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  المبحـث الأول
  المقدمة وأساسیات البحث

  :مقدمة
على ظاهرة  التعرف خلال من ذلكو  ،هاتنظیمو  عن الدراسة عامة لتوضیح فكرة الفصل هذا یهدف     

 البحث، أهداف البحث، ، مشكلة البحث، تساؤلاتیةالسوداندوران العمل الاختیاري في بعض الجامعات 
  .، ونموذج وفرضیات الدراسةعلى متغیرات الدراسة ، ثم التعرفالبحث أهمیة البحث، مجال
 ویختتم، البحث تنظیم عرضو  التعریف بالمتغیرات المستخدمة في هذه الدراسة یتم سوف لذلك إضافة
  .بالدراسات السابقة التي تم تناولت الموضوع من جوانب مختلفة الفصل
العلوم والمساهمة في فة آفي كالمعرفة و  البحث العلمي إعداد ونشر كزامر  من أهم اتالجامع تعتبر     

رتقاء  ستاذ الأ .الذین یتحملون المسئولیات في مواقع مختلفة جیالالأالمجتمعات، وتقوم بإعداد تنمیة وإ
ي للجامعة لما الجامعي هو الدعامة الأساسیة التى تقوم علیها مؤسسات التعلیم العالي وهو المحرك الأساس

رات العظیمة التى یتمتع بها، لذلك درایة نتیجة للخبالنواحي الأكادیمیة والإفى جهد لرفعة الجامعة یبذله من 
 حداثلإ ءبداع والعطامن الإ هملائمة تمكنعمل ة یئبعلى توفیر  تحرص إدارة الجامعاتن ألابد من 
  .)1(المختلفةوالتنمویة  قتصادیةالإالتغییرات 

هذه الجامعات  ةدار إ س في الجامعات السودانیة ودوردریإنطلاقاً من أهمیة دور أعضاء هیئة الت         
تحقیق بالتالي و  الوظیفي ستقرارالإتحقیق والتي تساعد على  بیئتهافي تهیئة الظروف الملائمة داخل 

ضاء هیئة التدریس عن لقاء الضوء على الظروف والعوامل المحیطة بأعلإهذه الدراسة  المطلوبة، لأهدافا
جامعة بلدى أعضاء هیئة التدریس  وعلاقتها بدوران العمل الداخلیة لعملعلى بیئة ا طریق التعرف

معة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، جاو ، جامعة أم درمان الأهلیة، م، السودان للعلوم والتكنولوجیاالخرطو 
رتب، ة بدون مجاز عن طریق الإنتداب، الإستقالة، أو الإفهنالك من ترك العمل إختیاریاً  .والعلاقة بینهما

  .لى دول النفط بحثاً عن وضع أفضلوهاجر إ
دارة لمعرفة نقاط القوة والضعف، والمحاسن والمساوي وتعتبر دراسة بیئة العمل مهمة بالنسبة للإ     

 بیئة العمل فيتطویر تهیئة و یمكن أن یتم بناءً علیها والتي  ،بیئة العملوالإیجابیات والسلبیات التي ترتبط 
  .ة العملفي بیئ تقلیل من دوران العملساعد ت التيو  المستقبل

 Research problem :مشكلة الدراسة
، الإعارة الخارجیةسبب التعلیم العالى ب ن الكفاءات المؤهلة خاصة فى قطاعالكثیر م الجامعات تفقد     

للتعرف راسة مر الذى یتطلب دالأنتداب، الإجازة بدون مرتب، ساتذة الجامعات، الإأستقالات المقدمة من الإ
هذه  لأنوذلك  مقبولةأسباب هذه الظاهرة والعمل على تلافى آثارها السالبة والبحث عن معالجات  على

آخر الإحصاءات الصادرة ، فقد بلغ  لبناء الجامعة والوطن فاعلةالقوة تمثل ال العلماءالكفاءات والكوادر من 

                                                
:م على الرابط استرجاعها بتاریخ تمجامعة السودان للعلوم والتكنولوجا،  2011/1/9 1 
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سودانى  94.000 شهد هجرة أكثر من م2012أظهرت أن العام المنصرم  ،المعنیة بالهجرة ةعن المؤسس
    .)1(أستاذ جامعى 1002أكثر من  بغرض العمل بینهم

ومعالجة إشكالیاتها  لبیئة العمل مناسبة تستدعي إیجاد حلولظاهرة دوران العمل الإختیاري إن معالجة     
تقرار الوظیفي والنفسي ستوفیر الإالسعي ل، و تتعاني منه الجامعا ذيالالتي أدت إلى زیادة دوران العمل 

  .بیئة عمل أفضلوهم یبتغون  وظائفهم همحد من هجر اللهم، و 
  Questions of research:  أسئلة البحث

  :تسعى هذه الدراسة الاجابة على التساؤلات التالیة 
 ، الهیكل التنظیميالقیادة الإداریة ،ظروف العملطبیعة (بیئة العمل الداخلیة عناصر هل هنالك أثر ل .1

  على الرضا الوظیفي؟ )المطبق، التكنولوجیا المستخدمة
  ؟هل هنالك أثر للرضا الوظیفي على دوران العمل الإختیاري .2
، الهیكل القیادة الإداریة ،ظروف العملطبیعة (بیئة العمل الداخلیة عناصر هل هنالك علاقة بین . 3

  الإختیاري؟على دوران العمل  )التنظیمي المطبق، التكنولوجیا المستخدمة
، القیادة الإداریة ،ظروف العملطبیعة (بیئة العمل الداخلیة هل یتوسط الرضا الوظیفي العلاقة بین . 4

  ودوران العمل الإختیاري؟ )الهیكل التنظیمي المطبق، التكنولوجیا المستخدمة
  مل الإختیاري؟إلى أي مدى تؤثر النیة نحو ترك العمل على العلاقة بین الرضا الوظیفي ودوران الع. 5

  Research objectives  :أهداف الدراسة
تهدف هذه الدراسة الى التعرف على مفاهیم بیئة العمل ودوران العمل الاختیاري والرضاء الوظیفي، كما 

  :الآتي خلال من ذلكو  دوران العمل الاختیاري على بیئة العمل الداخلیة أثر بیان الى دراسةال هذه هدفت
ببعض الجامعات السودانیة ودوران العمل الإختیاري لأعضاء  بیئة العمل الداخلیةبین  تحدید العلاقة .1

  .هیئة التدریس
تحدید العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة ببعض الجامعات السودانیة والرضا الوظیفي لأعضاء هیئة  .2

  .التدریس
عاملین ببعض الجامعات السودانیة التعرف على العلاقة بین الرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس ال. 3

  .ودوران العمل الاختیاري
إختبار ما إذا كان الرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس العاملین ببعض الجامعات السودانیة یتوسط . 4

، الهیكل التنظیمي المطبق، القیادة الإداریة ،ظروف العملطبیعة (بیئة العمل الداخلیة العلاقیة بین 
  .ودوران العمل الإختیاري )لمستخدمةالتكنولوجیا ا

  .توضیح أثر النیة نحو ترك العمل على العلاقة بین الرضا الوظیفي ودوران العمل الإختیاري. 5
سسات التعلیم ؤ توفیر أكبر قدر من البیانات والمعلومات التي تساعد متخذي القرار بم الىتهدف الدراسة  .6

  .ي والمستقبلي للبیئة الجامعیةالحال العالي فیما یتعلق بمعالجة الوضع
                                                

.، مركز دراسات الهجرة، السودان)مقال(، قراءة في كراسة العمالة السودانیة عثمان حسن عثمان  .1 
http://www.sswa.sd/ar/                                                                   2011/1/23 استرجاعها بتاریخ تم  
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   :الدراسةمجال 
 المنهج الوصفي التي اتبعت Field Research)( المیدانیة تعتبر من الدراسة من الدراسات       

)(Descriptive approach  قطاع في فیه، وهي الدارسة هذه تنفیذ یتم سوفهي التي  دراسة الحالةو 
  :الیةالت للأسباب ذلك  السودانیة الجامعات

یعتبر التعلیم العالي من العناصر الأساسیة لنهضة الأمم، وتعتبر الجامعات أحد أهم البیئات التي . 1
  .     مكونات البیئة الجامعیةأغلى مافي هو أثمن و  عضو هیئة التدریسان تساعد على هذه النهضة، و 

في الوقت الذي ) هجرة العقول(نجد ان السنوات الاخیرة شهدت هجرات كبیرة من اعضاء هیئة التدریس . 2
اهتماماتها الامر الذي وارد البشریة في أولویاتها و الم تستقطبفي عالمنا العربي  الدولمن  تجد فیه الكثیر

بیئة العمل "وهنا نعود لنستحضر العنوان , في الاجل البعید الدولةیؤدي الى انعكاسات سلبیة على مستقبل 
أعضاء هیئة التدریس  منسوبي دراسة تطبیقیة على" في المؤسسات الخدمیةالداخلیة وعلاقتها بدوران العمل 

لماذا یرتفع معدل دوران العمالة في بعض  ، وهذه الدراسة تجب على الاستفهام،بالجامعات السودانیة
  .الجامعات السودانیة وماهي طرق معالجة هذه المشكلة؟

  .  التعلیم العالي لتهیئة بیئة عمل جاذبة ومستقرة السعي لتقدیم مقترح یساعد متخذي القرارات بمؤسسات. 3
  Importance of research : أهمیة الدراسة

        - :تي تأتي أهمیة هذا الدراسة في الا
یتوقع أن تساهم الدراسة في تهیئة بیئة العمل الداخلیة بصورة عامة ببعض مؤسسات التعلیم العالي للحد . 1

  .يمن ظاهرة دوران العمل الاختیار 
القیادة  ،ظروف العملطبیعة (بیئة العمل الداخلیة لأهمیة إختبار توسط الرضا الوظیفي للعلاقة بین . 2

  .ودوران العمل الإختیاري )، الهیكل التنظیمي المطبق، التكنولوجیا المستخدمةالإداریة
ودوران العمل  على العلاقة بین الرضا الوظیفي) متغیر معدل(لإختبار أثر النیة نحو ترك العمل . 3

  .الاختیاري
  .الذي سوف یتم إجراء الدراسة بها) لبعض الجامعات السودانیة(لأهمیة الموضوع خاصة . 4
  .بیئة العمل الداخلیة على دوران العمل الاختیاري في المنظماتأثر إثرا المكتبة العربیة بما یخص . 5
الكبیر والمباشر على حیاة الناس وتقدم ذات التأثیر  تستعرض أحد أهم قطاع الخدمات هذه الدراسة. 6

م من من مخرجات تتمثل في تزوید المجتمع وسوق العمل بما یلز الجامعات قدمه ت الشعوب من خلال ما
داریة  .       مهارات علمیة وفنیة وإ

جامعة السودان للعلوم  ،الخرطوم بجامعةلدى أعضاء هیئة التدریس  قیاس دوران العمل الاختیاري. 7
   .نولوجیا، جامعة ام درمان الاهلیة وجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیاوالتك
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  :الدراسة المقترحنموذج 
  :المقترح یوضح نموذج الدراسة )1/1(شكل 

  
  م2013, إعداد الباحث: المصدر

  :متغیرات النموذج
بیئة العمل ( هما المتغیر المستقل, أساسسین ریینوجود متغی, )1/4(في الشكل یوضح نموذج الدراسة      

ویتوسطهما المتغیر الذي یربط العلاقة بینهما وهو  )دوران العمل الإختیاري(والمتغیر التابع ) الداخلیة
رات حیث نجد أن المتغی. یتضمن مجموعة من المتغیرات الفرعیةالمتغیر المستقل وأن , )الرضا الوظیفي(

تقل هي عوامل طبیعة ظروف العمل، عوامل القیادة الإداریة، الهیكل التنظیمي الفرعیة للمتغیر المس
المستخدم، التكنولوجیا المستخدمة، داخل البیئة الداخلیة والتي تجعل العامل في عدم حالة رضا وظیفي مما 

  ). إختیاریاً (یجعله في تفكیر لترك العمل 
یر بین المتغیر المستقل ومتغیراته الفرعیة والمتغیر وتقوم فلسفة هذا النموذج على وجود علاقة تأث     

بالرغم من الدراسات السابقة التي اختبرت العلاقة بین متغیرات بیئة العمل الداخلیة  .التابع ومتغیراته الفرعیة
ة العمل مع الاداء، ئومتغیر دوران العمل الاختیاري في موضوعات مختلفة، فهنالك من استخدم دراسة بی

الوظیفي مع الاداء والانتاجیة، إلا ان هذه الدراسة تقوم باختبار متغیري بیئة العمل الداخلیة ودوران والتسرب 
العمل الاختیاري بإضافة الرضاء الوظیفي كمتغیر وسیط، وكذلك تم إضافة النیة نحو ترك العمل كمتغیر 

  .معدل للعلاقة بین الرضا الوظیفي ودوران العمل الاختیاري
  
  

 

  بیئة العمل الداخلیة
  ظروف العمل طبیعة عوامل  .1
  عوامل القیادة الإداریة .2
  الهیكل التنظیمي المطبق .3
 التكنولوجیا المستخدمة .4

 

  دوران العمل
  )الاختیاري(

  

  الرضا الوظیفي
   تب االرضا عن الر  .1
  الحوافز ن الرضا ع .2
   الرضا عن القیام بالوظیفة .3
 الرضا عن العلاقة مع الزملاء .4
  الرضا عن العلاقة مع الرؤساء  .5
 

  مكان العمل الحالي  -مدة الخدمة  -الدرجة الوظیفیة  -المؤھل العلمي الحالي  -الحالة الاجتماعیة   -العمر -النوع
 

  المتغیرات الدیموغرافیة لأعضاء الهیئة التدریسیة

  النیة
  نحو ترك

  العمل
 

  المتغیر الوسیط  المتغیر المستقل

  المتغیر المعدل

  المتغیر التابع

H 2  
 

H 1  
 

H 3  
 

H 4 

H 5 
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  hypotheses :راسةفرضیات الد
  :فان هذه الدراسة تسعى لاختبار الفرضیات التالیة )1/4(بناءً على نموذج الدراسة في الشكل 

  :الفرضیة الرئیسیة الأولى
الاداریة، التكنولوجیا  القیادة(علاقة ایجابیة بین بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات السودانیة  هنالك

للعاملین بها من ) الاختیاري(ودوران العمل ) المطبق الهیكل التنظیمي، ظروف العملالمستخدمة، طبیعة 
  :اعضاء هیئة التدریس، وتتفرع هذه الفرضیة للأتي

  .ودوران العمل الإختیاري ظروف العملیجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 1.1
  .ودوران العمل الإختیاري الاداریة عوامل القیادةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 2.1
  .المطبق ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیميعلاقة ایجابیة بین  هنالك 3.1
  .ودوران العمل الإختیاري التكنولوجیا المستخدمةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 4.1

  :الثانیةالفرضیة الرئیسیة 
الاداریة،  لقیادةعوامل ا(علاقة ایجابیة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات السودانیة  هنالك

الحوافز، ، الراتب(والرضا الوظیفي ) المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملالتكنولوجیا المستخدمة، طبیعة 
للعاملین بها من اعضاء هیئة التدریس، وتتفرع ) القیام بالوظیفة، العلاقة مع الزملاء، العلاقة مع الرؤساء

  :هذه الفرضیة للأتي

  :الفرعیة الأولى
  .والرضا عن الراتب ظروف العملیجابیة بین طبیعة علاقة ا الكهن 1.2
  .والرضا عن الحوافز ظروف العملیجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 2.2
  .والرضا عن القیام بالوظیفة ظروف العملیجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 3.2
  .ع الزملاءوالرضا عن العلاقة م ظروف العملیجابیة بین طبیعة توجد علاقة ا 4.2
  .والرضا عن العلاقة مع الرؤساء ظروف العملیجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 5.2

  :الثانیةالفرعیة 
  .والرضا عن الراتبعلاقة ایجابیة بین عوامل القیادة الاداریة  هنالك 6.2
  .والرضا عن الحوافزعلاقة ایجابیة بین عوامل القیادة الاداریة  هنالك 7.2
  .والرضا عن القیام بالوظیفةة ایجابیة بین عوامل القیادة الاداریة علاق هنالك 8.2
  .والرضا عن العلاقة مع الزملاءعلاقة ایجابیة بین عوامل القیادة الاداریة  هنالك 9.2

  .والرضا عن العلاقة مع الرؤساءعلاقة ایجابیة بین عوامل القیادة الاداریة  هنالك 10.2
  :الثالثةالفرعیة 
  .والرضا عن الراتبلاقة ایجابیة بین الهیكل التنظیمي المطبق ع هنالك 11.2
  .والرضا عن الحوافزعلاقة ایجابیة بین الهیكل التنظیمي المطبق  هنالك 12.2
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  .والرضا عن القیام بالوظیفةعلاقة ایجابیة بین الهیكل التنظیمي المطبق  هنالك 13.2
  .والرضا عن العلاقة مع الزملاءطبق علاقة ایجابیة بین الهیكل التنظیمي الم هنالك 14.2
  .والرضا عن العلاقة مع الرؤساءعلاقة ایجابیة بین الهیكل التنظیمي المطبق  هنالك 15.2

  :الرابعةالفرعیة 
  .والرضا عن الراتبعلاقة ایجابیة بین التكنولوجیا المستخدمة  هنالك 16.2
  .رضا عن الحوافزوالعلاقة ایجابیة بین التكنولوجیا المستخدمة  هنالك 17.2
  .والرضا عن القیام بالوظیفةعلاقة ایجابیة بین التكنولوجیا المستخدمة  هنالك 18.2
  .والرضا عن العلاقة مع الزملاءعلاقة ایجابیة بین التكنولوجیا المستخدمة  هنالك 19.2
  .والرضا عن العلاقة مع الرؤساءعلاقة ایجابیة بین التكنولوجیا المستخدمة  هنالك 20.2

  :الفرضیة الرئیسیة الثالثة
الحوافز، القیام بالوظیفة، العلاقة مع ، الراتب(الوظیفي عن  علاقة ایجابیة بین عوامل الرضا الوظیفي هنالك

ودوران العمل الإختیاري للعاملین بها من اعضاء لبعض الجامعات السودانیة  )الزملاء، العلاقة مع الرؤساء
  :ة للأتيهیئة التدریس، وتتفرع هذه الفرضی

  .عوامل الرضا عن الراتب ودوران العمل الإختیاريعلاقة ایجابیة بین  هنالك 1.3
  .عوامل الرضا عن الحوافز ودوران العمل الإختیاريعلاقة ایجابیة بین  هنالك 2.3
  .عوامل الرضا عن القیام بالوظیفة ودوران العمل الإختیاريتوجد علاقة ایجابیة بین  3.3
  .عوامل الرضا عن العلاقة مع الزملاء ودوران العمل الإختیاريایجابیة بین علاقة  هنالك 4.3
  .عوامل الرضا عن العلاقة مع الرؤساء ودوران العمل الإختیاريعلاقة ایجابیة بین  هنالك 5.3

  :الفرضیة الرئیسیة الرابعة
یتوسط  )علاقة مع الرؤساءالحوافز، القیام بالوظیفة، العلاقة مع الزملاء، ال، الراتب(عن  الرضا الوظیفي

