء یلتزم . صرف یزوّ

وبدورنا، جعلنا من تطلعاتك أساساً لخدمات . بأحكام ومبادئ الشریعة الإسلامیة الغراء
  .خدمات مصرفیة واكثر... خدمات مصرفیة تلیق بك... مصرفیة نقدمها لك

  

ة بمعانیها في كافة الكبیر ... لقد عملنا بجد لتطبیق تلك المبادئ البسیطة بطبیعتها
فقدمنا عدداً كبیراً من العروض والتحسینات، إضافة إلى تسهیل العدید من . أعمالنا

الإجراءات، بدءاً من عملیات فتح الحسابات الجدیدة في شكل جدید كلیا ووصولاً إلى 
  . الحلول التمویلیة

  

، 32كما قمنا بالاقتراب منك أكثر عبر توسیع شبكة فروعنا إلى  وأجهزة الصراف  فرعاً
،كما أطلقنا خدمتنا الإلكترونیة الجدیدة بواجهتها  36الآلي التابعة لنا حتى  صرافاً

، بغایة  واستعمالاتها العصریة، وهي الطریقة الأمثل لإجراء معاملاتك المصرفیة إلكترونیاً
، ولك. السهولة والراحة ن وقد قمنا أیضاً بإطلاق خدمات ومنتجات ومبادرات جدیدة كلیاً

ومع هویتنا التجاریة .وهي بالطبع رضا عملائنا... دون أن نغیر ما یتصدر أولویاتنا
  .)مصرفك وأكثر( :نقدم رسالتنا الإعلانیة الجدیدةالجدیدة، 
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  :نحن نعمل جاهدین على تقدیم خدمات مصرفیة یتجلى فیها
     الالتزام بأحكام ومبادئ الشریعة الإسلامیة والسیر على هدیها .1
  والسهولةالیسر  .2
  العمل من أجل المنفعة المشتركة .3
  الشفافیة ومساعدتك على اختیار القرارات التمویلیة الصائبة .4
  كرم الضیافة والسماحة .5

  

  .)المعنى الحقیقي لهویتنا التجاریة( شعارنا الجدید
  . هویتنا التجاریة الجدیدة أكثر من مجرد إطلالة عصریة

نقدم لكم باقة واسعة من المنتجات والخدمات ، ضافة إلى مبادرات عدیدة أطلقناهافبالإ
  .الرائعة والجدیدة

باللغتین العربیة والإنجلیزیة ) AlNile Bank) (بنك النیل(تمثل الهویة الجدیدة للبنك 
إضافة هامة في تاریخ البنك حیث استخدمنا في شعار بنك النیل ثلاثة درجات مختلفة 

اف دائریة لیعطى سمة شبابیة عصریة من الالوان بالاضافة الى استعمال خط ذو حو 
  .لتكون اقرب للعمیل

، اما الدائرة فتمثل العمل المتواصل یجعل الاسم واضحا ومرئیااستخدام الخط العریض 
بالانجلیزیة فیمثل أول ) N(، اما حرف ال لمنقطع للبنك نحو رؤیة افضل دوماغیر ا

تمثل شكل تدفق النیل  ، وهي ایضاة نیل وهي اسم النیل بالانجلیزیةحرف فى كلم
الهلال او القمر في .بفروعه التى تصب في دائرة الابدیة وایضا اتخذت لون النیل لها

اخر الشهر یعكس الخلفیة الاسلامیة للبنك ویؤكد التزام البنك بالشریعة الاسلامیة، 
 د كل شعوب العالم علىإضافة الى ذلك یعتبر القمر إلهام في البریق والجمال الأخاذ عن

  .مر العصور
 الرؤیة

قلیمیا لمساهمینا وعملائنا  أن نكون النموذج الأفضل للمصرف الإسلامي محلیا وإ
  .الحالیین والمرتقبین ولعاملینا مع التزامنا بمسئولیاتنا الاجتماعیة 