الاداریة، التكنولوجیا المستخدمة،  القیادة(العلاقة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات السودانیة 
للعاملین بها من اعضاء هیئة ) الاختیاري(ودوران العمل ) المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملطبیعة 

  :التدریس، وتتفرع هذه الفرضیة للأتي
  :الفرعیة الأولى

  .ودوران العمل الإختیاري ظروف العملطبیعة  الرضا عن الراتب یتوسط العلاقة بین 1.4
  .ودوران العمل الإختیاري ظروف العملطبیعة  الرضا عن الحوافز یتوسط العلاقة بین 2.4
  .ختیاريودوران العمل الإ ظروف العملطبیعة  الرضا عن القیام بالوظیفة یتوسط العلاقة بین 3.4
  .ودوران العمل الإختیاري ظروف العملطبیعة  الرضا عن العلاقة مع الزملاء یتوسط العلاقة بین 4.4
  .ودوران العمل الإختیاري ظروف العملطبیعة  الرضا عن العلاقة مع الرؤساء یتوسط العلاقة بین 5.4
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  :الفرعیة الثانیة
  .الاداریة ودوران العمل الإختیاري ادةعوامل القی الرضا عن الراتب یتوسط العلاقة بین 6.4
  .الاداریة ودوران العمل الإختیاري عوامل القیادة الرضا عن الحوافز یتوسط العلاقة بین 7.4
  .الاداریة ودوران العمل الإختیاري عوامل القیادة الرضا عن القیام بالوظیفة یتوسط العلاقة بین 8.4
  .الاداریة ودوران العمل الإختیاري عوامل القیادة لعلاقة بینالرضا عن العلاقة مع الزملاء یتوسط ا 9.4

  .الاداریة ودوران العمل الإختیاري عوامل القیادة الرضا عن العلاقة مع الرؤساء یتوسط العلاقة بین 10.4
  :الفرعیة الثالثة

  .ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیمي الرضا عن الراتب یتوسط العلاقة بین 11.4
  .ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیمي الرضا عن الحوافز یتوسط العلاقة بین 12.4
  .ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیمي الرضا عن القیام بالوظیفة یتوسط العلاقة بین 13.4
  .ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیمي الرضا عن العلاقة مع الزملاء یتوسط العلاقة بین 14.4
  .ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیمي الرضا عن العلاقة مع الرؤساء یتوسط العلاقة بین 15.4

  :الفرعیة الرابعة
  .ودوران العمل الإختیاري التكنولوجیا المستخدمة الرضا عن الراتب یتوسط العلاقة بین 16.4
  .وران العمل الإختیاريود التكنولوجیا المستخدمة الرضا عن الحوافز یتوسط العلاقة بین 17.4
  .ودوران العمل الإختیاري التكنولوجیا المستخدمة الرضا عن القیام بالوظیفة یتوسط العلاقة بین 18.4
  .ودوران العمل الإختیاري التكنولوجیا المستخدمة الرضا عن العلاقة مع الزملاء یتوسط العلاقة بین 19.4
  .ودوران العمل الإختیاري التكنولوجیا المستخدمة قة بینالرضا عن العلاقة مع الرؤساء یتوسط العلا 20.4

  :الخامسةالفرضیة الرئیسیة 
ببعض الجامعات  للعاملین من اعضاء هیئة التدریسأثر الرضا الوظیفي على دوران العمل الاختیاري 

  :، وتتفرع هذه الفرضیة للأتيعالیةترك العمل السودانیة یكون قویاً عندما تكون النیة نحو 
یكون قویاً عندما تكون النیة نحو ترك العمل ) الإختیاري(تأثیر الرضا عن الراتب على دوران العمل  1.5
 .عالیة
یكون قویاً عندما تكون النیة نحو ترك العمل ) الإختیاري(تأثیر الرضا عن الحوافز على دوران العمل  2.5
 .عالیة
یكون قویاً عندما تكون النیة نحو ترك ) الإختیاري(تأثیر الرضا عن القیام بالوظیفة على دوران العمل  3.5

 .العمل عالیة
یكون قویاً عندما تكون النیة نحو ) الإختیاري(تأثیر الرضا عن العلاقة مع الزملاء على دوران العمل  4.5

 .ترك العمل عالیة
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ما تكون النیة نحو یكون قویاً عند) الإختیاري(تأثیر الرضا عن العلاقة مع الرؤساء على دوران العمل  5.5
 .ترك العمل عالیة

  مصطلحات الدراسة
   :)1(بیئة العمل الداخلیة

دائه، وفي أهي كل ما یحیط بالفرد في عمله، ویؤثر في سلوكه و  )Workplace(بیئة أو مكان العمل      
وتشمل . یهلإدارة التي یتبعها، والمشروع الذي ینتمي میوله تجاه عمله، والمجموعة التي یعمل معها، والإ

طبیعة ظروف العمل، ونوع القیادة الاداریة، الهیكل التنظیمي المطبق، والتكنولوجیا المستخدمة داخل 
  :المنظمة، ویقصد بها في هذه الدراسة

o معینات (یقصد بطبیعة ظروف العمل الداخلیة أدوات، وسائل، مكان العمل  :طبیعة ظروف العمل
ة، والقیود التي تؤثر وتساعد في القیام بالعمل، والتمتع والوقت المناسب للعمل بالجامع) العمل

  .بالإجازات وفق النظام القائم بالجامعة
o یقصد بالقیادة الإداریة لبیئة العمل الداخلیة النمط القیادي الذي تتبعه الجامعة لخلق  :القیادة الاداریة

ویة، ویخلق أجواء إیجابیة التفاعل الإنساني اللازم الذي یشحذ الهمم، ویشجع ویرفع الروح المعن
  .  یشعر فیها أعضاء الهیئة التدریسیة بالإنتماء للجامعة

o یقصد بالهیكل التنظیمي المطبق ببیئة العمل الداخلیة قدرة الجامعة على تصمیم  :الهیكل التنظیمي
عیة، التركیبة الداخلیة للعلاقات السائدة في الجامعة، ویوضح التقسیمات أو الوحدات الرئیسة والفر 

یتمیز بالمرونة ویمنع الإزدواجیة والتداخل في  الذي متناسق،ال الجید هو الإداريالتنظیمي و البناء و 
  .المهام، ویساعد على سرعة الإتصال والإنجاز، یتسم بالوضوح، ویتوافق مع طبیعة المهام

   :التكنولوجیا المستخدمة
وامل التكنولوجیة المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة العالمعني الإجرئي للتكنولوجیا في هذه الدراسة هي     

دخال بعض التغییرات في قدرة إدارة الجامعة على التأقلم والمواكبة للتطورات ال بیئة العمل تكنولوجیة وإ
إنجازه، وتجویده، والتقلیل من المجهود البدني الذي في تسهیل وتبسیط إجراءات العمل،  بالجامعة، لیساعد

تاحة فرصة أكبر لإستغلال قدراتهم وطاقاتهم الكامنةیةهیئة التدریسالضاء قد یحتاجه أع   .، وإ
  :)2(الإختیاري دوران العمل

توقف الفرد العام عن عضویته في إحدى المنظمات "هو  لعلمي لدوران العملبأن التعریف اموبلي یرى     
  ".التي یتقاضى منها تعویضاً 

لإنتقال الى التوقف عن العمل بطریقة نظامیة أو ا" ي هذه الدراسةویقصد بدوران العمل الاختیاري ف     
كان في هذه الدرسة لتاركي العمل عن طریق اختیار العامل سواء  به قصد  ان العمل، ودور "القطاع الخاص

  .عن طریق الإستقالة، الإنتداب الداخلي، الإعارة الخارجیة، الإجازة بدون مرتب، أو المعاش الإختیاريذلك 
  

                                                
  .   39م، ص 1992منظمة الأعمال، عمان، مطبعة الصفدي، أمیمة الدهان، نظریات . 1
  .50ص  ،م1996مكتبة الملك فهد الوطنیة،  ،بھاأ السعودیة، ، إدارة الموارد البشریة،)دكتور( حاج التاج حامد الصافي .2
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  :في ترك العمل لنیةا
اختلف الكتاب والباحثین في تعریف ، )1(النیة هي إرادة الإنسان على الإقدام على فعل معین أو تركه     
الخطوة الاخیرة في عملیة اتخاذ قرار ترك الوظیفة قبل هي : "نحو ترك العمل فمنهم من عرفها النیة

وهي رغبة العاملین المخططة لترك . ")3("الحالیةسلوك مخطط لترك الوظیفة "هي عبارة عن و  .)2("تنفیذه
العمل بالمنظمة، او مدى احتمال ان یتقدم الموظف بتقدیم استقالته عن وظیفته الحالیة في فترة زمنیة 

رادة عضو هیئة التدریس كمعنى إجرائي في هذه الدراسة ویقصد بالنیة نحو ترك العمل . )4("محددة رغبة وإ
  .أو مدى إحتمال أن یقوم عضو هیئة التدریس بتقدیم إستقالته في أي وقت في ترك العمل بالجامعة،

  : الرضا الوظیفي
  .)5("شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي یرغب أن یشبعها من وظیفته"الرضا الوظیفي هو 

  :الأكادیمیة هیئة التدریس
أما المعنى الأجرائي . )6("ضرونالمحاالأساتذة المساعدون،  ن،و الأساتذة المشارك ،الأساتذة یقصد بها"

الأساتذة المساعدون،  ن،و الأساتذة المشارك ،الأساتذة لاعضاء الهیئة التدریسیة في هذا البحث هم
  .الذین یعملون في الجامعات السودانیة المحاضرون

  حدود الدراسة
   :الحدود المكانیة

ة الحكومیة وغیر الحكومیة وقد تم الجامعات السودانی بعض الحدود المكانیة للدراسة في إنحصرت    
، جامعة أم درمان الأهلیة، م، السودان للعلوم والتكنولوجیاالخرطو جامعة  تتمثل فيجامعات  أربعةإخیار 

  .امعة العلوم الطبیة والتكنولوجیاج
  .م2012لى نهایة إ 2009 بدایة العامتمتد الحدود الزمانیة للدراسة للفترة من العام  : الحدود الزمانیة

  :الدراسةتنظیم 
 فصول خمسة على یشتمل ولذلك اأسئلتهو  هاموضوع تغطیة محاولة الدراسة ههذ تنظیم من الغرض     
، مقدمة الفصلفیحتوي الأول على  مبحثین على) أساسیات الدراسة والمقدمة( الفصل الأولیحتوي  حیث

                                                
   : على الرابط م12/11/2012في استرجاعها  ، تم)النیة في الاسلام(المعجم الاسلامي،  )1

http://www.eslam.de/arab/begriffe_arab/25nun/absicht.htm 
2) Chris.F.C. Bothma, et al , (2013), "The Validation of  Turnover Intention Scale", S A. Journal of 
Human Resource Management, South Africa ; Vol 11, No 1 ، 12 pages, A vailable online on 
15 April 2013 at: http://www.sajhrm.co.za/index.php/sajhrm/article/view/507 

  http://dictionary.reference.com/browse/intention :                        القاموس الالكتروني بالانترنت على الرابط) 3
4)Yoong Lee Fong, et al,(2013), Relation betweeb Occupation Stress and Turnover Intention 
among Employees in a Furniture Nanufacturing Company in Selangor, Jurnal Teknologi (Social 
Sciences)  64:1 (2013) 33–39 , ISSN 0127–9696, 30 August 2013 , Penerbi, UTM Press, A vailable 
online on 12/11/ 2013 at: http:// www.jurnalteknologi.utm.my  

  .63، ص1982، دار النهضة  :القاهرة ،"المنظمات في الإنساني السلوك" صقر عاشور، أحمد 5
یر، تفس)  3(الفقرة  ،، الفصل الأولم2012لائحة ترقیات أعضاء هیئة التدریس لسنة بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا،  )6

  .الصفحة الأولى



10  
 

نموذج وفرضیات البحث، ، حثأهمیة الب، مجال البحث، أهداف البحث، أسئلة البحث، مشكلة البحث
  .تنظیم البحث، و الزمانیة والمكانیة البحث وحدود، البحثالمستخدمة في مصطلحات تعریف ال

 أما المبحث الثاني فیستعرض فیه الدراسات السابقة والتي تم تقسیمها الى الدراسات التي تتعلق بمتغیر
  .یفي، والنیة نحو ترك العمل، الرضا الوظدوران العمل الإختیاري، بیئة العمل الداخلیة

تم تقسیمه الى مطلبین فالأول یهتم الأول ثلاثة مباحث، فویحتوي على ) أدبیات الدراسة(الفصل الثاني 
من حیث المفهوم والأهمیة، والعناصر، والمطلب الثاني خصص لدراسة بیئة العمل الداخلیة مفاهیم ب

  . عناصر بیئة العمل المستخدمة في هذه الدراسة
بالرضا الوظفي من حیث المفهوم، الأهمیة، العوامل التي تؤثر في الثاني یختص المبحث  یهتم     

، قیاس الرضا الوظیفي، أهداف قیاس مستویات الرضا الوظیفي، مؤشرات الرضا وعدم الرضا الوظیفي
   .الرضا الوظیفي، ثم نظریات الرضا الوظیفي

فقد خصصته في مطلبین من هذا المبحث، فالاول  الاختیاريبدوران العمل المبحث الثالث فیهتم  أما    
لمفاهیم دوران العمل من حیث المفهوم، معدل دوران العمل الاختیاري، استخدامات معدل دوران العمل، 

  .والمطلب الثاني خصص لأسباب دوران العمل .أنواع دوران العمل
وقد  الجامعات السودانیة المبحث الأولف ینحثفي مب وقد تم إستعراضه )دراسة الحالة( الفصل الثالث     

جامعة السودان للعلوم و  جامعة الخرطوم( بعض الجامعات الحكومیة الأولأوردته في مطلبین یتناول 
جامعة امدرمان الأهلیة وجامعة العلوم ( بعض الجامعات غیر الحكومیة الثاني والمطلب) والتكنولوجیا

  ) الطبیة والتكنولوجیا
في هذه الدراسة تم تخصیصه في  بعض الجامعات السودانیةدوران العمل مؤشر قیاس ة ولأهمی     

في قیاس دوران العمل ب المطلب الأولالثاني من هذا الفصل، وقد تم تقسیمه الى مطلبین فیهتم  المبحث
 خصص المطلب الثاني، و )جامعة الخرطوم ،جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا(بعض الجامعات الحكومیة 

جامعة امدرمان الأهلیة وجامعة العلوم الطبیة ( بعض الجامعات غیر الحكومیةفي قیاس دوران العمل ل
  .أسباب ارتفاع وانخفاض دوران العمل ببعض الجامعات السودانیة) والتكنولوجیا

جراءات الدراسة(الفصل الرابع      حث، ى تساؤلات البویصف المنهجیة المستخدمة للإجابة عل) منهج وإ
متغیرات الدراسة، قیاس ، بناء المقاییسالدراسة،  ، أدواتمصادر الدراسة، الدراسة ، منهجویضم هذا الفصل

صدق وثبات اداة (الاختبار المبدئي لإعتمادیة أداة الدراسة ، الأسالیب الأحصائیة المستخدمة في الدراسة
  . ، مجتمع الدراسة، وعینة الدراسة)الدراسة
اختبار  الثاني، و تحلیل بیانات الدراسةعني بالأول تم استعراضه في ثلاثة مباحث، ف امسالفصل الخوأخیراً 
  .الملاحقو  قائمة المصادرثم  مناقشة النتائج والتوصیاتلالثالث الدراسة و  فروض
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  لمبحث الثانيا
  ابقةـات السـالدراس

رسائل  - الباحثین قبل من متزاید تمامباه بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بدوران العمل موضوع حظيلقد      
هنالك العدید من الدراسات و ، في دول عربیة واجنبیة باللغتین  عددةمت مجالات في - دكتوراة وماجستیر

دوران  تغیرات متباینة في مجملها وصفیة تناولتمولكن عبر محاور مختلفة و  الموضوعالسابقة التي تناولت 
إلا انها تختلف في وأیضا الرضا الوظیفي ثم النیة نحو ترك العمل  ،بیئة العملب ، وأخرى أهتمتالعمل

. سة وفي وسائل جمع البیانات وطرق التحلیلوفي بیئة وعینة الدراواهمیتها وفرضیاتها أهدافها منهجیتها و 
  .بمسمیات وعوامل مختلفة العمل بیئةقة وكذلك تختلف في دراسة وتحلیل علا

تها، اكلها، ومنهجیاالدراسات السابقة حسب الأسبقة الزمنیة وبیان مش ضوفي هذه الدراسة تم استعرا     
وكذلك توضح مدى . ها، وأهم نتائجها وتوصیاتها، وعلاقتها بموضوع البحث بصورة واضحةاتومجتمع

ارتباطها بموضوع الدراسة، وتوضیح الجوانب التي لا تزال بحاجة إلى مزید من الدرایة، مع توضیح 
  .وبین هذه الدراسةالاختلاف بینها 

  الدراسات التي تناولت دوران العمل: أولاً 
ناقشت ، "الإتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلاقتها بالاداء"بعنوان  دراسةب )1()2003 ،ولید( أورد      

تجاهات نحو التسرب الوظیفي للمراقبین الجمركیین في جمارك المطارات الدولیة في المملكة مشكلة الإ
جمارك الملك خالد بالریاض، وجمارك الملك عبد العزیز بجدة، وجمارك  التي تضم كل منسعودیة العربیة ال

       .مطار الملك فهد بالدمام
للمراقبین الجمركیین في جمارك المطارات  وتتلخص مشكلة الدراسة في إرتفاع نسبة التسرب الوظیفي     

الظاهرة تكلفة كبیرة على المنظمة من حیث التوظیف  حیث أن لهذه ،الدولیة في المملكة العربیة السعودیة
  .والتدریب وكذلك ما تسببه هذه الظاهرة من ضعف معدلات الإنتاجیة وكذلك تعیق التطور

وتكمن أهمیة الدراسة في الخسائر والتكلفة العالیة والتي قد تكون مباشرة وغیر مباشرة، فالتكلفة      
دلاء، وكلما كان المراقب المتسرب وظائف الشاغرة والبحث عن المراقبین بٌ ال إكمالالمباشرة للأداء في تكلفة 

یتمتع بمهارات متمیزة یكون لخسارته أثر كبیر على الجمارك، وقد تؤثر ظاهرة التسرب سلبیاً على إتجاهات 
  .إرباك في الأداءیؤدي إلى المتبقیین من المراقبین الجمركیین، وهذا بدوره 

سة إلى معرفة أهم الأسباب التي تؤدي إلى التسرب الوظیفي كما یراها المراقبون وتهدف هذه الدرا     
رك عملهم الجمركیون العاملون في المطارات الثلاث، وكذلك التعرف على إتجاهات المراقبین الجمركیین لت

                                                
 ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، أكادیمیة نایف العربیةالإتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلاقتها بالاداءولید إبراهیم بن غانم الغانم،  )1

  :على الرابط 7/3/2011تم استرجاعه في  .26م، ص 2003للعلوم الأمنیة، الریاض، 
rary/ScientificTheses/Documents/Master_AS_as63.pdfhttp://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLib  
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هذه على كما هدفت الدراسة إلى التوصل إلى أهم الحلول المناسبة للتغلب و ، والأسباب الداعیة لذلك
  . الظاهرة والحد من آثارها

 ةتجاهات المراقبین الجمركیین نحو التسرب الوظیفي في الجمارك الثلاثإالدراسة على معرفة  وتركزت     
 .تجاهاتهم نحو التسرب الوظیفي، وأثر ذلك على الأداء الجمركيورصد الأسباب الرئیسیة لإ ،محل الدراسة

راسة عن دراستي التي تركزت على دراسة العاملین من أعضاء هیئة وهذا قد یكون أحد الاختلافات هذه الد
  .التدریس بالجامعات السودانیة

ان عدم رضا المراقبین الجمركیین عن المكافآة المادیة الممنوحة یزید من إحتمال تسربهم، ان التسرب 
وتوصي دراسته . لمراقبینالوظیفي یؤثر على الروح المعنویة لدى العاملین وبالتالي یؤثر سلباً على أداء ا

  باعادة النظر في منح الحوافز والمكآفات المادیة الممنوحة
ــولی( دراســـة وفـــي      ــ ــا باتجاهـــات العـــاملین نحـــو " بعنـــوانوالتـــي  )1()م2007 ،دــــ ضـــغوط العمـــل وعلاقتهـ

الخاصـة  وظیفین، دراسـة مسـحیة علـى حـراس الأمـن العـاملین بشـركات الحراسـات الأمنیـة المدنیـةمـالتسرب ال
  ". بمدینة الریاض

وتتمثل مشـكلة هـذه الدراسـة فـي بحـث علاقـة ضـغوط العمـل باتجاهـات حـراس الأمـن العـاملین بشـركات      
الحراســات الأمنیــة المدنیــة الخاصــة نحــو ظــاهرة التســرب الــوظیفي، حیــث تلاحــظ أن هنــاك أعــداداً كبیــرة مــن 

شكلة الدراسة من خلال الاستفهام عن ما هي العلاقة العاملین في هذه الشركات تترك العمل، ویمكن تحدد م
تجاهــات حــراس الأمــن نحــو ظــاهرة التســرب الــوظیفي فــي شــركات الحراســة  بــین مســتویات ضــغوط العمــل وإ

  .الأمنیة المدنیة الخاصة بمدینة الریاض
ة في المجال لدور الدول  وتتضح أهمیة الدراسة من خلال الدور الذي تقوم به شركات الحراسات الأمنیة    

لى زیادة إالأمني والمتمثل في وزارة الداخلیة، وكذلك من خلال عدم تجاهل ضغوط العمل الذي بدوره یؤدي 
  .قتصادیة ضارةإمما یخلق آثاراً  ،تبدید الموارد البشریة

یة مصادر ضغوط العمل لدى الحراس العاملین بشركات الحراسات الأمن وتهدف دراسته الى دراسة     
لى التعرف على توجهات الحراس العاملین بشركات إا یهدف البحث مكة ومستویات هذه الضغوط، الخاص

 العلاقة بینلى التعرف على إ، وأیضاً یهدف البحث ترك العملالحراسات الأمنیة المدنیة الخاصة نحو 
  .نحو التسرب وفقاً لخصائصهم الشخصیةالعاملین تجاه إ الضغوط و 

عدة نتائج أهمها أن مستوى ضغوط العمل الخاص بمحور العبء الوظیفي، توصلت الدراسة إلى      
وغموض الدور، التطور والترقي الوظیفي، ثم الضغوط الإقتصادیة والإجتماعیة للعاملین مرتفع، وأن اكثر 

                                                
ة حراس الأمن العاملین حال، دراسة ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العاملین نحو التسرب الوظیفینولید عبد المحسن الملحم،  1

 -ه1428لعلوم الأمنیة، ، جامعة نایف لغیر منشورماجستیر بحث  بشركات الحراسات الأمنیة المدنیة الخاصة بمدینة الریاض،
   :على الرابط 3/4/2011تم استرجاعه في ، م2007

http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m_as_18_2008.pdf  
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الضغوط التي یعاني منها حراس الأمن هي تلك الخاصة التي تتعلق بالتطویر والترقي الوظیفي، ویلیها 
وكذلك من أهم النتائج أن هناك , الخاصة بظروف العمل، ثم الضغوط الإقتصادیة والإجتماعیة الضغوط

  .میل واضح لأفراد عینة الدراسة إلى ترك العمل
الإهتمام بمطالب النمو والترقي ووضع لوائح للترقي یوصي الباحث بالعمل على نتائج الوعلى ضوء      

  .في العمل
دراسـة وهـي الخـاص،  تسـرب العمالـة الوطنیـة مـن القطـاع "بعنـوانوالتي  )1()م2009،بندر( دراسةوفي      

  ."إستطلاعیة للمتسربین من العمل في القطاع الخاص بمدینة الریاض
سیطرة العمالة غیر السعودیة على سوق العمل، وظهور مشكلة البطالة  فيمشكلة البحث  حیث تكمن      

ألا وهي مشكلة تسرب العمالة الوطنیة من القطاع الخاص، لذا وظهور مشكلة أخرى لا تقل عنها أهمیة 
تسرب العمالة الوطنیة من القطاع الخاص، وذلك بالبحث عن  ظاهرة جاءت هذه الدراسة لتحاول معالجة 

الأسباب والدوافع الحقیقیة التي تؤدي بالشباب السعودي إلى ترك العمل في القطاع الخاص، حتى یتم 
  .سباب ومعالجتها قبل تفاقمها، والعمل على تفادیها مستقبلاً التعرف على هذه الأ

 الخاص ولدیها القطاع في العمل على قادرة وطنیة عمالة توفر أهمیة من ة الدراسةأهمی وتنبع      
 القضایا إحدى تمثل السعودة والتي سیاسة دعم في یساعد الذي الأمر ،متطلباته مع التكیف على الاستعداد

 الدور من یتجزأ لا اءً جز  وتمثل ملكة،ملل جتماعيوالإ قتصاديالإ بالأمن تتعلق التي الحیویة الاستراتیجیة
 عملیة دعم في الالفعَّ  الشریك لكونه جتماعیة،قتصادیة والإالإ التنمیة تحقیق في الخاص القطاع یلعبه الذي

ا الوطني قتصادفي الإ أساسیة ركیزة وباعتباره التنمیة، ا وموظفً   .الوطنیة عمالةلل رئیسیً
 ، وكذلكالخاص القطاع من الوطنیة العمالة تسرب أسباب على التعرف إلى الدراسة هذه تهدفو        
 تسرب إلى تؤدي قد التي جتماعیةالشخصیة والإة و والمعنوی المادیة الأسباب التنظیمیة، أهم على التعرف
 التسرب أسباب على التغلب في تساعد قد ومقترحات حلول تقدیمو . الخاص القطاع من الوطنیة العمالة

  . الوظیفي
 للموارد سلیمة وضع خطط على المعنیة الجهات تساعد مفیدة وتوصیات نتائجب الدراسةوخرجت      

یجاد ،البشریة  والخروج الدراسة نتائج فسیرتوالسعي إلى  الوظیفي التسرب ظاهرة من للحد المناسبة الحلول وإ
 . الخاص القطاع في العمل من الوطنیة تسرب العمالة خلف تقف التي قیةالحقی للأسباب بتوضیح منها

 في تتمثل باهظة نفقات المنظمات یكلف التسرب الوظیفي نا حیثالتكالیف  وخفض الموارد هدر من الحدو 
  .وتدریب تأهیل إعادة من یتطلبه ذلك وما جدد موظفین عن البحث

                                                
 القطاع الخاص، دراسة إستطلاعیة للمتسربین من العمل في تسرب العمالة الوطنیة من القطاع الخاصبندر بن فهد محمد الحربي،  1)

 :على الرابط 13/3/2011تم تم استرجاعه في ، م2009د، جامعة الملك سعو ، بمدینة الریاض، ماجستیر غیر منشور
http://faculty.ksu.edu.sa/bandar/arabic/Documents/ts.pdf  
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 تحت دوران العملمن الدراسات التي تناولت موضوع ر تعتب دراسة )1()2010، الطاهر( كما قدم     
، وهي دراسة مقارنة أجریت على "التسرب بین أعضاء هیئة التدریس وأثره على الأداء الوظیفي: "عنوان

، وهي من عدد من أعضاء هیئة التدریس بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا وجامعة النیلین وجامعة كرري
ها الباحث لكونها اجریت على بیئة مماثلة، تناول الباحث فیها الموضوع بغرض قیاس الدراسات التي اهتم ب

  . التسرب واثره على الاداء الوظیفي
وتنبع أهمیة الدراسة من أهمیة الموارد البشریة في شتى مجالات التنمیة وكذلك إرتباط فاعلیة إي       

فیه باعتباره العنصر المؤثر والفعال في إستخدام  مؤسسة بكفاءة العنصر البشري وقدرته على العمل ورغبته
  .الموارد المادیة المتاحة

تتركز مشكلة البحث في بحث ظاهرة التسرب الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس العاملین في ثلاثة      
جامعات حكومیة وهي جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا وجامعة كرري للتقانة وجامعة النیلین للوقوف 

، والأسباب التي یرونها وأثرها على الأداء الوظیفيع   .لى إتجاهاتهم نحو التسرب الوظیفي مستقبلاً
إلى التعرف على ظاهرة التسرب الوظیفي باعتبارها من الظواهر المؤثرة في أداء جمیع  دراستههدفت و      

یجاد  البدیل بالإضافة إلى التكالیف المؤسسات من حیث تكلفتها العالیة التي تمثلت في التدریب والتوظیف وإ
الأخرى غیر المباشرة، كما هدفت الدراسة إلى التعرف إلى الأسباب الحقیقیة التي تؤدي إلى زیادة التسرب 

كما . الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس الموجودین حالیاً على رأس العمل، وكذلك الذین غادرو فعلاً العمل
ب الوظیفي على الأداء الوظیفي وأداء مؤسسات التعلیم العالي كان من بین أهدافها معرفة آثار التسر 

لى أهم الحلول التي تؤدي إلى إستقرار إوبالتالي زیادة معدلات الجودة في الاداء الوظیفي، والوصول 
  . عضاء هیئة التدریس وبالتالي زیادة معدلات الجودة في الأداء الوظیفيأ

أبرزها ان التسرب الوظیفي یؤثر على الروح المعنویة لدى  ستنتاجاتإوقد توصل الباحث إلى عدة      
عضاء هیئة التدریس وبالتالي یؤثر سلباً على الأداء، كما أوضح البحث في نتائجه على ان عملیة التدخل أ

في إستقرار الكفاءات المؤهلة بالمنظمة، وان  ؤثر تاثیراً مباشراً یالسیاسي في العملیة الاداریة بالمؤسسة 
اة بین العاملین في المعاملة والترقي تؤدي إلى مزید من الرضا والولاء للمظمة التي یعملون فیها المساو 

  .وبالتالي یرتفع الأداء
مناسبة ضرورة العمل على توفیر بیئة عمل  بها، وكان من بین أهم التوصیات التي أوصى الباحث     

عضاء هیئة التدریس، وكذلك من أب الوظیفي لدى معنویة للحد من الاتجاه نحو التسر یجاد حوافز مادیة و إ و 
أهم التوصیات ضرورة إعادة النظر في أنظمة الأجور والحوافز للعاملین في قطاع التعلیم العالي لتتوافق 

                                                
 ن للعلوم والتكنولوجیا وجامعة النیلیندراسة مقارنة جامعة السودا ،رب الوظیفي وأثره على الأداء الوظیفيسالتالطاهر أحمد محمد،  1)

  .م 2010 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، ،غیر منشوره دكتورا بحث ،وجامعة كرري
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مع متغیرات العصر، وكان آخر توصیاته في إحترام الحریات الأكادیمیة وصیانتها وعدم تسیس التعلیم 
حترام حقوق الإنسان وخضوع   .الدولة والأفراد للقانون وإ

ثرها في دوران العمل للعاملین بمراكز أضغوط العمل و " بعنوان التي )1()2010 ،ماجد( دراسةوفي      
مشكلة الدراسة في استفهام رئیسي عن ما أثر ضغوط العمل  وتتلخص ".حرس الحدود بالمنطقة الشرقیة

  .طقة الشرقیة؟على دوران العمل للعاملین بمراكز حرس الحدود بالمن
وآثار ضغوط العمل لدى العاملین في مراكز  ،ومصادر ،لى التعرف على مستویاتإوهدفت الدراسة      

التعرف على الأسالیب التي یلجأ إلیها العاملون في المراكز الحدودیة  ثمحرس الحدود بالمنطقة الشرقیة، 
  .بالمنطقة الشرقیة لمواجهة آثار ضغوط العمل

 ، آثار ضغوط العمل على العاملین في المراكز الحدودیة التعرف علىمیة الدراسة في وتكمن أه     
ستفادة من نتائجها في التعرف على كیفیة وسبل مواجهة ضغوط العمل لدى العاملین في المراكز الإو 

ها دوران الحدودیة سعیاً إلى زیادة الإنتاجیة والشعور بالرضا وتقلیل الآثار الناتجة عن الضغوط ومن أبرز 
  .العمل

أن مستویات ضغوط العمل لدى العاملین في المراكز الحدودیة  وخرجت دراسته بعدة نتائج أبرزها    
وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل ، وأیضاً یعتبر متوسطاً بالمنطقة الشرقیة عینة الدراسة 

   .لة وأخیراً التقاعد المبكرستقاودوران العمل مرتبة تنازلیاً بالنقل أولاً ویلیه الإ
منح الحوافز المادیة والمعنویة والمكآفئات التشجیعیة التي وكان من أهم توصیات هذه الدارسة ضرورة      

حصائیات اللازمة متابعة معدل دوران العمل وعمل الإ، و تناسب الجهد المبذول وتهیئة بیئة عمل جاذبة
  .جراء الحلول المناسبةإ كتشاف الأسباب و لإ

تعتبر من الدراسات المتعلقة بدوران العمل التي  )2( A.C.Bendictand& others,2012)(دراسة      
كالیف بنیجیریا، وتبحث هذه الدراسة في الت) برویري للصناعات(ل في وهي للتحقق من أثر دوران العم

مشكلة الدراسة وتظهر  .الاقتصادي في هذه المصانع الناتجة عن دوران العمل والتي تؤدي الى الاستنزاف
للصناعات نتیجة لارتفاع التكالیف الناتجة من التوظیف الجدید، ) برویري(في ارتفاع المصروفات في 

التدریب والاحلال، بالاضافة الى حوادث العمل الناتجة من تسرب الخبرات العملیة في المصانع، الامر 
  .في الانتاجیة والارباح انخفاضالذي أدي الى 

                                                
 جامعة نایف للعلوم ،بمراكز حرس الحدود بالمنطقة الشرقیة ثرها في دوران العمل للعاملینأضغوط العمل و ماجد فهد سعود القرشي،  1)

  :على الرابط 10/2/2011تم استرجاعه في  م2010 - ه1430 رسالة ماجستیر غیر منشورة، السعودیة، ،الأمنیة
  acropat/fail2.pdf-http://www.kfnl.org.sa/images/pplyoujhrfia/Bibliography24 /acrobat/a   

2  A.C.Bendict, M.et al, (2012), The Effect of Labour Turnover in Brewery Industries in Nigeria (A 
Study of Guinness Brewery Industries Plc and Bendel Brewery Ltd in Benin City, Igbin University, 
Okada Edo State, Nigeria, Asian Journal of Business Management 4(2): 114-123, 2012, ISSN: 2041-
8752, Maxwell Scientific Organization, 2012, available in 3. November. 2013 at: 
http://maxwellsci.com/print/ajbm/v4-114-123.pdf 
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للصناعات في نیجیریا، والبحث ) برویري(ت هذه الدارسة الى التعرف على اثر دوران العمل في هدف     
  .في المشاكل التي تؤدي الى دوران العمل

) برویري(ب والاحلال في افترضت الدراسة ان دوران العمل یزید من تكالیف التوظیف الجدید، التدری     
وكذلك تفترض . تاجیة وبالتالي انخفاص الایرادات والارباح، وان دوران العمل یقلل من الانللصناعات

  .الدراسة على ان العاملین الجدد اكثر عرضة لحواث العمل نتیجة لقلة خبراتهم في الوظائف الجدیدة
وبعد الدراسة والتحلیل ومقارنة النتائح اتضح أن هنالك ارتفاع في تكلفة التوظیف، التدریب، والاحلال      

للصناعات، حیث انخفضت ) بندل بیرویري(وان اغلب الاثار كانت في ) برویر للصناعات(للعمالة في 
وبعد ان تم اختبار الفرضیات اتضح أن دوران العمل قد أثر على شركات . الانتاجیة نتیجة لدوران العمل 

  .للصناعات في نیجیریا) برویري(
سباب بعض الأ في ان هنالك تهاكلتكمن مشفي دراستهم التي  )AHM &Others,2013()1( وقد اورد

دت الى دوران العمل والتي تؤثر على الانتاجیة في مصانع مختلفة تابعة للقطاعین الحكومي وغیر لتي أا
  .بنقلادش ، وقد لاحظ الباحث ان هذه المؤسسات تعاني من مشكلة دوران العمل فیهابالحكومي 

دوران العمل، البحث عن حلول للتقلیل من ظاهرة هدفت هذه الدراسة للبحث عن الاسباب الحقیقیة ل    
تدني الانتاج الحقیقیة لمشكلة اللادارة هذه المؤسسات للتعرف على ا معلومات تساعدتقدیم ثم دوران العمل، 

  .وتقدیم مقترحات وحلول لهذه المشكلة
جور، قلة في دراستهم، وجد انها تكمن في عدم انتظام الا عند استعرضهم لاسباب دوران العمل    

الأجور، سوء الادارة، سؤ مكان العمل، توفر فرص عمل افضل، الضوضاء في بیئة العمل، عدم توفر 
رعایة طبیة، الرغبة في ترك العمل، عدم توفر وسائل الامن والسلامة بالمنظمة، عدم توفر رضا وظیفي، 

  .لمعاملةزیادة فترة ساعات العمل، ضعف الزیادة في الاجور، تأخر الترقیات، سؤ ا
عدم انتظام : عبارة تشمل) 14(وقد قدم الباحثون اسباب متعددة لدوران العمل، وتم حصرها في      

الاجور، قلة الأجور، سوء الادارة، سؤ مكان العمل، توفر فرص عمل افضل، الضوضاء في بیئة العمل، 
لامة بالمنظمة، عدم توفر رضا عدم توفر رعایة طبیة، الرغبة في ترك العمل، عدم توفر وسائل الامن والس

  .وظیفي، زیادة فترة ساعات العمل، ضعف الزیادة في الاجور، تأخر الترقیات، سؤ المعاملة
  
  
  
  
  

                                                
1 ) AHM Shamsuzoha, Md. Et al,(2006), Employee Turnove:  Astudy of its Causes to different 
Industries in Bangladesh, (PHD) unpublished research,University of Vaasa, Finland, Avaialable online 
at: http://web.tuke.sk/fvtpo/journal/pdf07/3-str-64-68.pdf, 1. April,  2013. 
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  1 )م2013(دراسة محمد وآخرون 