  الرسالة 
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القیام بدور رائد في الصناعة المصرفیة لتحقیق الغایات الكلیة لمصرفنا ولأصحاب 
العلاقة ، والسعي للحصول على مستویات متقدمة من الرضا بابتكار المصالح ذوي 

  .وسائل مصرفیة متجددة وحلول مهنیة راقیة ومتمیزة 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  المراجع العربية
  :الكتب 

  م2012 احمدعبدالرحمنادریس،ادارةالاعمالالدولیة،جامعةالملكفهد .1
  .م2005 احمدبحالوادارةالمواردالبشریةالدارالجامعیةسنة .2
المجذوبناصرمفتاحمنصور،دورالمشاركةالمعرفیةوتمكینالعاملینفیالاداءألوظیفیرسالةم .3

 .2006اجستیرفیادارةاعمال،جامعةالسودان
 اوماسیكارن،طرقالبحثفیالادارةتعریبدارالمریخللنشرالریاض .4
  ).م 1992معهدالإدارةالعامة،( اندرودىسیزلاقىوآخرون،السلوكالتنظیمیوالأداء .5
مستوىالانتماءالمهنیوالرضاالوظیفیوالعلاقةبینهمالدىاعضاءالانتصارمحمدطهسلامه، .6

م2003هیئةالتدریسیةفیالفلسطینیة،رسالةماجستیرغیرمنشورة،جامعةالنجاح،فلسطین
. 

 عبدالمحسننعساني، .7
أثرتفاعلالمتغیراتالتنظیمیةوالفردیةمعالرضاالوظیفیعلىالانتماءالتنظیمیبالتطبیقعلىالمس"

, "الكبرىتشفیاتالجامعیةبالقاهرة
 رسالةدكتوراهغیرمنشورة،كلیةالتجارة،جامعةعینشمس،القاهرة،جمهوریةمصرالعربیة

  .م2001
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:  علیمحمدالعضایلة،الولاءالتنظیمیوعلاقتهبالعواملالشخصیةوالتنظیمیة .8
دراسةمقارنةبینالقطاعینالعاموالخاصالأردنیین،مؤتةللبحوثوالدراسات،المجلدالعاشر،ال

 ،1995 ردنیةالهاشمیةعددالسادس،الكرك،المملكةالا
 سهیلهمحمدعباس،إدارةالمواردالبشریةمدخلإستراتیجي، .9

  ).2003داروائلللنشر،:عمان(
 سهیلةمحمدعباس،إدارةالمواردالبشریةمدخلإستراتیجي، .10

  ).م2003داروائلللنشر،:عمان(
صلاحالدینعبدالباقي،مبادئالسلوكالتنظیمي،الدارالجامعیة،الإسكندریة،جمهوریةمصرا .11

  .م2005 لعربیة
: القاهرة( صلاحالدینمحمدعبدالباقي،السلوكالفعالفیالمنظمات، .12

  ).2004الدارالجامعیة،
: مؤسسةالیمامةالصحفیة( مقالةمنشورة،یوسفالقبلان، .13

  ).2010-1998 إدارةالإعلامالإلكتروني،الریاض،
  .محمدماهرعلیش،مبادئادارةالمواردالبشریةوكالةالمطبوعات،شارعفهد،الكویت .14
العملوالالتزامالتنظیمیلدىالمدیرینوالمعلمینفیالمدارس،دارالحامدلمحمدحسنحمادات،قیم .15

  .م2006لنشر،عمان
 .م2013محمدعلیعبداالله،اثرالبیئةالداخلیةللمنظمةعلىالمشاركةالمعرفیةللعاملین .16
  .رةھمنصورفهمي،إدارةالأفرادوالعلاقاتالإنسانیة،دارالشعب،القا .17
  .م2008 علىشبكةالانترنتهانیعربمحاضراتفیالادارةالاستراتیجیةنسخةموجودة .18

 :الرسائل غیر المنشورة
المدني حجاج القیم التنظیمیة وعلاقاتها بالاستقرار الوظیفي دراسة میدانیة جامعة  .1