برئاسة شركة موبولینك وفروعها باسلام  داءالأ على العمل دوران اثر هو تحدید للدراسة الرئیسي الغرض إنّ 
اسة تؤید ان هنالك علاقة ایجابیة بین دوران العمالة وعدم كفاءة المنظمة، وقد استندت هذه الدر  اباد،

ي، حیث تم توزیع الاستبانة في رئاسة الشركة، وقد حدد البحثِ  طریقة في بحث العلاقة على الدراسة  تالكمّ
مل، وضغوط عبء الع: الاستبانة بعض العوامل لقیاس وتحلیل دوران العمل، وتتمثل هذه العوامل في

  .العمل، وراتب الموظف، والرضا الوظیفي، والعمل على حل النزاعات الأسریة
هنالك علاقة ایجابیة بین دوران العمل وعدم كفاءة الاداء بالمنظمة، هنالك علاقة افترضت الدراسة ان      

م كفاءة الاداء هنالك علاقة بین ضغوظ العمل وعد ایجابیة اعباء العمل وعدم كفاءة الاداء بالمنظمة،
بالمنظمة، هنالك علاقة بین الرضا الوظیفي للعاملین وعدم كفاءة الاداء بالمنظمة، هنالك علاقة سلبیة بین 

  .النزاعات الاسریة للعاملین وعدم كفاءة الاداء بالمنظمة
ان العمل وعبء العمل، ضغوط العمل، وتضمنت نتائج الدراسة وجود علاقة سلبیة وجوهریة بین دور      

  .المكافآت، النزاعات الاسریة للعاملین
وتوصلت الدراسة الدراسة الى الى توضیح حقیقة ان هنالك علاقة سلبیة بین المتغیرات التابعة للاداء      

ریة وعبء العمل، ضغوط العمل، المكافآت، النزاعات الاس(التنظیمي ومتغیرات المستغلة لدوران العمل 
  .)للعاملین

  متغیر بیئة العمل التي تناولتالدراسات : اً ثانی
أثر عوامل البیئة الداخلیة على كفاءة الأداء المالي، دراسة "والتي بعنوان  )2()2001 ،هاني( دراسة    

  ".لشركة قطاع الخدمات المساهمة العامة المسجلة في سوق عمان المالي
امل البیئة الداخلیة لمؤسسات قطاع الخدمات في الأردن، والمتمثلة هدفت الدراسة الى معرفة أثر عو      

بالموارد البشریة والمالیة، والهیكل التنظیمي، الثقافة التنظیمیة السائده، ومستوى استخدام التكنولوجیا الحاسب 
  .ستثمارالا علىالألكتروني والاتصالات على كفاءة الأداء المالي، التي تم قیاسها من خلال نسبة العائد 

افترض الباحث وجود علاقة بین كل من عامل من عوامل البیئة الداخلیة والأداء ووجود تأثیر تكاملي 
  .لمجموعة العوامل المكونة للبیئة الداخلیة عللى الأداء

                                                
1.Muhammad Naeem Tariq, et al, (2013), The Impact of Emoloyee Turnover On The Efficiency Of 
the Organization, Mobilink Head Office, Mobilink Call Center and Mobilink Administration Branch 
Islamabad,University of Lahore, Interdisciplinary Journal Of Contemporary Research In Business, 
January 2013 Vol 4, No 9 available on 1. October, 2013, at http://www.journal-
archieves27.webs.com/700-711.pdf 

دراسة لشركة قطاع الخدمات المساهمة العامة المسجلة في : أثر عوامل البیئة الداخلیة على كفاءة الأداء المالي، هاني سعید عبده 2)
مجلة العلوم الانسانیة . م2001علوم والتكنولوجیا، بحث دكتوراه ادارة الأعمال غیر منشور سوق عمان المالي، جامعة السودان لل

  :والاقتصادیة، متاح على الرابط
http://www.sustech.edu/staff_publications/20121111061006397.pdf  
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ة، ووجد الباحث ان هنالك ارتباط ما بین عوامل البیئة الداخلیة نفسها، والموارد والثقافة التنظیمیة السائد     
  .ومدى استخدام التكنولوجیا على خصائص النمط التنظیمي المستخدم

كذلك أظهرت النتائج وجود أثر ایجابي تكاملي واضح لعوامل البیئة الداخلیة مجتمعة على مستوى كفاءة 
  .أداء المؤسسات التي تمت دراستها

:" بعنوان وهيلت بیئة العمل من بین الدراسات التي تناو والتي تعتبر  )1()2002 ،عبدالعزیز(دراسة     
وهي دراسة تطبیقیة أجریت على العاملین بفروع الرئاسة العامة لهیئة  ،"بیئة العمل ومناسبتها لأداء العاملین

   .بالمملكة العربیة السعودیة" الأمر بالمعروف والنهي عن المنكر بالمنطقتین الوسطى والشرقیة
صائص بیئة العمل لجهاز هیئة الأمر بالمعروف والنهي عن لى التعرف على خإوقد هدفت الدراسة       

لى الكشف عن مدى إختلاف خصائص بیئة العمل إ المنكر كجهاز أمني في المملكة العربیة السعودیة، و 
باختلاف المكان، ومن ثم الكشف عن مدى مناسبة بیئة العمل لأداء العاملین بجهاز الهیئة، ومعرفة أبرز 

تحدید أهم المقومات اللازمة لرفع  إلى الدراسة تبیئة العمل الحالیة وكذلك هدف المعلوقات الناتجة عن
  .مستوى الأداء

وتكمن مشكلة هذه الدراسة في ان بیئة العمل الداخلیة في هذا الجهاز لم تتغیر وتتطور لتواجه      
دارسة في انها تناولت متغیرات المجتمع الإسلامي ومشكلاته المؤثرة على أمنه، وكذلك تظهر مشكلة هذه ال

موضوع بیئة العمل الداخلیة والتي یعمل بها منسوبي الهیئات ومدى مناسبتها لأداء العاملین في الهیئات 
ومن ثم التوصل إلى معرفة أبرز المعوقات المؤثرة على أداء العاملین من خلال دراستة لعناصر بیئة العمل 

بع وطبیعة العلاقات داخل التنظیم ونوعیة العمل ونظم الداخلیة وكذلك أسلوب القیادة والإشراف المت
  .المكافآت وفرص الترقیات

نعكاسها على أداء العاملین طبیع التعرف علىفي  وتظهر أهمیة الدراسة      ة العلاقة بین بیئة العمل وإ
الاسهام في تقدیم رؤیة علمیة عن طبیعة بیئة العمل في هذا الجهاز و  ، والمساهمةبالمنظمات بصفة عامة

  .في تطویره والرفع من أداء العاملین به
ان بیئة العمل الحالیة غیر مناسبة بدرجة كافیة  في برزهاأكان من  نتائج عدةب خرجت الدارسةوقد       

العاملین غیر راضین عن الحوافز المادیة  مشاكل لتلائم طبیعة اداء العاملین، وان الغالبیة العظمى من
، العمل لا تتم بالدرجة المطلوبة وان مشاكل العاملین في إتخاذ القرارات حول مشكلة هم،المقدمة ل والمعنویة

ختلاف المكان إخصائص بیئة العمل ب لبعض ختلاف نسبيإلى وجود إالدراسة  هذه وأیضاً كشفت نتائج
  .سلوب القیادة مقارنة مع عناصر بیئة العمل الأخرىأفي  هاویتركز أكثر 

                                                
طبیقیة على العاملین بفروع الرئاسة العامة لهیئة دراسة ت، بیئة العمل ومناسبتها لأداء العاملینعبدالعزیز عبدالرحمن عبدالعزیز،  1)

أكادیمیة نایف للعلوم الأمنیة، الأمر بالمعروف والنهي عن المنكر بالمنطقتین الوسطى والشرقیة، ماجستیر غیر منشورة، 
    :على الرابط 7/2/2011تم استرجاعه في ، م2002 -ه1423الریاض،

  as.pdf-2002-13-http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m  
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ة إلى عدة توصیات، ابرزها ضرورة إنشاء معاهد متخصصة تعنى بأمور الحسبة الدراس توصيوقد      
، وكذلك قد أوصى الباحث بربط جمیع الفروع بشبكة اتصالات عاملین بصورة تلیق بأهمیة العمللإعداد ال

، وأخیراً توفیر الحوافز القرارات لحل المشكلات المتعددةحدیثة وأنظمة حاسب آلي متطورة لسرعة اتخاذ 
المادیة والمعنویة لجذب مستویات للعمل بالهیئة من جهة، ورفع معنویات العاملین وشحذ هممهم لبذل جهد 

  .أكبر
المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، دراسة "دراسة بعنوان )1()م2004 ،ناصر(أجرى  كما وقد     

انحصرت مشكلتها في التعرف على والتي  ،"مسحیة على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاض
توجهات العاملین في قطاع قوات الأمن الخاصة باعتباره أحد القطاعات الأمنیة المرتبطة إداریاً بوزارة 
الداخلیة في المملكة العربیة السعودیة نحو المناخ التنظیمي السائد في هذا القطاع وعلاقة ذلك بأدائهم، 

تعزیز النواحي الإیجابیة وتصویب النواحي السلبیة والإرتقاء وذلك من أجل تبني سیاسات من شأنها 
شباع  بالصحة النفسیة للعاملین فیها، وبروحهم المعنویة بما ینعكس إیجابیاً على تحقیق أهداف المنظمة، وإ

  .الحاجات أو الرغبات الفردیة والجماعیة
اط قطاع قوات الأمن الخاصة إلى التعرف على طبیعة العلاقة بین توجهات ضب دراستهوقد هدفت      

  .نحو المناخ التنظیمي ومستوى أدائهم الوظیفي وتوجهاتهم ومستوى أدائهم
 محور وجود توجهات إیجابیة لدى أفراد العینة نحو دراستهومن أهم النتائج التي توصلت الیها      

جراءات العمل الهیكل التنظیمي، الحوافز، طرق إتخاذ القرا( رات، ثم تنمیة الموارد الإتصالات، نظم وإ
عتبارها أحد محاور المناخ التنظیمي) البشریة   .وإ
وفي ضوء النتائج التي أسفرت عنها هذه الدراسة، أوصى الباحث بضرورة إهتمام المسئولین في قطاع      

قوات الأمن الخاصة على إختلاف مستویاتهم الوظیفیة بمكونات وعناصر المناخ التنظیمي في قطاع قوات 
من الخاصة دون التمییز فیما بینها، حیث أن جمیع هذه المكونات والعناصر تؤثر إما سلباً أو إیجابیاً الأ

على الفعالیات والأنشطة الإنسانیة والإقتصادیة داخل هذا القطاع، وذلك من أجل تحقیق أفضل نوع 
الأمل ویبعث على  ومستوى ممكن من أنواع ومستویات المناخ التنظیمي لهذا القطاع، مما یشیع روح

الأمر الذي یساعد على , انیة لدى العاملین في هذا القطاعالإرتیاح والدفء ویحقق مبادئ العلاقات الإنس
رفع مستوى كفاءة وفاعلیة الأداء الوظیفي لدیهم، ویعمل على تحقیق الأهداف والغایات التي تخص 

  .المنظمة والعاملین بها على حد سواء

                                                
ت الأمن ، دراسة مسحیة على ضباط قطاع قواالمناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفيناصر بن محمد بن إبراهیم السكران،  )1

على  7/2/2011تم استرجاعه في  .م2004 -ه1425, لعوم الأمنیة، جامعة نایف لالخاصة بمدینة الریاض، ماجستیر غیر منشور
   :الرابط

http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m_as_18_2008.pdf  
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بیئة العمل وأثرها على أداء العاملین،  :بجامعة النیلین دراسة بعنوان )1()م2007، خالصة( وقد أجرت     
  .بالتطبیق على ولایة شمال دارفور

وتنبع أهمیة البحث من أهمیة عنصر العمل كعنصر من عناصر الإنتاج وكهدف من أهداف التننمیة     
لیم دارفور الذي إتسم وضعه بالتعقید بسبب الإجتماعیة، كما تنبع أهمیتها من تناولها لقضیة العمل في إق

المشاكل الأمنیة والسیاسیة والإجتماعیة والإقتصادیة، وتنبع أهمیة الدراسة أیضاً من أنها محاولة لتوفیر قدراً 
  .من البیانات والمعلومات عن أداء العمالة في ولایة شمال دارفور تعین متخذي القرار على معالجة الوضع

الى التعرف على بیئة العمل وأثرها على أداء العاملین، ودراسة المعوقات التي تعوق  تهادراسهدف وت     
وأخیراً تهدف  ،العمل في تحقیق الأهداف، وتحلیل الوسائل التي یمكن من خلالها تجوید أداء العاملین

  .إلى إقتراح الحلول المناسبة لتفعیل وتحسین بیئة العمل دراستها
الدراسة ان بیئة العمل تؤثر على الاداء، وأن هنالك علاقة بین السیاسات الاداریة  وقد اثبتت نتائج     

والسیاسة والأداء، وأن رضا العامل له علاقة بأدائه، وأن الأمن والإستقرار یساعدان في تحسین الأداء، 
  . بواجباتهم الوظیفیةتؤثر بیئة العمل على الأداء، وأخیراً توفیر بیئة عمل مناسبة یمكن للعاملین من القیام 

بعدة توصیات أهمها الإهتمام ببیئة العمل بإعتبارها مهمة لتقویم الأداء  تومن واقع الدراسة خرج     
والإهتمام بالعنصر البشري الذي یعتبر أهم عامل من عوامل الإنتاج، والإهتمام بالعلاقات الإنسانیة لرفع 

سیاسات الأجور والحوافز وسیاسات الترقیة بإعتبارها من أهم دوافع الروح المعنویة للعاملین وأخیراً الإهتمام ب
  . العمل
في استفهام عن ما هیة العلاقة بین بیئة العمل  التي تكمن مشكلتها )2( (El- nazi , 2009) دراسة     

لتحدید  هدفت  الدراسة الى إختبار العلاقة الشخصیة بین متغیرات بیئة العمل والأداء،و وزیادة الانتاجیة، 
كو تأثیر بیئة العمل على إنتاجیة الموظفین، ولتحلیل توفیر بیئة صحیة على أداء العاملین في شركة أرام

  .المملكة العربیة السعودیةفي 
وتوصلت الدراسة الى ان هنالك عوامل تؤثر على الاداء تتمثل في تحفیز العاملین، البیئة الصحیة،      

تحسینها والتي تؤدي اتخاذ المزید من الاعتبارات ل داء، وعلى ادارة الشركةتصمیم مكان العمل، وتقییم الا
  .زیادة الاداء بشكل اكبرل
  
  

                                                
جامعة  ،ةغیر منشور دكتوراه  ، بالتطبیق على ولایة شمال دارفور،على أداء العاملینبیئة العمل وأثرها خالصة الزاكي سراج مكي،  )1

                                                      .م 2007، النیلین
2) M. El- nazi Nowier, Work place environment  and its impact  on employee performance ,Saudia 
Aramco, Open University of Malysia, Master of Business Administration, 2009. Available online at  
  -12 January 2013  http://www.faculty.ksu.edu.sa/bandar/arabic/Documents/ts.pdf 
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لاقة بین عناصر بیئة العمل عالى التعرف على ال دراستههدفت  والتي 1 )2009 ،عرمان وآخرون(دراسة 
الى التعرف  دراستهكذلك هدفت الداخلیة والاداء الوظیفي في المنطقة الشمالیة في شبه جزیرة مالیزیا، و 

تكمن مشكلة الدراسة في و  .على أداء مدراء المشروع على العناصر المتعلقة ببیئة العمل والاكثر تاثیراً 
العوامل الشخصیة، (استفهام عن ما هي العلاقة بین عناصر بیئة العمل على أداء المشروع والمتمثلة في 

  ).نظیمیةظروف العمل، طبیعة الوظائف، العوامل الت

توصلت الدراسة الى وجود علاقة قویة بین أداء مدراء المشروع وبین بیئة العمل وعناصرها المختلفة، و     
  .وتوصي الدراسة على الاهتمام بتهیئة عناصر بیئة العمل الاكثر علاقة باداء المشروع

ي على الأداء الوظیفي أثر المناخ التنظیم" بعنوان دراسة )2()م2010 ،وآخرونیوسـف ( وقد أجرى     
الهیكل "، حیث كانت عناصر المناخ التنظیمي هي "للعاملین الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزة

التكنولوجیا "، "طبیعة العمل"، "نمط الاتصال"، "مدى مشاركة العاملین"، "نمط القیادة"، "التنظیمي
   ".المستخدمة

هو أثر المناخ التنظیمي السائد على الأداء الوظیفي للعاملین تكمن مشكلة الدراسة في استفهام عن ما      
  الإداریین في الجامعة الإسلامیة؟

إلقاء الضوء على عناصر المناخ التنظیمي ابرزها  هدافهدفت الدراسة إلى تحقیق مجموعة من الأ      
ء الوظیفي لدى عینة السائد في الجامعة الإسلامیة بغزة، والتعرف إلى أهم العناصر المؤثرة في الأدا

الدراسة، ثم تحلیل العلاقة التي تربط بین عناصر المناخ التنظیمي التي سیتم دراستها ومستوى الأداء 
قتراحات وتوصیات تساعد إدارة الجامعة وجمیع الإدارات العاملة إلى تقدیم إالوظیفي، كما هدفت الدراسة 

  .للعاملینفي المجال التعلیمي على تحسین ورفع مستوى الأداء 
والقائمین على إدارة الموارد البشریة بالجامعة في  القرارتكمن أهمیة الدراسة في أنها قد تساعد صناع و     

التعرف إلى أبعاد العلاقة التي تربط المناخ التنظیمي السائد في الجامعة ومستوى الأداء للعاملین بها لتعمل 
  . یجابیاتلتعزیز الاعلى تهیئة المناخ التنظیمي المناسب 

مناخ تنظیمي إیجابي في الجامعة  على توافر الموافقة الدراسة توجهاً عاماً نحو نتائج أظهرت     
  .جید جداً من الأداء الوظیفي للعاملین في الجامعة الإسلامیةبدرجة أن هناك مستوى و  ،الإسلامیة

                                                
1 Arman Abdul, et al, 2009, Work Environment Factor and Job Performance: The Construction 
Project Managers Perspective, University Sains, 
 Malaysia, Penang, Malaysia, Avaialable online at  
http://www.eprints.usm.my/16071/1/Arman_Abdul_Razak.pdf  on 1 November. 2012. 