نیل درجة الماجستیر في ، مذكرة ل)جامعة محمد خضیر بیسكارا ( جي،عمار ثل
  .علم النفس

والعلاقةبینهمالدىاعضاءالانتصارمحمدطهسلامه،مستوىالانتماءالمهنیوالرضاالوظیفی .2
 .2003هیئةالتدریسیةفیالفلسطینیة،رسالةماجستیرغیرمنشورة،جامعةالنجاح،فلسطین
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: المناخالتنظیمیفیإطارالاقتناءالتكنولوجي: "باسمةرفیق .3
،رسالةماجستیرغیرمنشورة،جا"دراسةتطبیقیةعلىالمنشآتالصناعیةالسعودیةفیمدینةجدة

 . معةالملكعبدالعزیز،جدة،
 -  د،مشكلاتالسلوكالتنظیميبحریوسفعب .4

دراسةمقارنةبینالفكرالإداریالحدیثوالفكرالإسلامي،رسالةدكتوراهغیرمنشورة،جامعةالنیلی
 .2005 ن،السودان،

 عبدالمحسننعساني، .5
أثرتفاعلالمتغیراتالتنظیمیةوالفردیةمعالرضاالوظیفیعلىالانتماءالتنظیمیبالتطبیقعلىالمس"

, "تشفیاتالجامعیةبالقاهرةالكبرى
 لةدكتوراهغیرمنشورة،كلیةالتجارة،جامعةعینشمس،القاهرة،جمهوریةمصرالعربیةرسا

 .م2001
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1. David Schwartz _Interducation to management, Scond 

Edition H B J media, system Coprp Neyurk 1984 p 49. 
2. York dictionary of human resources & personal management 
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3. Arman Abdul, Mastura Jaaf, Shardy Abdullah and Samsih 

2009,Environment Factor and job performance, the 
Constrction project Prespective , Unversity sains, Malaysia, 

penang Malaysia, Avilaalble online  
 : المواقع الالكترونیة 

1. http//.www. Quickmal.Com shtml  
2. Http //. Www. Business ball.com/ 

protervsfiveforceofco porter. ntm  
3. Www. Pepple. Hofs edu, 
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  إستمارة ا෉ෲستبان
  
  

  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا
  كلية الدراسات العليا

  العلــوم في إدارة ا෋ෲعمــالماجستـير 
  

  إستمارة أستبيان
  المستجیبة /المستجیب

  

  المحترم،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،                              
  

  السلام علیكم ورحمة الله تعالى وبركاتھ
  

آثر البیئة عمال عنرة الأادإستبیان یختص بدراسة ماجستیرالعلوم في أهذا 
بالمؤسسات تطبیق علي المصارف الوظیفي للعاملینالداخلیة على الآداء 

  .السودانیة لذا الرجاء كریم تفضلكم بالإجابة على أسئلة الأستبیان
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علما بأن البیانات المطلوبة تستخدم بغرض البحث العلمي فقط  ونؤكد لكم بإن 
  .المعلومات ستتعامل بشكل سري لن تستخدم لغیر الغرض الأكادیمي

  
  تقدیر ،،،،،،،مع وآفر الشكر وال

  

  
  سعيد صالح يونس : الباحث

  0912560217موبايـل                              
  
  
  
  
  
  
  
  

  :البيانات الشخصية
  

  

  :امام الاجابة التي توافق اختیاركم) √(یرجى وضع علامة 
 يانث ،ذكر         :   الجنس

 
              40-31من          30قل منأ: رـالعم .1

  60-51من              50 - 41
 

 المؤهل العلمي ثانوي           جامعي           فوق الجامعي                  .2
  

 سنوات  10-6من سنة                       5من قل أ: الخبرة .3
  سنة 16اكثر من سنة 15 -11من 

  

 مدیر إدارة           مدیر عام          : الدرجة الوظیفیة .4
ـــف    قسم رئیس ــــ  موظـ
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  :أسئلة عبارات الدراسة
  

 داخلالمنظمةبعادالأالخاصة بالبیئة الداخلیة للمنظمة ویقصد بھا  - :العبارة ا෉ෲولي
  . منسیاسات وأھداف وإجراءت

  

  امام الاجابة التي توافق اختیاركم) √(یرجى وضع علامة 
  

 ً ෋ෲالهيكل التنظيمي: أو  
  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  بشدةأوافق   العبارة  م

1  
هناك توافق للوظائف مع طبیعة الهیكل التنظیمي 

  بالمؤسسة
        

  

            یتمیز الهیكل التنظمي بالمؤسسة  بالمرونة  2

3  
تتناسب مؤهلات العاملین بالمؤسسة مع طبیعة مهام 

  وواجبات وظائفهم

          

  

  التي توافق اختیاركمامام الاجابة ) √(یرجى وضع علامة 
  

  الثقافة التنظيمية : ثانياً 
  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة  العبارة  م
            تحرص المؤسسة على اعطاء العاملین هویة متمیزة   1

2  
  

تتبنى المؤسسة تحسین قدرة العاملین على التفاعل مع 
  المتطلبات المتغیرة للعملاء

          

3  
العاملون في وضع أهداف وحدات العمل وصنع یشارك 

  القرارات التي تتعلق بها

          

  
  

  امام الاجابة التي توافق اختیاركم) √(یرجى وضع علامة 
  الموارد المتاحة: ثالثاً 

  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة  العبارة  م
            للعاملینتعمل المؤسسة على رفع كفاءة القدرات المهنیة   1

2  
  

المؤسسة تواكب التطورات التكنلوجیا المناسبة لتحقیق 
  اهدافها
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3  
تعمل المؤسسة على استغلال كافة الموارد المتاحة لها 

  بصورة امثل

          

  
  
  
  
  
  

الالتزام التنظیمي ، والرضاء : الاداء الوظیفي للعاملین، تتكون من  -:العبارةالثانية
  :الاستقرارالوظیفي  للعاملین الوظیفي 

  
  امام الاجابة التي توافق اختیاركم) √(یرجى وضع علامة 

  

 ً ෋ෲ්لتزام التنظيمي: أوෲا  
  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة  العبارة  م

          اللوائح المنظمه للعمل داخل المؤسسة واضحة  1
  

            بالعمل أشعر بثقه عالیة عندما انال احترام رئیسي  2

  أعمل بروح الفریق الواحد مع زملائي  3
          

  
  امام الاجابة التي توافق اختیاركم) √(یرجى وضع علامة 

  

  الرضاء الوظيفي: ثانياً 
  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة  العبارة  م

1  
هناك عدالة في توزیع الحوافز الممنوحة لكم من 

  منشأتكم
        

  

2  
            فرصة الترقیة في المؤسسة تعتمد على أسس واضحة  

            أشعر بالأنتماء للمؤسسة   3

4  
أشعر بأن الراتب الذي أحصل علیه عادل نسبة لرواتب 

  الموظفین في مؤسسات أخري 
          

  
  امام الاجابة التي توافق اختیاركم) √(یرجى وضع علامة 

  ا෉ෲستقرار الوظيفي: ثالثاً 
  لا أوافق بشدة  لا أوافق  محاید  أوافق  أوافق بشدة  العبارة  م

1  
المسئولیات والوجبات التي اقوم بها تقع ضمن مؤهلي 

  العلمي
        

  

  
  
  

2  
  

  الأمان الوظیفي یشعرني بالطمأنینة للأستمرار في العمل
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3  
یتعامل رئیسي بالعمل علي نحو منصف مع جمیع 

  الموظفین
          

 

  
  

  الجدوال ا෉ෲحصائية
  

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 31.0 31.0 31.0 31 ذكر 

 100.0 69.0 69.0 69 انثى

Total 100 100.0 100.0  

 
 
 

 
 

 العمر
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <<...30 41 41.0 41.0 41.0 

31-40 23 23.0 23.0 64.0 

41-50 11 11.0 11.0 75.0 

51-60 25 25.0 25.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 
  

  

 