الإداریین في الجامعة الإسلامیة لعاملین لأثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي ، وآخرون) دكتور(یوسـف عبـد عطیـة بحـر  2)
  :على الرابط 22/2/2011تم استرجاعه في ، م2010 ،فلسطین ،بغزة

        pdfhttp://www. site.iugaza.edu.ps/ybaher/files/2010/02/  
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تماماً خاصاً بجمیع عناصر المناخ هإضرورة تولي إدارة الجامعة  أبرزها وقدمت الدراسة عدة توصیات     
رتفاع الروح إالتنظیمي باعتباره متغیر هام یساهم في التأثیر على الأداء الوظیفي للعاملین، مما سیؤدي إلى 

تطویر الجامعة للهیاكل التنظیمیة وتصمیم وكذلك یوصي الباحث ب. نتمائهم للجامعةإ المعنویة لهم وولائهم و 
وذلك لتتمكن من تعزیز قدرتها على التكیف مع الظروف الطارئة والمستجدات  هیاكل جدیدة تتسم بالمرونة

حتیاجات بتعزیز القیادة الداعمة والمدركة لإ ةوأیضا خرجت الدراس. الخارجیة والظروف البیئیة التي تواجهها
ت المطلوبة العاملین والتي تعمل على توفیر هذه الاحتیاجات لتمكن العاملین من القیام بأعمالهم والواجبا

  .منهم على أكمل وجه
أثر البیئة الداخلیة على الالتزام التنظیمي في المؤسسة "بعنوان التي )1()2010 موسى وأخرون،( دراسةوفي 

ثر عناصر دراستهم الى التحقق من أهدفت  ،"العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنیة الهاشمیة
على الالتزام التنظیمي في المؤسسة العامة للضمان ) ثقافة التنظیمیةالهیكل التنظیمي وال(البیئة الداخلیة 

  . الاجتماعي
) الهیكل التنظیمي والثقافة التنظیمیة(ما هو أثر البیئة الداخلیة سؤال عن وتكمن مشكلة الدراسة في      

ة الأردنیة في المملك على مستوى الالتزام التنظیمي للعاملین في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي
  . الهاشمیة ؟

لعناصر ) 0.05(عند مستوى معنویة  دلالة احصائیةان هنالك علاقة ذات توصلت الدراسة الى و      
على مستوى الالتزام التنظیمي في المؤسسة العامة ) الهیكل التنظیمي والثقافة التنظیمیة(البیئة الداخلیة 

للعاملین ومعرفة الرضا الوظیفي قیاس ، وتهدف الى للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنیة الهاشمیة
  .العوامل التي تؤثر على التزامهم التنظیمي

اظهرت النتائج الإحصائیة للدراسة  ان الهیكل التنظیمي للمؤسسة العامة للضمان الاجتماعي هو من      
والرسمیة  ركزیة الشدیدةلأنه یمتاز بخصائص التعقید المرتفع، والم Mechanistic Structureالنوع الآلي 

، وهذا یعني أن هذا الهیكل التنظیمي یقلل من قدرة المؤسسة على الاستجابة للمتغیرات التي تحدث العالیة
لهذه المرونة التي یحتاجها العاملین لاتخاذ القرارات في مواجهتهم في بیئة الاعمال كما انه لا یوفر 

  .عملاء بطریقة تحقق رضاهملویعیق قدرة المؤسسة علئ خدمة ا ،المتغیرات
لعناصر البیئة الداخلیة التي تم تناولها احصائیة  ذو دلالة أثر اظهرت الدراسة ایضا وجودوكما      

على مستوى الالتزام التنظیمي، كما اظهرت الدراسة وجود اثر لكل من ) ةالهیكل التنظیمي والثقافة التنظیمی(
  .لتنظیمیةهذین العاملین بشكل مستقل على البیئة ا

  الدراسات التي تناولت الرضا الوظیفي والنیة نحو ترك العمل: ثالثاً 

                                                
في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة  أثر البیئة الداخلیة على الالتزام التنظیمي، وآخرون, ،موسى أحمد خیر الدین 1)

  :على الرابط 10/2/2011تم استرجاعه في ، م2010، الأردنیة الهاشمیة
  acropat/fail2.pdf-http://www.kfnl.org.sa/images/pplyoujhrfia/Bibliography24 /acrobat/a   
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الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة، دراسة تطبیقیة لموظفي " وهي بعنوان1 )2003علي،( دراسة     
، تكمن مشكلة الدراسة في غموض الرضا الوظیفي لدى العاملین في الجمارك "جمارك منطقة الریاض

نعكاساته على أدائهم، وتهدف هذه الدراسة إلى إبراز أهمیة الرضا الوظیفي على الأداء بمنطقة   .الریاض وإ
في حسن ادارة الجمارك بمنطقة الریاض وتنبع أهمیت الدراسة في رسم السیاسات والخطط التي تساعد      

حفاظ علیهم وحفزهم وتعزیز إختیار وتطویر أداء المفتشین العاملین في مصلحة الجمارك بمنطقة الریاض وال
نتمائهم إلیه، كما یزید من أهمیة الدراسة في انها تساعد المسئولین على  رتباطهم بأداراتهم وإ مستوى أدائهم وإ

  .إتخاذ القرارت التطویریة للنظام الوظیفي والاداري بالجمارك لدفع العاملین نحو الأفضل
مستوى الرضا الوظیفي ومستوى الانتاجیة، وان هنالك وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة طردیة بین      

تدني في الرضا عن الراتب، وكذلك توصلت الدراسة الى وجود علاقة قویة بین الرضا عن الرؤساء 
  .بالمرؤسین، وساعات العمل غیر مناسبة

دمتها توصي الدراسة للاهتمام بالعوامل والمتغیرات التي تؤدي الى الرضا الوظیفي ویأتي في مق     
والأجور والمكافآت التي أوضحت الدراسة عدم الرضا عنها، وأیضاً توصي الدراسة الى تحسین  بالروات

ظروف العمل المادیة وتحسین علاقات العمل بین الرؤستء والمرؤسین، وأخیراً توصي الدراسة الى ان 
بارها وسائل وأدوات تسهم في رفع الروح تولي الادارة إهتماماً كبیراً بالحوافز المادیة، والحوافز المعنویة بإعت

  .المعنویة
  :وهي بعنوان Sarminah, 20062)(دراسة 

"The Contribution of Demographic variables: Job Characteristics and Job 
Satisfaction on Turnover Intentions"  

ة في ترك العمل واختبار مساهمة هدفت هذة الدراسة لتحدید العلاقة بین متغیرات الرضا الوظیفي والنی
موظفي شركة  لدى .متغیرات العوامل الدیموغرافیة ومتغیرات الرضا الوظیفي على النوایا في ترك العمل

وتوصلت نتائج فرضیات الدراسة الى ان وجود علاقة جوهریة ذات دلالة . )TM(الاتصالات المالیزیا 
  .ملاحصائیة ین الرضا الوظیفي والنوایا في ترك الع

وخرجت الدراسة ان العوامل الدیموغرافیة والصفات الشخصة خصائص الوظیفة والرضا الوظیفي، قد      
وایضا اوضحت نتائج الدراسة الى ر سلبي على النوایا في ترك العمل، ساهمت مساهمة جوهریة ذات اث

فة، وقد ناقشت الدراسة وجود تباین كبیر في الرضا الوظیفي والنیة في ترك العمل مقارنة بخصائص الوظی
  الاثار المترتبة على ترك العمل في هذه الدراسة

                                                
أكادیمیة نایف للعلوم  ،دراسة تطبیقیة لموظفي جمارك منطقة الریاض ،الرضا الوظیفي وعلاقته بالانتاجیة ،ى بن یحي الشهريعل )1

          :على الرابط 2/10/2011تم استرجاعه في ، م2003،غیر منشور ماجستیرالأمنیة، 
  http://www.iefpedia.com/arab/wp-content/uploads/2011/03/.pdf 
2. Sarminah Samad, University Technology Mara, Malysia, 2006, The Contribution of Demographic 
variables: Job Characteristics and Job Satisfaction on Turnover Intentions ,Journal of International 
Management Studies Volume 1. Number (1). July 2006, http://www.jimsjournal.org/1.pdf 
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أثر إدارة بیئة العمل على الرضاء " بعنوان وهيفي دراستهم  )1()م2010، بوسالیه وآخرون( وكما قام     
  "الوظیفي

علیه والتعرف هدفت الدراسة الى التعرف على محددات الرضا الوظیفي لدى العاملین والعوامل المؤثرة      
على كیفیة ادارة بیئة العمل الداخلیة بمختلف مكوناتها المادیة، الاجتماعیة والتنظیمیة، التعرف على أثر 

وتوصلت الدراسة الى  ).هنكل(ادارة بیئة العمل المادیة والتنظیمیة على الرضا الوظیفي لعمال مؤسسة 
ادارة البیئة المادیة، ووجود علاقة سلبیة ي للأفراد و علاقة إیجابیة ومعنویة للعلاقة بین الرضا الوظیفوجود 

ومعنویة بین الرضا الوظیفي للأفراد مع البیئة التنظیمیة بمؤسسة هنكل، وان الرضا الوظیفي عن مكان 
  .العمل منخفض

وتوصي الدراسة ادارة المؤسسة بالعمل على تهیئة مكان العمل المتمثلة في تصمیم نظام الاضاءة،       
ض درجة الضوضاء عن طریق عزل الالات التي تصدر أصواتا عالیة في اماكن مخصصة، كما وتخفی

كما توصي . توصي الدراسة بتركیب اجهزة لشفط الهواء الفاسد والابخرة السامة بعیدا الى خارج مكان العمل
لاستقرار الوظیفي الدراسة بتطویر برنامج التدریب النوعي لتوفیر السلامة والصحة في مكان العمل، وتوفیر ا

وتقلیل خوف العاملین من الاعفاء والتسریح من العمل، وخلق الشعور الذي یبعث في العنصر البشري بانه 
  .أهم عناصر العمل والنجاح واتاحة الفرصة للافراد في ابراز امكانیاته الذهنیة

 المحافظة بلدیات لدى موظفي الوظیفي الرضا مدى:"بعنوانوھي  )2()م2010 ،إبراهیم(دراسة      
 المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا مدى ماإستفهام عن  في البحث مشكلة تتمثل، "الوسطى

 لدى الرضا الوظیفي بمستوى البلدیات أمر على القائمین ةعرفم في وتتلخص أهمیة هذا البحث الوسطى؟
 على التعرف إلى البحث هذا یهدفو  .لدیهم الرضا الوظیفي مستوى تحسینل المحافظة بلدیات هذه موظفي

 الوظیفي الرضا عوامل تأثیر على والتعرف الوسطى المحافظة بلدیات موظفي لدى الوظیفي الرضا مدى
 لدى الوظیفي الرضا مستویات خفض إلى تؤدي التي المعوقات أهم على على الإستقرار الوظیفي، والتعرف

  .نظرهم وجهة من الوسطى المحافظة موظفي بلدیات
 محور عن الوسطى ةالمحافظ بلدیات موظفي رضا مستوى في انخفاضاً  هناك أنبوخرجت الدراسة      

بسبب عدم  الوسطى المحافظة بلدیات موظفي رضا مستوى في انخفاضًا هناك أن، و الأجر عن الرضا
 شباعلإ ل لا یكفيالدخ، و إضافیة حوافز على العمل من الحصول عدممناسبة المرتب مع جهد المؤسسة، 

                                                
، شلغوم العید، جامعة منتوري، دراسة حالة بمركز هنكل: الوظیفي بوسالیه حلیمه وبوزرزور هیبه، أثر ادارة بیئة العمل على الرضا 1)

  :على الرابط 22/10/2011تم استرجاعه في ، م2011 قسطینة، الجزائر، كلیة الاقتصاد وعلوم التسیر، ماجستیر غیر منشور،
        http://www.2shared.com/document/s61n2gET/ pdf  

الجامعة ) ماجستیر غیر منشور(، "الوسطى المحافظة بلدیات لدى موظفي الوظیفي الرضا مدى:"، دراسة بعنوانأبوشمالة فرج إبراهیم 2)
  :على الرابط 2/8/2011تم استرجاعه في  .م2010الاسلامیة غزة، 

http://www.iugaza.edu.ps/ar/UnitUpload.pdf  
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 في الزملاء مع اتبو الر و  المؤسسة خارج الزملاء برواتب مقارنة ةجید ة غیرالشهری اتبو الر تهم، وان احتیاجا
   .المهنة
 تحسین على والعمل الوسطى المحافظة بلدیات لموظفي المعیشیة الظروف تحسینوتوصي الدراسة ب    

 وزیادة للحوافز، جدید نظام إیجاد على عملال، المعیشیة الحیاة متطلبات مع تتفق بحیث الرواتب، مستوى
 جهود وتقدیر العمل، في والإبداع التنافس على الموظفین تشجیع والمعنویة، المادیة بالحوافز الاهتمام

 جهد مع المرتب یتناسب أن، و أدائهم في المتمیزین للموظفین ومعنویة مالیة مكافآت وتقدیم الموظفین،
  .العمل في الموظف

  :وهي بعنوان )others, 2012 &Ahmad()1(  دراسة
"The Relationship Between Job Satisfaction and Turnover Intention" 

ترك العمل وسط العاملین، وقد قام الدارس  نحوهدفت هذه الدراسة لتحدید اثر الرضاء الوظیفي في النیة 
  .بیئة المنظمةو ، الرضا الوظیفيبتصمیم استبانة لقیاس 

كما . النیة في دوران العملو الرضا الوظیفي  هنالك علاقة ایجابیة بین ت الدراسة الى انوتوصل     
أظهرت النتائج الاحصائیة التي تم الحصول علیها في هذه الدراسة ان كلا من أشكال الرضا الوظیفي 

  .لها علاقة عكسیة على النیة في ترك العمل) رضا جوهري، رضا خارجي(
ام بالرضا الوظیفي في المنظمة باعتباره العنصر المحرك للنیة في ترك العمل من وتوصي الدراسة بالاهتم

  .المنظمات
  :وهي بعنوان )2( )م K.R. Sreek, 2013(دراسة 

"A study On The Employee Turnover Intention In ITES/BPO Sector" 
ترك العمل للعاملین  نحوتتعلق بالنیة تهدف هذه الدراسة لدراسة اثر تداخل المتغیرات التنظیمیة والتي      
والنیة  ، وخرجت الدراسة الى وجود علاقة علاقة بین العوامل التنظیمیة ودوران العمل)ITES/BPO(في 

  .في ترك العمل
وتوصي هذه الدراسة الى تهیئة العوامل التنظیمیة في بیئة العمل والتي تؤدي الى النیة في ترك العمل       

الفرص البدیلة الامر الذي یساعد على استقرار المنظمة، وكذلك توصي الدراسة ادارة  بالرغم من توفر
من خلال التقلیل من ضغوط العمل لیتیح وبیئته المنظمة السعي في توفیر كل ما یساهم في تحسین العمل 

  .للعامل للتعامل مع العملاء بصورة حسنة

                                                
1. Ahmad Faisal Mahdi, et al, 2012, "The Relationship Between Job Satisfaction and Turnover 
Intention", Faculty of Business Management, University Technology Mara,94300 Samarahan, Sarwak, 
Malaysia, American Journal of Applied Sciences 9 (9) 1518-1526, 2012, ISSN 1546-9239, available on 
12. November, 2013 at :http://thescipub.com/pdf/10.3844/ajassp.2012.1518.1526  
2. K.R. Sreek Rekha & et , 2013, "A alstudy On The Employee Turnover Intention In ITES/BPO 
Sector", Proceeding of thr International Conference – Frontiers of Management- Encore Feb 2013, 9th 
Feberuary 2013 – Chennai, India, ISBN No: 978-81-926045-0-3 
available on 20. November, 2013, at: http://www.ametjournal.com/attachment /ARTICLES-202013.pdf 
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الفخر التنظیمي وعدالة الأجور على النیة نحو ترك أثر "وهي بعنوان  )1()2013 ،مرفت( دراسةوفي      
الى فحص العلاقة بین متغرات الفخر التنظیمي وعدالة الأجور والنیة دراستها هدفت و " العمل دراسة میدانیة

للملابس الجاهزة بمدینة العاشر من ) B.T.M(نحو ترك العمل وذلك لعینة من الأفراد العاملین بمصنع 
في قامت الباحثة بصیاغة مجموعة من الأهداف الفرعیة، تمثلت  ف هذه الدراسةأهدارمضان، ولتحقیق 
لفخر التنظیمي التنظیمي الوجداني على الفخر التنظیمي الاتجاهي، وتقصي أثر ا تحدید أثر الفخر
 ة نحو ترك العمل بالمصنع محل الدراسة، وأیضاً إختبار أثر إدراك مفردات العینة لعدالةالاتجاهي على النت

الأجور على النیة نحو ترك العمل بالمصنع محل الدراسة، وأخیراً الوقوف على نحو ما إذا كان متغیر النیة 
النوع : والتي تشمل(نحو ترك العمل یتأثر معنویاً بإختلاف الخصائص الدیموغرافیة لمفردات عینة الدراسة 

) 328(میدانیة تمت على عینة قوامها  وعبر دراسة). والعمر ومستوى التعلیم والخبرة والمرتبة الوظیفیة
  .مفردة من الأفراد العاملین بالمصنع

ان شعور مفردات العینة بالفخر التنظیمي  لخصت فيالدراسة الى العدید من النتائج،  خرجت     
یجابیاً ع  ، كما أشارت نتائج الدراسة ایضاً الىلى مستوى شعورهم بالفخر التنظیميالوجداني یؤثر معنویاً وإ

  .ان الفخر التنظیمي یؤثر سلباً ومعنویاً على النیة نحو ترك العمل
وتوصي الباحاثة بضرورة تنمیة مشاعر الفخر التنظیمي الاتجاهي تؤثر سلباً ومعنویاً على نوایاهم نحو ترك 

  . العمل ، وضرورة الاهتمام بعنصر الاجور والحرص على تحقیق عدالتها
  :اسة والدراسات السابقةالتشابه والاختلاف بین هذه الدر 

موضوعي بیئة العمل ب اهتمتعدد من الدراسات السابقة التي التي نحن بصددها، الدراسة  تاستعرض     
ودوران العمل والمواضیع المرتبطة بهما سعیاً منه في إثراء الإطار النظري للدراسة والاستفادة منها في 

 ات بیئة العمل الداخلیة ودوران العمل، وقد ساعدتالتعرف على المقاییس المستخدمة في تقییم مستوی
في بناء أداة الدراسة اللازمة لجمع البیانات والتعرف على الأسالیب الإحصائیة وتفسیر النتائج التي  الدراسة

  .أسفرت عنها الدراسة الحالیة
  
  
  
  
  
  

                                                
مجلة الأكادیمیة  ،أثر الفخر التنظیمي وعدالة الأجور على النیة نحو ترك العمل دراسة میدانیةمرفت محمد السعید مرسي نعمان،  1)

 ISSN-1902-8458م، 2013اركیة، العربیة في الدنمارك، كوبنهاغن، المكتبة الملكیة الدنم
    http://www.idosi.org/wasj/wasj19(4)12/19.pdf                     :على الرابط 10/2/2013تم استرجاعه في   
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  :حسب متغیرات الدراسةاحصائیة الدراسات السابقة وتوزیعها 
  متغیر دوران العملاسات السابقة التي إستعرضت الدر ): 1/2/1(جدول 

  متغیرات موضوع الدراسة  تاریخ   الباحث  م
  الإتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلاقتها بالاداء 2003  ولید غانم 1
ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العاملین نحو التسرب  2007  عبد المحسن 2

  وظیفینمال
  الخاص ة من القطاعتسرب العمالة الوطنی 2009  بندر 3
التسرب بین أعضاء هیئة التدریس وأثره على الأداء  2010  الطاهر 4