 المؤهلالعلمى
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 36.0 36.0 36.0 36 ثانوى 

 94.0 58.0 58.0 58 جامعى

 100.0 6.0 6.0 6 فوقالجامعى

Total 100 100.0 100.0  
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 الخبرة
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid <<...5 24 24.0 24.0 24.0 

6-10 26 26.0 26.0 50.0 

11-15 30 30.0 30.0 80.0 

16...>> 20 20.0 20.0 100.0 

Total 100 100.0 100.0  

 
 
 
 

 
 

 الدرجةالوظیفیه
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 11.0 11.0 11.0 11 مدیرعام 

 12.0 1.0 1.0 1 مدیرإدارة

 61.0 49.0 49.0 49 رئیسقسم

 100.0 39.0 39.0 39 موظف

Total 100 100.0 100.0  
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q6 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.0 4.0 4.0 4 لااوافقبشدة 

 13.0 9.0 9.0 9 لااوافق

 23.0 10.0 10.0 10 محاید

 85.0 62.0 62.0 62 اوافق

 100.0 15.0 15.0 15 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q7 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 2 لااوافقبشدة 

اوافقلا  15 15.0 15.0 17.0 

 37.0 20.0 20.0 20 محاید

 92.0 55.0 55.0 55 اوافق

 100.0 8.0 8.0 8 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 

 
 

q8 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17.0 17.0 17.0 17 لااوافق 

 42.0 25.0 25.0 25 محاید

 86.0 44.0 44.0 44 اوافق

 100.0 14.0 14.0 14 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  
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q9 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.0 1.0 1.0 1 لااوافقبشدة 

 9.0 8.0 8.0 8 لااوافق

 23.0 14.0 14.0 14 محاید

 82.0 59.0 59.0 59 اوافق

 100.0 18.0 18.0 18 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q10 
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 6.0 6.0 6.0 6 لااوافق 

 24.0 18.0 18.0 18 محاید

 75.0 51.0 51.0 51 اوافق

 100.0 25.0 25.0 25 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q11 
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.0 4.0 4.0 4 لااوافقبشدة 

 25.0 21.0 21.0 21 لااوافق

 53.0 28.0 28.0 28 محاید

 92.0 39.0 39.0 39 اوافق

 100.0 8.0 8.0 8 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  
 

 
q12 
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Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.0 1.0 1.0 1 لااوافقبشدة 

 7.0 6.0 6.0 6 لااوافق

 19.0 12.0 12.0 12 محاید

 71.0 52.0 52.0 52 اوافق

 100.0 29.0 29.0 29 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 

 
 

q13 
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.0 5.0 5.0 5 لااوافق 

 11.0 6.0 6.0 6 محاید

 63.0 52.0 52.0 52 اوافق

 100.0 37.0 37.0 37 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q14 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.0 1.0 1.0 1 لااوافقبشدة 

 11.0 10.0 10.0 10 لااوافق

 26.0 15.0 15.0 15 محاید

 77.0 51.0 51.0 51 اوافق

 100.0 23.0 23.0 23 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

 
q15 
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Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 5.0 5.0 5.0 5 لااوافق 

 19.0 14.0 14.0 14 محاید

 71.0 52.0 52.0 52 اوافق

 100.0 29.0 29.0 29 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q16 
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 2 لااوافقبشدة 

 9.0 7.0 7.0 7 لااوافق

 21.0 12.0 12.0 12 محاید

 71.0 50.0 50.0 50 اوافق

 100.0 29.0 29.0 29 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q17 
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 2 لااوافق 

 8.0 6.0 6.0 6 محاید

 62.0 54.0 54.0 54 اوافق

 100.0 38.0 38.0 38 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

 
q18 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 2 لااوافقبشدة 
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 15.0 13.0 13.0 13 لااوافق

 39.0 24.0 24.0 24 محاید

 83.0 44.0 44.0 44 اوافق

 100.0 17.0 17.0 17 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q19 
  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.0 4.0 4.0 4 لااوافقبشدة 