  الوظیفي
  ثرها في دوران العمل للعاملینأضغوط العمل و  2010  ماجد 5
6 A.C.Bendictan 2012 The Effect of Labour Turnover in Brewery 

Industries in Nigeria 
7 A.H.M  2013 Employee Turnove:  Astudy of its Causes to 

different Industries in Bangladesh 
8 Muhammad  2013 The Impact of Emoloyee Turnover On The 

Efficiency Of the Organization 
  م2013، إعداد الباحث

  
  بیئة العمل الداخلیةمتغیر الدراسات السابقة التي إستعرضت ): 1/2/2(جدول 

  متغیرات موضوع الدراسة  ریخ تاال  الباحث  م
  أثر عوامل البیئة الداخلیة على كفاءة الأداء المالي 2001  هاني 1
  بیئة العمل ومناسبتها لأداء العاملین 2002  عبد العزیز 2
  المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي 2004  ناصر 3
  بیئة العمل وأثرها على أداء العاملین  2007  خالصة 4
5 El- nazi 2007 Work place environment  and its impact  on employee 

performance 
  لاقة بین عناصر بیئة العمل الداخلیة والاداء الوظیفيعال 2009  عرمان 6
  أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للعاملین 2010  یوسف 7
  أثر البیئة الداخلیة على الالتزام التنظیمي 2010  موسى 8

  م2013، إعداد الباحث
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  ):1/2/3(جدول 
  الرضا الوظیفي والنیة نحو ترك العمل يمتغیر الدراسات السابقة التي إستعرضت 

  متغیرات الدراسة  التاریخ  الباحث  م
  الرضا الوظیفي وعلاقته بالإنتاجیة 2003  علي 1
2 Sarminah  2006 The Contribution of Demographic variables: 

Job Characteristics and Job Satisfaction on 
Turnover Intentions 

  أثر إدارة بیئة العمل على الرضاء الوظیفي 2010  بوسالیة 3
  نموظفیاللدى  الوظیفي الرضا مدى 2010  ابراهیم 4
5 Ahamed  2012 The Relationship Between Job Satisfaction and 

Turnover Intention 
6 K.R.Sreek  2013 The Employee Turnover Intention In 

ITES/BPO Sector 
  الفخر التنظیمي وعدالة الأجور على النیة نحو ترك العمل 2013  مرفت 7

  م2013، إعداد الباحث
هي دراسة  الدراسات السابقة التي إستعرضت متغیر بیئة العمل الداخلیة) 1/2/1(نجد في الجدول      

، دراسة )2007خالصة، (، )2004ناصر (، دراسة )2002العزیز، عبد (ودراسة ) 2001ولید، (
)Nowier ،2007( دراسة ،) ،یتضح ). 2010موسى، (، دراسة )2010یوسف، (، دراسة )2009عرمان

الأداء ، كفاءة الأداء المالي(استعرضت متغیر بیئة العمل مع كل من ) 1/2/1(في الجدول ان الدراسات 
الدراسة التي نحن بصددها خصصت لدراسة متغیر بیئة  اأم )لتزام التنظیميالاو  أداء العاملین، الوظیفي

 .العمل مع متغیر دوران العمل وهي یعتبر من الإختلافات بین هذه الدراسة والدراسات السابقة
دراسة  كل من وهي الدراسات السابقة التي إستعرضت متغیر دوران العملیهتم ب) 1/2/2(أما الجدول       

الطاهر، (، دراسة )2009بندر، (، دراسة )2007ولید عبد المحسن، (، دراسة )2003انم، ولید غ(
 دراسة، )A.H.M ،2013( دراسة، )A.C.Bendictan ،2012( ، دراسة)2010ماجد، (، دراسة )2010

 استعرضت متغیر دوران العمل مع كل من) 1/2/2(في الجدول یتضح ان الدراسات و ).2013محمد، (
بخلاف الدراسة التي نحن بصددها خصصت  )، الكفاءة الانتاجیةالأداء الوظیفي، غوط العملض، الاداء(

لدراسة متغیر دوران العمل مع متغیر بیئة العمل الداخلیة وهي یعتبر من الإختلافات بین هذه الدراسة 
 .والدراسات السابقة

لرضا الوظیفي والنیة نحو ترك إستعرضت متغیري ا) 1/2/3(في الجدول یتضح ان الدراسات السابقة    
، دراسة )Sarminah ،2006(، دراسة )2003علي، (في في دراسات مختلفة كما في دراسة  العمل

، K.R.Sreek(، دراسة )Ahamed ،2012(، دراسة )2010ابراهیم، (، دراسة )2010بوسالیة، (
ان هذه ) 1/2/3(جدول في الویتضح من الدراسات السابقة ). 2013مرفت، (، وأخیراً دراسة )2013
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الدراسات اهتمت بدراسة الرضا الوظیفي بالانتاجیة، والبیئة بالرضا الوظیفي، الرضا مع النیة نحو ترك 
تتشابه هذه المتغیرات في بعض عناصرها مع عناصر ) العمل، عدالالة الأجور على النیة في ترك العمل

للعلاقة بین بیئة العمل الداخلیة ودوران العمل، كما  الدراسة، حیث تم تناول الرضا الوظیفي متغیراً وسیطاً 
تم استخدام النیة نحو ترك العمل متغیراً معدلاً للعلاقة بین عناصر الرضا الوظیفي ودوران العمل الاختیاري 

  .في هذه الدراسة
ة الأساسي بطریقالدراسة موضوع یتضح من واقع الدراسات السابقة ان هذه الدراسات لم تستعرض      

ووجد ان الدراسات السابقة تناولت موضوع الدراسة في جزئیات أو متغیر الدراسة المختلفة وهذا ما مباشرة، 
  .یمیزها
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  الأول المبحث
  بیئة العمل 

  :تمهید
تـم تقسـیم  واضـحةنسبة لأهمیة بیئة العمل كمتغیر مستقل في هذه الدراسة، ولتوضیع عناصرها بصورة      

  :هذا المبحث الى مطلبین
ــتعرض        ــــةالمطلــــب الأول یســ ـــل مــــن حیــــث بیئ ـــا،  العمــ ــة  ها،عناصـــــر مفهومهـ ــتها،أهمیــ ــا دراســ  ،أنواعهـــ

عوامـل بیئـة العمـل الداخلیـة المسـتخدمة إسـتعراض ب یهـتمالثـاني مـن هـذا المبحـث  أما فـي المطلـب .عناصرو 
، مـن حیـث اهمیتهـا، القیـادة الإداریـةو  مفهـوم القیـادةتنـاول و ، متغیـر القیـادة الإداریـةوالمتمثلـة فـي  في الدراسة

 رة فــيؤ ثـتـي امـل الالعو ، وكـذلك تـم اسـتعراض غیـر الرسـمیةو  قیـادة الرسـمیةالمتمثلـة فـي الأنواعهـا  ها،عناصـر 
ــة ظـــروف العمـــلوایضـــاً تـــم إســـتعراض  .القیـــادة الاداریـــة ـــة متغیـــر طبیعـ ، مـــن حیـــث فـــي بیئـــة العمـــل الداخلی

التهویـة ، الإضـاءة فـي مكـان العمـل، الضوضـاءك الداخلیـة العمـل ةلبیئـ المادیـة المكونـات، محتـوى، المفهومال
  .العملساعات ، و المكاتب تصمیم،  الحرارة درجة، في مكان العمل

أبعاد الهیكل التنظیمي ، من حیث المفهوم، الأهمیة، الهیكل التنظیميمتغیر  وكذلك تم إستعرض     
 ،هاأوجه الاختلاف بینو  أنواع الهیاكل التنظیمیة، )، درجة الرسمیةدرجة التعقد، درجة المركزیة(رئیسیة ال
على الهیكل  تأثیر البیئةلتنظیمي، ثم على الهیكل ا التكنولوجیا، وأثر خصائص الهیكل التنظیمي الجیدو 

من حیث المفهوم، والأهداف التي تستخدم فیها، وأنواعها،  متغیر التكنولوجیا وأخیراً تم إستعراض. التنظیمي
  .وأهمیتها

  بیئة العمل: المطلب الأول
  :مفهوم البیئة

التنظیم نفسه، فالمنظمة  عند الحدیث عن البیئة التنظیمیة فنحن نتكلم عن مفهوم واسع تجاوز مفهوم    
 )1( )الشرقاوي، بدون(قد أورد و  .تعیش ضمن نظام شامل وهي فیه نظام فرعي، وهذا النظام الواسع هو البیئة

الأركان الرئیسیة والمكملة لدراسة دنیا الأعمال في المنظمات الحالیة اهم من أحد  تعتبردراسة البیئة ان 
ل، فالبیئة التي یعمل فیها أي مشروع تقدم فرص النجاح أو الفشل، وأیضاً للمنظمات المقترحة في المستقب

 )2( )1979أحمد، (وعرفها  ،وقد عرفها الباحثون والكتاب في مفاهیم مختلفة. من تعریف البیئةلذلك لابد 
) أوالمنظمة(المجال الذي تحدث فیه الإثارة والتفاعل لكل وحدة حیة، أو هي كل ما یحیط بالإنسان "بأنها 

  ".طبیعة ومجتمعات بشریة ونظم إجتماعیة وعلاقات شخصیة من
الإطار الذي تعمل أو توجد في المنظمة "بأنها في تعریف البیئة  )3()1992أمیمة، (كما أوردت      

وتعرف . نطاق السیطرة المباشرة للإدارة ، الإقتصادیة، التكنولوجیة، والسیاسیة الواقعة خارج"الإجتماعیة

                                                
  .458-459، ص )ت. ب(، )ش. ب(،الوظائف والممارسات الإداریة، إدارة الأعمالعلي الشرقاوي، . 1
  .135م، ص 1979، بیروت، مكتبة لبنان، معجم مصطلحات العلوم الأجتماعیةأحمد زكي بدوي، . 2
  .   39م، ص 1992عمان، مطبعة الصفدي، ، نظریات منظمة الأعمالأمیمة الدهان، . 3



31  
 

 ،نها الظروف والعوامل المحیطة بالمنظمة والتي لها علاقة مع العملیات التشغیلیة للمنظمةالبیئة أیضاً بأ
ویقصد بالعوامل المحیطة الظروف السیاسیة والإقتصادیة والتكنولوجیة والإجتماعیة والثقافیة والبشریة التي 

اعتبارها كل العوامل في :"  )1( )1999مصلح، (اضاف وایضاً  .تعتبر ذات تأثیر على استقرار المنظمة
  ". الطبیعیة والمصادر الخارجیة التي یعیشها الشخص أو الجماعة معایشة حقیقة أو یستشعرون وجودها

لا یوجد إتفاق عام بین الكُتَّاب والباحثین حول  ومن خلال الاستعراض السابق لمفهوم البیئة نجد انه   
ونجد ان المحاولات السابقة لوضع تعریف . مكوناتهاید، وتداخل إلى تعق وربما یرجع. فهوم محدد للبیئةم

یعكس في الواقع وجهة نظر القائم بالتحلیل أو الدراسة وفقاً للأهداف التي سعى لتحقیقها من  محدد للبیئة
  . خلال البحث

  :)2(أهمیة دراسة البیئة
من الوظائف الرئیسیة تزوید المجتمع بالسلع والخدمات یعتبر إلى ان  )3()2003عبد السلام، (أورد      

ولا یقتصر الأمر عند هذا الحد فقط، بل أن المجتمع الذي تعمل فیه المنظمة یعتبر المورد . لأي منظمة
الأساسي لمدخلات عملیاتها وأنشطتها الرئیسیة فالمورد الخام، والأیدي العاملة، والأرض وراس المال وغیرها 

تبادلیة تستهدف  بعلاقة لذي تعمل أو تتواجد فیه المنظمةمن عوامل الإنتاج ما هي إلا نواتج المجتمع ا
كما أن وجود وبقاء أي طرف منهما هو شرط ضرورة لبقاء أو . تحقیق هدف أو مجموعة من الأهداف

ن وجود البیئة أو المجتمع یسبق وجود . وجود الآخر وبالتالي فإن كل طرف یؤثر ویتأثر بالآخر حتى وإ
یقتصر الأمر على المنظمات القائمة ولكنه یمتد أیضاً إلى المشروعات أو ولا . المنظمة في كل الظروف

هو بمثابة سوق البیع لسلع أو خدمات المشروع المقترح ) البیئة(فالمجتمع . المقترحات الإستثماریة الجدیدة
  .وأیضاً هو سوق شراء خدمات عوامل الإنتاج المختلفة

ة التي یعمل فیها أي مشروع تنطوي أو تقدم فرص النجاح أو البیئ )4()2013عبد السلام، (كما أورد      
ستراتیجیات المشروع لتحقیق أهدافه ) قوى السوق(كما ان العرض والطلب . الفشل وتحدد سلوك أوخطط وإ

 .على سلعة أوخدمة معینة ما هي في الواقع إلا متغیرات أو نواتج لبیئة تحدد مستقبل وبقاء المشروع الجدید
ن جمیع منظو  تعمل في ظل مجموعة من القیود أو المتغیرات البیئیة ) العامة والخاصة(مات الأعمال إ
إن كل منظمة هي بمثابة نظام مفتوح یتأثر بالبیئة ویؤثر ).الإقتصادیة والسیاسیة والإجتماعیة والثقافیة(

یط، والتنظیم، التخط(ممارسة أو تنفیذ الوظائف والمهام الإداریة المتعارف علیها ویشر الى ان  .فیها
تخاذ القرارات في جمیع المنظات على إختلاف أنواعها یجب أن تتم في ) والتنسیق، والتوجیه، والرقابة، وإ

 .)5(ضوء المتغیرات أو القیود البیئیة المؤثرة على كل من مدخلات ومخرجات كل منظمة

                                                
، 1طوالنشر والتوزیع، الریاض،  ، دار عالم الكتب للطباعةقاموس مصطلحات العلوم الاجتماعیة ،مصلح أحمد صالح، الشامل. 1

  .191، صم1999
  108م، ص 2003الأسكندریة،  ، دار الجامعة الجدیدة للنشر،مقدمة في إدارة الأعمالعبد السلام محمود ابو قحف، . 2
  108، ص ، مرجع سابقعبد السلام محمود ابو قحف. 3
  108، ص سابقال نفس المرجع، عبد السلام محمود ابو قحف. 4
  109، ص رجع سابقعبد السلام محمود ابو قحف، م. 5



32  
 

فإن  مل،داف أطراف التعاض النظر على اختلاف المنظمات فیما یختص بنوعیة وأهغبویؤمن الى ان      
كل منظمة من منظمات الأعمال هي بمثابة تحالف أو ائتلاف بین مجموعة من الأطراف التي تسعى 

وفي هذا الشأن یمكن . لتحقیق مجموعة من الأهداف تختلف في طبیعتها وتعارض كثیراً في طرق تحقیقها
لى مدى قدرتها على تحقیق أهداف أطراف القول إن بقاء المنظمة المعینة ونجاحها یتوقف إلى حد كبیر ع

إن جمیع المنظمات تتأثر بشكل مباشر وأكد  .وتباینها وتعارضها في نفس الوقت هذا الائتلاف رغم تعددها
ن ویوضح الى ا .أوغیر مباشر وبدرجات متفاوتة بالكثیر من القیود أوالمتغیرات البیئیة الداخلیة أو الخارجیة

قیود البیئیة یختلف باختلاف أهداف المنظمات، فإنخفاض متوسط دخل الفرد مثلاً درجة تأثیر المتغیرات وال
على هدف الربحیة، بینما قد لا یتأثر هذا الهدف بإنخفاض الوعي ) مع بقاء العوامل الأخر ثابتة(یؤثر 

 .)1(الدیني أو الثقافي
  :مفهوم بیئة العمل

بیئة والطبیعة لموقع جغرافي یصف فصول السنة هي تعبیر مجازي یتعلق عادة بال" مناخ"إن كلمة      
والتحولات الجویة التي تمیز ذلك الموقع عن غیره من المواقع، وقد طبق هذا الاصطلاح على مكان العمل 
باعتبار أن التنظیم كیان مؤسسي عضوي یتفاعل مع عوامل البیئة المحیطة به فیؤثر علیها ویتأثر بها من 

كیان حركي تتفاعل عناصره البشریة وغیر  أن بیئة العمل هي )2( )2005 العمیان،(وضح أناحیة، فقد 
  .البشریة مع بعضها البعض فتتأثر وتؤثر على بعضها البعض

 بیئة العمل الداخلیة بمختلف متغیراتها) 3()2002خضیر،(ویمثل المناخ التنظیمي كما أورده      
اً كبیراً في ترصین السلوك الأخلاقي والوظیفي وخصائصها وتفاعلاتها، حیث یلعب المناخ التنظیمي دور 

والسلوك، ومن هنا یمكن القول  تللأفراد العاملین من ناحیة تشكیل وتعدیل وتغییر القیم والعادات والاتجاها
ن نجاحها في خلق المناخ الملائم للأفراد من  أن المناخ التنظیمي یمثل شخصیة المنظمة بكل أبعادها، وإ

خلق أجواء عمل هادفة ترصن سبل الثبات والاستقرار للأفراد والتنظیم على حد سواء شأنه أن یشجع على 
إذ أن الأفراد في البیئة التنظیمیة الفاعلة یشعرون بأهمیتهم في العمل وقدرتهم على المشاركة في اتخاذ 

  .القرار والإسهام في رسم السیاسات والخطط ویسود شعور بالثقة بین الإدارة والأفراد
نما تنشأ في البیئة التي تعمل فیها " )4( )2005الحناوي، ( أوردوقد       إن أي منظمة لا توجد من فراغ، وإ

منظمة ان تحقق نجاحات معینة في السوق الذي تعمل فیه، فإن علیها دراسة ان لوتمدها بالموارد، واذا ك
لمنظمة والعمل على التكیف مع البیئة ورصد كافة التغیرات التي تحدث فیها ومعرفة تاثیرها على مسار ا

كل ما یقع خارج "البیئة بأنها في مفهوم  )5( )2000حنفي، ( وقد أشار ".المتغیرات التي تحدث فیها
فهو یدخل كل الأشیاء المحیطة بالمنطقة في نطاق بیئتها،  ، وهو تعریف شامل ولكنه غامض،"المنظمة

ا من القوى التي قد یكون تاثیرها ضعیفاً كما أن مصطلح دون تمییز بین المتغیرات الفاعلة والمؤثرة، وغیره
                                                

 109سابق، ص ال لمرجعانفس ، عبد السلام محمود ابو قحف. 1
 305م، ص 2005, دار وائل للنشر: ، عمان1ط، "نظمات الأعمالالسلوك التنظیمي في م", العمیان محمود سلمان . 2
 .166، ص 2002, دار الصفاء للنشر والتوزیع: ، عمان"السلوك التنظیمي", خضیر كاظم حمود 3
 105 -103، صم2001، الاسكندریة، الدار الجامعیة للنشر والتوزیع، ، مقدمة في الاعمال والمالوآخرونمحمد صالح الحناوي،  4
 150، ص 2000مصر، الإسكندریة، الجامعة، شباب المؤسسة ،الأعمال بیئة و الإدارة أساسیات ،وآخرون الغفار، عبد فيحن 5
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فحدود المنظمة المادیة هي جدرانها أو سیاجها المحیط بها الذي . الحدود وهو الآخر یعتریه الغموض
أما الحدود المعنویة والإجتماعیة والحضاریة، فقلما یمكن إقامتها، فهي . یفصلها من غیرها من المنظمات

ومع ذلك فإن الحدود المحیطة بالمنظمات لیست أسواراً أو . المنظمات دون إستثناء عامة وشاملة لجمیع
نما هي حدود إعتباریة أو رمزیة أكثر من كونها مادیة وهي تستخدم . قیوداً أو موانع تفصلها عن البیئة، وإ

الطبیعیة  المعنى المجازي لبیئة العمل لیشمل العناصر )1()2000حنفي،(واضاف  .في التحلیل والتقویم
والإجتماعیة والبشریة، كالأرض والمناخ والموقع والسكان والعادات والتقنیات، وكل ما یسهم في تكوین 

بیئة الأعمال "رئیس آفاق الإبداع والجودة أن  )2()2009، ناصر العدیلي(ویرى الدكتور  .الحیاة وبقائها
التقنیة التي تمارسها الشركات والمؤسسات لتحقیق یجب أن تعنى بالمناخ التنظیمي والثقافة التنظیمیة والبیئة 

هذا الإستخدام المجازي لمفهوم بیئة العمل، حیث أشار إلى تأكید أهمیة  )3()2009القریوتي، (وأكد". أهدافها
النظرة للمنظمات الإداریة على أنها كائن عضوي، یؤثر ویتأثر بالبیئة المحیطة، وهو بهذا المعنى یشیر إلى 

تاثیرها على السلوك التنظیمي للعاملین، وعلى مجمل  ولهاجاهات السائدة في التنظیمات الإداریة، القیم والإت
  . العملیة الإداریة

ان بیئة العمل الخاصة بالمنظمة هي ذلك ) Dill( نقلاً عن )4( )2004العمیان، (وقد عرفت البیئة      
وتتكون هذه البیئة ) الأهداف الخاصة بالمنظمة التي تلائم عملیة وضع وتحقیق(الجزء من البیئة الإداریة 

من خمس مجموعات من الأطراف هي العملاء، والموردین، والعاملین، والمنظمات المنافسة، بالإضافة إلى 
تحادات العمال وغیره الى  )5( )2005عقیلي، (ویشیر الدكتور  .  جماعات الضغوط أو التأثیر كالحكومة وإ

  :تتكون من شقین هما ان بیئة العمل في المنظمة
وتشتمل على الظروف المناخیة السائدة في مكان العمل داخل المنظمة، كالتهویة بیئة العمل المادیة،      

الخ، ...والإضاءة، النظافة ضغوط العمل، مساحات العمل، الضجیج، عدد ساعات العمل، فترات الراحة 
  .د البشریة في العمل وفاعلیة أدائهاهذه الظروف ذات إنعكاس وتأثیر في سلامة وصحة الموار 

وتشتمل على المناخ الإجتماعي العام وطبیعته، والروابط الإجتماعیة،  بیئة العمل النفسیة والإجتماعیة،     
والعلاقات الشمولیة السائدة بین الموارد البشریة في مكان العمل، والصراعات التنظیمیة الموجودة بین 

ا إنعكاس كبیر على الناحیة النفسیة لدى كل من یعمل في المنظمة، كالعلاقة العاملین، فهذه الجوانب له
بین المرؤوسین بعضهم ببعض، وعلاقات الرؤساء بمرؤوسیهم، وعلاقات أعضاء هیئة الادارة بعضهم 

  .ببعض
  

                                                
   151  صسابق، مرجع  ،وآخرون الغفار، عبد حنفي 1
 السعودیة،، صحیفة الاقتصاد )مقال"(تحقیق أهداف المنشآت یرتكز على الاهتمام ببیئة العمل ورضا الموظفین"، ناصر العدیلي 2

  على الرابط 26/3/2011بتاریخ  تم استرجاعه  5884العدد  2009مایو  4الموافق . هـ 1430/5/9الاثنین النسخة الالكترونیة، 
http://www.aleqt.com/2009/05/04/article_224436.html  

  .167م، ص 2000، عمان، الردن، دار وائل للطباعة والنشر، 1ط، نظریة المنظمة والتنظیمالقریوتي،  محمد قاسم )3
 .221م، ص 2004، الجامعة الأردنیة، دار وائل للنشر، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالمحمود سلیمان العمیان،   )4
م، 2005، 1طئل للنشر والتوزیع، الأردن، عمان، دار وا ،)ستراتیجيبعد إ(إدارة الموارد البشریة المعاصرة عمر وصفي عقیلي،  )5

   569 - 570ص
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 :العمل بیئةعناصر 
ل وتختلف من دراسة هنالك مجوعة من العناصر التي استعرضها الباحثون في تحدید عوامل بیئة العم     

عامل حرارة (قد اورد اربعة عوامل لبیئة العمل حصرها في )1( (Siti, 2006)لأخرى ، فنجد في دراسة 
مكان العمل، عامل رطوبة مكان العمل، عامل الضوضاء في بیئة العمل، عامل درجة الاضائة في بیئة 

المهام والوجاجبات، الأفراد، : في ان عناصر بیئة العمل تنحصر )John, 2009( )2(، كما ذكر )العمل
مؤتمر  وفق توصیاتتقسیما للبیئة  )Bharat,2000( )3(وقد اورد . العلاقات بین العاملین، العوامل الطبیعیة

  :، إلى ثلاثة عناصر هيستوكهولم
المحیط الغلاف الجوي، الغلاف المائي، الیابسة، : وتتكون من أربعة نظم مترابطة وثیقاً هي: البیئة الطبیعیة

الجوي، بما تشمله هذه الأنظمة من ماء وهواء وتربة ومعادن، ومصادر للطاقة بالإضافة إلى النباتات 
والحیوانات، وهذه جمیعها تمثل الموارد التي اتاحها االله سبحانه وتعالى للإنسان كي یحصل منها على 

  .مقومات حیاته من غذاء وكساء ودواء ومأوى
وأسرته ومجتمعه، وكذلك الكائنات الحیة في المحیط الحیوي وتعد " الفرد"الإنسان  وتشمل: البیئة البیولوجیة

  .البیئة البیولوجیة جزءاً من البیئة الطبیعیة
ویقصد بالبیئة الاجتماعیة ذلك الإطار من العلاقات الذي یحدد ماهیة علاقة حیاة : البیئة الاجتماعیة

ذي هو الأساس في تنظیم أي جماعة من الجماعات سواء الإنسان مع غیره، ذلك الإطار من العلاقات ال
  .بالنظم الاجتماعیةأو ما یعرف  بین أفرادها بعضهم ببعض في بیئة ما

  :وعناصر البیئة الحضاریة للإنسان تتحدد في جانبین رئیسیین هما  
لأدوات والأجهزة كل ما استطاع الإنسان أن یصنعه كالمسكن والملبس ووسائل النقل وا: الجانب المادي: أولاً 

   .التي یستخدمها في حیاته الیومیة
عاداته وتقالیده وأفكاره وثقافته وكل ما تنطوي علیه نفس فیشمل عقائد الإنسان و : یر ماديثانیاً الجانب الغ

 "في دراستهم   )4()2010, موسى وآخرون(وافترض  .الإنسان من قیم وآداب وعلوم تلقائیة كانت أم مكتسبة
وجد ان عوامل بیئة العمل الداخلیة تنحصر في الهیكل  وقد" الداخلیة على الالتزام التنظیميأثر البیئة 

ذا كانت البیئة هي الإطار الذي یعیش فیه الإنسان ویحصل منه . التنظیمي، والثقافة التنظیة للمنظمة وإ

                                                
1. Siti Zawiah Md. et al, (2006),The effect of Job and Environmental Factors on job 
satisfaction in Automotive industries, University of  Malaya, Kuala Lumpur, Malaysia  
international Journal of Occupational Safety and Ergonomics (JOSE) 2006, Vol.12, No. 3, 267 
– 280, Available in 23.September, 2011, at :http://www.ciop.pl/18287                                                             
2) John E.Newman (2009), Development of a Measure of Perceived Work Environment (PWE), 
The Academy of Management  Journal, Vol. 20, No.4 (Dec., 1977), pp. 520 – 534. Available 
at: http://www.psychwiki.com/dms/other/labgroup/Newman%201977.pdf  
3) Bharat H. Desai, Revitalizing International Environmental Institutions: The UN Task Force 
Reportand Beyond, Indian Journal of International Law, vol.40, No.3, July-September 2000 
www.unep.org/IEG/docs/working%20documents/.../K0135172.a.doc     

أثر البیئة الداخلیة على الالتزام التنظیمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة  ,، وآخرونالدینموسى أحمد خیر  )4
  : على الرابط, 1/11/2013تم استرجاعها في . 19، ص 2010, ردنیة الهاشمیةعمان ـ المملكة الأ ،البتراجامعة ، الأردنیة الهاشمیة

https://www.uop.edu.jo/download/Research./483/2366/.doc 



35  
 

ن أول ما یجب على على مقومات حیاته من غذاء وكساء ویمارس فیه علاقاته مع أقرانه من بني البشر، فإ
الإنسان تحقیقه حفاظاً على هذه الحیاة أ، یفهم البیئة فهماً صحیحاً بكل عناصرها ومقوماتها وتفاعلاتها 

أن یسعى للحصول على رزقه وأن یمارس ل جماعي جاد لحمایتها وتحسینها و المتبادلة، ثم أن یقوم بعم
  .علاقاته دون إتلاف أو إفساد

  : أنواع بیئة العمل
اختلف الكتاب والباحثون في تحدید انواع بیئة العمل، فمنهم منحصرها في البیئة الداخلیة والخارجیة،      

الى ان  )1()2008یاسر، (أشار  .ومنهم من حصرها في البیئة العامة، الخاصة والبیئة الداخلیة للمنظمة
وتتمیز . عتبارها نظاماً مفتوحاً المنطقة با هنالك أسالیب أو طرق عدیدة لتصنیف البیئة التي تتعامل معها

وهي من الكثرة والتعقید بحیث . الأدبیات المعاصرة بین العدید من البیئات التي تعمل فیها المنظمات
  :ومن أهم هذه الأقسام. یصعب حصرها وتصنیفها

 : بیئة العمل العامة وبیئة العمل الخاصة
بأن الأولى تعني الإطار الذي تعمل فیه جمیع بیئة العمل العامة وبیئة العمل الخاصة بین یمیز      

أما البیئة الخاصة فهي البیئة التي تعیش فیها . المنظمات، حیث یقع تأثیر هذه البیئة على كآفة المنظمات
. المنظمة بمفردها، ولا یشاركها أحد في التاثیر بها، كالأنظمة الداخلیة للمنظمة، وأسلوب إدارة العمل فیها

بیئة العمل من خلال هذا المنظور، نظراً لأن بیئة العمل تعتبر نظاماً مفتوحاً كسائر  النظر إلى ویمكن
المنظمات الإجتماعیة الأخرى، وهنا تصبح الحدود بین هذین النوعین من البیئة غیر واضحة المعالم نظراً 

خاصة یعتمد على درجة للتدخل بینها من ناحیة التاثیر والتاثر، ویرى أن التمیز بین بیئة العمل العامة وال
. العلاقة بین المنظمة ومتغیرات بیئة العمل، إن كانت مباشرة وقویة، أو أنها غیر مباشرة أو ضعیفة

والمقصود بالتاثیر هنا مدى الترابط أو الإعتمادیة بین ما تأخذه المنظمة من بیئتها أو ما تعطیه لها، سواء 
الدعم المعنوي والنفسي كالذي توفره دوائر الأمن تمثل ذلك في طاقات بشریة ومادیة أو في خدمات 

  .والشرطة، إن كانت صلتها وثیقة بنشاط المنظمة وطبیعة عملها
السابقة یمكن ان نستخلص بان البیئة العامة هي الإطار الجغرافي الذي تعمل فیه  ومن خلال المفاهیم     

. یر هذه البیئة ینطبق على جمیع هذه المنظماتوبالتالي فإن تأث. جمیع المنظمات بما فیها المنظمة المعنیة
ومن بین مكونات هذه البیئة، القیم الثقافیة والاجتماعیة، والظروف السیاسیة والقانونیة، والموارد الإقتصادیة 

أما البیئة الخاصة فهي التي  .والظروف التعلیمیة والتكنولوجیا إلى جانب التضاریس والمناخ وما شابه ذلك
بكة المنظمة المعنیة وتوضح علاقاتها مع المنظمات والجهات الأخرى ذات التأثیر المباشر تعیش داخل ش

على عمل المنظمة ویقع ضمن هذه البیئة العاملون بالمنظمات الخدمیة، ومن ضمنهم أساتذة الجامعات، 
  .الذین یجب أن تتفاعل معهم المنظمة

 :بیئة العمل الداخلیة وبیئة العمل الخارجیة
رق بعض الباحثین الذین تناولوا هذا الموضوع بین البیئة الداخلیة والبیئة الخارجة للعمل، حیث یف     

یطلقون على الأفراد والجماعات والتقنیات والتشریعات والنظم التي تعمل داخل المنظمة، أو تعمل المنظمة 
أغلب المصادر المعتمدة  وهذا یتعارض مع التعریف الشامل الذي تطرحه. بموجبها ببیئة العمل الداخلیة

                                                
 102، صم2008 ، الأردن ،عمان التوزیعو ر للنش الحامد دار ،1ط  ،العمل ضغوط ومواجهة الوقت إدارة فرح، أحمد یاسر )1
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ویركز البحث الحالي على بیئة العمل الداخلیة، ومعرفة . القائلة بأن البیئة هي كل ما یقع خارج المنظمة
علاقتها بدوران العمل للعاملین من أعضاء هیئة التدریس في الجامعات السودانیة، ولذلك سوف یتم التركیز 

  .أعضاء هیئة التدریس بهذه الجامعاتعلى هذه البیئة من خلال تطبیق البحث على 
  :)1(بیئة العمل الخارجیة

إن دراسة بیئة العمل بصفة عامة تعني دراسة بیئة العمل في إطارها الشامل لأن العمل یتأثر بالبیئة      
ولا شك أن تأثیر العوامل البیئیة على المنظمات هو تأثیر عام في جمیع . مثلما یتأثر الإنسان بها

  .المجتمعات
ویقصد بمفهوم البیئة الخارجیة المتغیرات التي توجد خارج المنشأة، ویقصد بها الظواهر المختلفة التي      

نشأ وتطور وعاش فیها النظام الإداري، وكذلك التفاعلات التي یتلاقى فیها النظام الإداري مع غیره من 
لإجتماعیة والدینیة والثقافیة والتعلیمیة النظم الفرعیة الموجودة داخل المجتمع مثل النظم الإقتصادیة وا

أنواع بیئات العمل الخارجیة مشیراً الى إن التأثیر المتبادل والمتداخل  )2()2004احمد، (وقد أورد . وغیرها
وقسم  ،المنظمات وبیئاتها استلزم البدء بتصنیف بیئات العمل الخارجیة إلى عدة اصناف، أو عناصر بین

  :ى نوعین همابیئة العمل الخارجیة ال
المجتمع الواسع بكل ما فیه من نظم، سیاسیة، إجتماعیة،  التي تضموهي ، بیئة عمل خارجیة عامة     

یتعذر إخضاعه  هي التي. إقتصادیة، وثقافیة، یكون تأثیرها على جمیع المنظمات متماثلاً لحد كبیر
ات العامة التي تتسم بها مجموعة من فهي تحدد السم. للقیاس، أو لتقدیر درجة تأثیرها على وجه التحدید

الأفراد یعیشون في إطارها، كما تحدد سلوكیات الفرد أو الجماعة في ظل موقف معین، وفي إطار هذه 
ن كان لبعضها التأثیر الحاكم على سلوك أو مجموعة ظواهر سلوكیة معینة   .العوامل البیئیة، وإ

 د السیاسیة، الإقتصادیة، الإجتماعیة، التعاونیة، وحتىبیئة عمل خارجیة خاصة، ویقصد بها تلك الأبعا    
المناخیة، التي تؤثر مباشرة على منظمة بعینها، أو على قطاع بذاته دون غیره، أو أن التاثیر علیه یكون 

، نظراً لصلته الوثیقة   .إما بمدخلاتها أو مخرجاتها. واضحاً فعالاً
  :مفهوم بیئة العمل الداخلیة

 مفهوم بیئة العمل الداخلیة في أنها البیئة التي یعملتعریف في  )3()2000عبدالغفار، (وقد استعرض       
وتشمل بیئة العمل الداخلیة . فیها الأفراد داخل المنظمة الواحدة، والإطار الذي یتم من خلال إنجاز العمل

وقف الإجتماعي الذي في مضمونها العام بیئة تنظیمیة وأخرى وظیفیة، حیث تعبر البیئة التنظیمیة عن الم
تتم العلاقات فیه بین الأفراد بطرق تفرضها القواعد التنظیمیة في المنظمة، كما تعبر عن مجموعة 

فتعبر عن مدى مشاركة  أما البیئة الوظیفیة. الممارسات والإتصالات والعلاقات بین الإدارة ومجموعة الأفراد
مج تخطیط القوى العاملة، والتكهن بإحتیاجات المنظمة الأفراد في تقریر أهداف المنظمة، ومدى مناسبة برا

من القوى البشریة، وتحدید وتركیب الوظائف، وتوضیح المسؤولیات والعلاقات المترتبة علیها مع مراعاة 
عناصر فعالیة التشغیل، ومدى إستجابة الأفراد لهذه العوامل، وقدراتها على إجتذابهم ورفع مستویات 

                                                
 57م، ص  2004 ،)ش.د(القاهرة،  مصر، الادارة العصریة لرأس المال الفكري، :الموارد البشریة إدارة أحمد سید مصطفى، )1
  57ص مرجع سابق،   أحمد سید مصطفى، )2
   160-140 ص، ، مرجع سابقعبد الغفار حنفي، وآخرون )3
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 ان بیئة العمل الداخلیة للمنظمة تضم كل ما هو داخل أسوار ومبنى )1()2004 أحمد،( ویرى .قدراتهم
البشر مدیرون ومرؤسون وعلاقاتهم التبادلیة، ومدى ولائهم والتزامهم ودافعیتهم، وكذا النظم  من المنظمة

ة والفنیة والموارد البشری) مدى كفایتها وكفاءتها وفاعلیتها(والسیاسات الأداریة والتجهیزات المستخدمة 
والمالیة والمعلوماتیة، ومستوى التكنولوجیا، وتصمیم أو طبیعة العمل ) الخ... السمعة والفروع (والسوقیة 

وكذا الظروف المعنویة أي كل ما یؤثر . والظروف المادیة للعمل كالإضاءة والتهویة والضوضاء والنظافة
نتاجیة الإدارات في بیئة العمل الداخلیة بأنها ) الظاهري(ویعرف  .والعاملین رؤساء ومرؤسین معنویات وإ