 20.0 16.0 16.0 16 لااوافق

 46.0 26.0 26.0 26 محاید

 92.0 46.0 46.0 46 اوافق

 100.0 8.0 8.0 8 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q20 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.0 1.0 1.0 1 لااوافق 

 14.0 13.0 13.0 13 محاید

 67.0 53.0 53.0 53 اوافق

 100.0 33.0 33.0 33 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

 
q21 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 2 لااوافقبشدة 

 20.0 18.0 18.0 18 لااوافق
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 35.0 15.0 15.0 15 محاید

 74.0 39.0 39.0 39 اوافق

 100.0 26.0 26.0 26 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q22 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.0 2.0 2.0 2 لااوافقبشدة 

 7.0 5.0 5.0 5 لااوافق

 17.0 10.0 10.0 10 محاید

 73.0 56.0 56.0 56 اوافق

 100.0 27.0 27.0 27 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

q23 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.0 1.0 1.0 1 لااوافقبشدة 

 6.0 5.0 5.0 5 لااوافق

 24.0 18.0 18.0 18 محاید

 72.0 48.0 48.0 48 اوافق

 100.0 28.0 28.0 28 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 

 
q24 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.0 3.0 3.0 3 لااوافقبشدة 

 12.0 9.0 9.0 9 لااوافق
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 29.0 17.0 17.0 17 محاید

 77.0 48.0 48.0 48 اوافق

 100.0 23.0 23.0 23 اوافقبشدة

Total 100 100.0 100.0  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الالتزامالتنظیمى الثقافةالتنظیمیة   

Spearman's rho الثقافةالتنظیمیة Correlation Coefficient 1.000 .447** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 100 

 Correlation Coefficient .447** 1.000 الالتزامالتنظیمى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 

Correlations 

 الرضاءالوظیفى الثقافةالتنظیمیة   

Spearman's rho الثقافةالتنظیمیة Correlation Coefficient 1.000 .597** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 99 

 Correlation Coefficient .597** 1.000 الرضاءالوظیفى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الاستقرارالوظیفى الثقافةالتنظیمیة   

Spearman's rho الثقافةالتنظیمیة Correlation Coefficient 1.000 .509** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 100 
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 Correlation Coefficient .509** 1.000 الاستقرارالوظیفى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الالتزامالتنظیمى الھیكلالتنظیمى   

Spearman's rho الھیكلالتنظیمى Correlation Coefficient 1.000 .316** 

Sig. (2-tailed) . .001 

N 100 100 

 Correlation Coefficient .316** 1.000 الالتزامالتنظیمى

Sig. (2-tailed) .001 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الرضاءالوظیفى الھیكلالتنظیمى   

Spearman's rho الھیكلالتنظیمى Correlation Coefficient 1.000 .449** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 99 

 Correlation Coefficient .449** 1.000 الرضاءالوظیفى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الاستقرارالوظیفى الھیكلالتنظیمى   

Spearman's rho الھیكلالتنظیمى Correlation Coefficient 1.000 .509** 
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Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 100 

 Correlation Coefficient .509** 1.000 الاستقرارالوظیفى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الالتزامالتنظیمى المواردالمتاحة   

Spearman's rho المواردالمتاحة Correlation Coefficient 1.000 .577** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 100 

 Correlation Coefficient .577** 1.000 الالتزامالتنظیمى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 
Nonparametric Correlations 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Correlations 

 الرضاءالوظیفى المواردالمتاحة   

Spearman's rho المواردالمتاحة Correlation Coefficient 1.000 .534** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 99 



- 91 - 
 

 Correlation Coefficient .534** 1.000 الرضاءالوظیفى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 
Nonparametric Correlations 
 

Correlations 

 الاستقرارالوظیفى المواردالمتاحة   

Spearman's rho المواردالمتاحة Correlation Coefficient 1.000 .531** 

Sig. (2-tailed) . .000 

N 100 100 

 Correlation Coefficient .531** 1.000 الاستقرارالوظیفى

Sig. (2-tailed) .000 . 

N 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 