كل ما یحیط بالفرد في عمله، ویؤثر في سلوكه وادائه، وفي میوله تجاه عمله، والمجموعة التي یعمل "
وهي بهذا المفهوم تمثل المیدان الإداري الذي . )2("معها، والإدارة التي یتبعها، والمشروع الذي ینتمي إلیه

الأفراد في محیط العمل، بالشكل الذي یدفعهم ویحفزهم إلى العمل بإنتاجیة وبتعاون  یهدف إلى التكامل بین
  .مع حصولهم على إشباع حاجاتهم الطبیعیة والنفسیة والإجتماعیة 

  :عناصر بیئة العمل الخارجیة
والبیئة في البیئة الاقتصادیة تتمثل عناصر بیئة العمل الخارجیة الى ان  )3()2003عبد السلام، (أورد     

والبیئة الخارجیة  .السیاسة والبیئة الإجتماعیة والبیئة الثقافیة والبیئة التشریعیة والبیئة الفنیة ثم البیئة السوقیة
) الخاصة(البیئة الخارجیة القریبة أما  .نوعان بیئة قریبة أو البیئة المرتبطة بمهام المؤسسة وبیئة بعیدة عامة

الجماعات التي یقزم بینها تفاعل وتبادل مباشر، ویتمثل عناصر البیئة ویعنى بها تلك القوى والعناصر و 
 .العملاء أو المستهلكینوالمنافسون، الموردون الخاصة 

  :ثقافة المنظمة
فالموظفون والعمال لا : ان أداء المنظمة یعتبر محدداً أخر لدوران العمال إلى )4()1970عاطف، (شار أ    

. مة المالوفة لدیهم والتي یشعرون تجاهها بروج الإنتماء والفخر بها وبمجتمعهایمیلون إلى ترك العمل بالمنظ
ثقافة المنظمة الى ان   )Jorgen ,2008( )5(كم یشیر  .وهذا أمر یبدو جلیا في المجتمعین الغربي والشرقي

بین الرؤساء عادة هو القیادة فمثلاً الصراعات  ;وثانیها أولها مهارات العامیلن: تحددها ثلاثة عوامل أساسیة
ما تذكر في معاینات الخروج فالنزاعات المتعاقبة بالمراقبة والإشراف عاة یمكن تجنبها ومعالجتها بالتدریب 

هو  ;وثالثاً . ان العلاقات الشخصیة والعدالة هي التي تحافظ على بقاء العامل بمؤسسته. والاختیار السلیم
صالات الرسمیة تتعلق بتبادل مثل نشرات الأخبار، صنادیق فالات. مهارات الإتصالات، رسمیة وغیر رسمیة

الإتصالات غیر الرسمیة فهي أقل وضوحاً ولكنها . برید الصوتي والبرید الإلكترونيالمقترحات، المذكرات، ال
ومنها مروجو الشائعات الذین یلعبون دوراً في سمعة المنظمة، . فاعلة منها تنظیمات العاملین ونقاباتهم

  .السیئة تؤدي إلى دوران العمالةفالسمعة 

                                                
 57سابق، ص المرجع النفس أحمد سید مصطفى،  )1
  24  ص ،سابق مرجع الظاهري، صالح بن حماد 2
 61م، ص 2003، دار الجامعة الجدیدة للنشر،الأسكندریة، مقدمة في إدارة الأعمالعبد السلام محمود ابو قحف،  3
  . 476ص ، 1970, القاهرة , دار النهضة العربیة, إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة, عاطف عبید 4

5  Jorgen Laegaard & Mille Bindslev,( 2008): Organization Theory, Ventus publishing Aps, P77 
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  :)1(البیئة السیاسیة
ونجد ان الممارسة السیاسیة اصبحت سبباً مباشراً في  .ات بالبیئة السیاسیة المحیطة بهاتتأثر المؤسس     

زیادة تحركات الموظفین والعمال خاصة في الدول النامیة وذلك للبیروقراطیة والفساد السیاسي والإداري على 
ناحي الحیاة مما جعل العلماء والمختصین یفضلون التحرك إلى المنظمات والمؤسسات الخاصة مختلف م

بل إلى خارج الوطن، لأن التعیینات أصبحت مربوطة بالمحسوبیات والعلاقات الشخصیة والنظرة الحزبیة 
وطنیة، فعند وجود بالإضافة إلى ذلك فلا یوجد اعتراف بالكفایات الاساس المؤهل والكفایة،  الضیقیة لا على

متخصص وطني والآخر أجنبي فكل الإمتیازات تمنح للأجنبي باعتبار انه خبیر وان كان تخصصه وتأهیله 
ومن العوامل السیاسیة التي ساهمت في زیادة دوران . وتدریبه في مستوى واحد مع ما یتمتع به الوطني

لسیاسة ومنها عدم وضع الشخص المناسب في نجد عدم الإستقرار السیاسي، ربط الخدمة المدنیة با العمالة
  .لها اثر كبیر في زیادة دوران العمل الاختیاري المكان المناسب

  :)2(العوامل الإقتصادیة
الوضع الإقتصادي بصفة عامة یمكن أن یكون مؤثراً بعدة طرق منها مستویات البطالة والتوظیفة،      

دوران . ل التضخم، العرض والطلب في سوق العمل وغیرهامعدلات الشواغر الوظیفیة، الناتج القومي، معد
یحدد ویبنىء بحدوث أو  - أي الوضع الإقتصادي-العمالة یتأثر بصورة مباشرة بالوضع الإقتصادي لأنه

بعدم حدوث دوران العمالة تحت كل الظروف، فكلما أرتفعت معدلات البطالة إنخفض معدل دوران العمالة 
  .بالمؤسسة

  :یةالبیئة التنافس
تعتبر من نسبة لمنظمات الأعمال والمؤسسات البیئة التنافسیة بال الى ان )3()2010أحمد، (وقد أورد      

أكبر التحدیات التي تواجه في الحصول على الموظفین والعمال، فنجد ان الشركات الكبرى اندمجت وامتدت 
ن الموارد البشریة من خلال تقدیم وكونت لها فروعاً في معظم القارات ونافست من أجل الحصول على أحس

الحوافز والمرتبات والبدلات والترقیات والتدریب للفوز بالكفایات العالیة في اكتشاف الموهوبین من خلال 
  .المقابلة الشخصیة المدروسة للعامل واكتشاف مهاراته وموهبته وقدراته خلال فترة التجربة

  
  
  
  

                                                
، 1طل العربي، القاهرة، عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، الادارة الإستراتیجیة لمواجهة تحدیات القرن الحادي والعشرین، مجموعة النی 1

  .144 – 115، ص 1999
2  Zorlu Senyucel,(2009) Managing the Human Resouce in the 21st Century, Ventus publishing Aps,  
ISBN: 978-87-7681-468-7, P 77. 

  .1، ص2010، ، الریاض15، العدد مجلة التدریب والتقنیةاحمد عبد العزیز الشقلان، سمات المدیر في القرن الحادي والعشرین،  3
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  یة المستخدمة في الدراسةعوامل بیئة العمل الداخل: المطلب الثاني
  القیادة الإداریةمتغیر : أولاً 

  :مفهوم القیادة
 هذه أهم هنا نستعرض وسوفوالمختصین  العلماء وجهة نظرنظر  اختلف تعریف مفهوم القیادة من     

 ةبعیر  الرجل قاد :في كما قاد الفعل من مأخوذة بأنها" اللغة في للقیادة تعریفه في درید ابن ذكر" التعاریف
، یقود فهم  .)1(""به قتل بالذي فیقتل القاتل یقاد منها قوداً

 وجود إلى ترمز القدم في القیادة كانت حیث المفكرین بین اختلاف هناك اصطلاحا القیادة تعریف وفي     
 في ولكنها الناس، لبعض وتعالى سبحانه االله منحها التي الخارقة والقدرات الشخصیة السمات بعض

 صعوبة حول قائم القیادة تعریف في الاختلاف كان قد المتطلبات باختلاف ذلك عن تاختلف الحاضر
 القائد یتسم حیث الفرد خصائص من خاصیة أو ،والتطبیقي النظري الواقع في علیه ماهي الفصل

 وتأثیر قوة بأنها" )ه1432ماجد، ( وعرفها .)2(أخلاقیة أو عقلانیة أو جسدیة شخصیة وقدرات بخصائص
 الأخرین على التأثیر قوة "بأنها وآخرون السواط عرفها وكذلك .)3("الاعضاء بقیة ىعل المجموعة من ما فرد

 وتوجیه الأخرین في التأثیر هي القیادة أن" العمیان ویرى .)4("الجماعة أهداف تحقیق نحو جهودهم لتوجیه
 الفرد على التأثیر عملیة تمثل القیادة فإن تنظیمیة نظر وجه ومن ،القائد إلیه یصبو ما لتحقیق جهودهم

 السلوك ذلك" فهي الإسلام في العام بمعناها القیادة أما .)5("المنظمة أهداف تحقیق نحو لتوجیههم والجماعة
 وهي، سلوكیة عملیة فهي الجماعة، أفراد من غیره مع تفاعله أثناء الخلافة مركز شاغل به یقوم الذي

  . )6("قوة مركز كونه على علاوة ومؤثر، موجه نشاط فیه اجتماعي تفاعل
  :القیادة الإداریة

مما لاشك فیه أن موضوع القیادة الإداریة یعتبر من الموضوعات التي حظیت باهتمام خاص في الفكر    
 .عریفاً موحداً للقیادة الإداریةالنماذج والنظریات، ولهذا یصعب إیجاد ت تعددالإداري، والدلیل على ذلك 

إلى الهدف  أي قام بعمل ما للوصول) قاد(مشتقة من الفعل  القیادةفیتعریف  )7( )2002، كنعان(وأورد      
المنشود، وهي عبارة عن علاقات بین قائد ومقودین، فالقائد هو الذي یصدر الأوامر والمرؤوسین هم الذین 

نقلاً عن  Kohn قد عرفهاو  .ینفذون أمر قائدهم بالعمل الذي یوصلهم لتحقیق الأهداف التي یسعون إلیها

                                                
  .  41ص، 2009الدمام،  ،الوطني فهد مكتبة الملك الإداریة، القیادة الواحد الغامدي، عبد بن االله عبد. 1
  .6، ص2008الریاض،  الوطنیة، فهد الملك مكتبة ، التحول نحو نموذج القیادي العالمي،القیادة الإداریةسالم بن سعید القحطاني، . 2
  .17ه، ص1432الریاض،  فهد، مكتبة الملك ،في المنظمات التحویل قیادةماجد ابراهیم الجاردوي، . 3
  .230، ص2007جدة،  والتوزیع، للنشر حافظ دار ،الأنشطة – الوظائف – المفاهیم مةالعا الإدارة، وآخرون عوض السواط طلق. 4
  .257، ص2010الأردن،  ،5ط  للنشر، وائل دار ،منظمات الأعمال في التنظیمي السلوك سلمان العمیان، محمود. 5
  .227ه، ص1429للنشر،  نیةالوط فهد الملك مكتبة ،المنهج والممارسة الإسلامیة الإدارة ،ماطر المطیري بن حزام. 6
  56، ص 2002،مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزیع :عمان ،القیادة الإداریةنواف كنعان، . 7
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التأثیر على المرؤوسین بحیث  هي نوع من المقدرة أو المهارة في"الذي یرى أن القیادة  )1( )1997ظاهر، (
الوصول "یعرفها على أنها  )Brinson, 2006( )2( ذهب بینما ."یرغبون في أداء أو انجاز ما یحدده القائد

الموارد والتسهیلات المتاحة مع حسن استخدام هذه حدود  إلى الهدف بأحسن الوسائل وبأقل التكالیف وفي
 ."الموارد والتسهیلات

 التأثیر عملیة تعني وادونیل كونتز " عند فهي الإداریة القیادة لتعریف تطرقوا مفكرین هناك أن نجد كما     
  .)3("تعاونيال النشاط أداء في بجهودهم الفعالة المساهمة على لإقناعهم مرؤوسیه في المدیر بها یقوم التي

 القائد یمارسه الذي النشاط أنها على مختصرا تعریفا الإداریة القیادة نعرف أن یمكن القول وخلاصة     
  .الأهداف لتحقیق یتعاونون وجعلهم معه العاملین سلوك في التأثیر أجل من

  :أهمیة القیادة الاداریة
لذي أصبح محور الاهتمام في المنظمة واهم أهمیتها من العنصر البشري واالاداریة  تستمد القیادة     

مورد من مواردها التي تساهم في تحقیق أهدافها، وعلى عكس المتغیرات الأخرى، فسلوك الفرد من الصعب 
التحكم فیه والسیطرة علیه بسبب التغیرات والتقلبات المستمرة في مشاعره وعواطفه، ولكي تضمن الاستفادة 

ضمان دیمومتها وأستمراریتها، كان لزاماً  ثم التي لدیها لتحقیق أهدافها، ومنالقصوى من الكفاءات البشریة 
علیها توفیر قیادات إداریة فعالة قادرة على التأثیر في سلوكیات الأفراد ومن تم دفعهم لأداء الإعمال المنوط 

لقیادي للمدیرین، بهم بكفاءة وفعالیة، لهذا فالحاجة ماسة إلى تصمیم برامج تدریبیة للرفع من المستوى ا
الابتكار بین و من القیم والاتجاهات المؤیدة للإبداع  اً جواً عام خلقفالقائد الإداري الناجح هو الذي یستطیع 

  .)4(مرؤوسیه وزملائه وهو جوهر عمل القیادة، لما للقائد من تأثیر على سلوك الأفراد والجماعات
 :)5( قاط التالیةوباختصار فإن اهمیة القیادة الإداریة تنبع من الن

 .تُعد حلقة الوصل بین العاملین وبین خطط المنشأة وتصوراتها المستقبلیة. 1
 .عتبر البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهیم والاستراتیجیات والسیاسات الإداریةت. 2
 .تدعیم القوى الایجابیة في المنشأة وتقلیص الجوانب السلبیة قدر الإمكان. 3
 .لى مشكلات العمل وحلها، وحسم الخلافات والترجیح بین الآراءالسیطرة ع. 4

                                                
ان، دار الإداریة، القیادة في الحدیثة الاتجاهات محمود كلالده، ظاهر  .1   .45، ص 1997زهران،  عمّ

2.Brinson, L. (2006) The Managements of Change and the Impact Change, ressistance, Vournal of  
International business, Vol 3.P.118. 

   .98، ص2009، الأردن ،عمان،2، طللنشر الثقافة دار ،الإداریة القیادة كنعان، مسال نواف. 3
ع القرار في المؤسسة صن ،الدوليورقة بحثیة مقدمة إلي الملتقى . القیادة الإداریة وعلاقتها بالإبداع الإداري ،وآخرون محمد، وهزب. 4

 4ص .2009، الجمهوریة الجزائریة، الاقتصادیة، جامعة بوضیاف
  :على الرابط 1/4/2011، تم في إسترجاعاها في  )وائل محمد جبریل(المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة، القیادة الاداریة، . 5

http://www.hrdiscussion.com/hr15409.html  
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تنمیة وتدریب ورعایة الأفراد باعتبارهم أهم مورد للمنشأة، كما أن الأفراد یتخذون من القائد . 5
 . الإداري قدوة لهم

 .مواكبة المتغیرات المحیطة وتوظیفها لخدمة المنشأة. 6
 مةتسهل للمنشأة تحقیق الأهداف المرسو . 7
التعامل مع المتغیرات البیئیة الخارجیة والتي تؤثر بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة في تحقیق . 8

 .المنظمة لأهدافها المرسومة
  .م إلى تحقیق أهداف المنظمةأن تصرفات القائد الإداري وسلوكه هي التي تحفز الأفراد وتدفعه. 9
  :)1( الإداریة القیادة عناصر

 : التالیة العناصر من لإداریةا القیادة تتكون     
 المجتمعات، بنشوء نشأت التي الاجتماعیة المظاهر أحد حقیقتها في القیادة تعتبر حیث: الجماعة وجود )أ(

ن ما، مجتمع وجد فمتى  . للقیادة حاجة هناك اصبح محدودا، كان وإ
  .ابینه التقارب تحقیق على والعمل الأهداف لتوحید السعي هو القیادة دور إن :مشترك هدف وجود) ب(
 نجاح لأن التنظیم، أهداف تحقیق في القیادة لإنجاح یكفي لا الجماعة وجود إن :والانسجام التناسق) ج(

 الهدف تحقیق نحو جهودهم جمیع یوجهون حتى الجماعة أعضاء بین وانسجام تناسق یتطلب مشترك عمل
  .ذاتها العملیة یعیق ولا یساعد بشكل المشترك

 الخطوة تعتبر وهي الجماعة سلوك في التأثیر على القدرة هو القیادة معنى لب إن :التأثیر على ةالقدر ) د( 
  . للقیادة الفعلیة الممارسة في تتمثل التي التنفیذیة

  : أنواع القیادة الاداریة
    :وقد حصرها في نوعیین هي كالاتيالقیادة الإداریة في تحدید أنواع  )2( )2012عباس، ( أورد 
التي تنظم ) أي الأنظمة واللوائح(وهي القیادة التي تمارس مهامها وفقاً لمنهج التنظیم  :ادة الرسمیةالقی

فالقائد الذي یمارس مهامه من هذا المنطلق تكون سلطاته ومسؤولیاته محددة من قبل مركزه  ،أعمال المنشأة
 .الوظیفي والقوانین واللوائح المعمول بها

تلك القیادة التي یمارسها بعض الأفراد وفقاً لقدراتهم ومواهبهم القیادیة ولیس من  وهي :القیادة غیر الرسمیة
 ذیة أو الإدارة المباشرة، إلا أنفقد یكون البعض منهم في مستوى الإدارة التنفی. مركزهم ووضعهم الوظیفي

                                                
في كلیة التقنیة بالخرج من وجهة نظر الموظفین، جامعة نایف  الأنماط القیادیة وعلاقتها بالرضا الوظیفيرضي الدوسري، حسن م. 1

  :على الرابط 1/2/2013، تم في إسترجاعاها في  26، ص 2013، )ماجستیر غیر منشور(للعلوم الأمنیة، 
  as.pdf-1320-1-http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m  

 یة،والإدار  الاقتصادیة للدراسات الإسلامیة الجامعة مجلة، التغییر قرارات صنع عملیة على الإداریة القیادة أنماط تأثیر على عباس،. 2
على  1/12/2011، تم استرجاعها في ISSN 1726-6807 ).157 -129(، ص 2012 ینایر الأول، العدد العشرین المجلد
  :الرابط

http://www.iugaza.edu.ps/ar/periodical/  
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قناع یجعل منه قائداً مواهبه القیادیة وقوة شخصیته بین زملائه وقدرته على التصرف والحركة والمناقشة والإ
وبوجه عام، فإنه لا غنى عن هذین النوعین من القیادة في المنشأة، فالقیادة الرسمیة وغیر الرسمیة  .ناجحاً 

  .یتعاونان في كثیر من الأحیان لتحقیق أهداف المنشأة وقلما تجتمعان في شخص واحد
  :)1( القیادة الاداریة ر فيثؤ تتي العوامل ال

یادة الإداریة علاقة تبادل وتأثیر بین القادة والتابعین له، وهذه العلاقة تتم في إطار مناخ لاشك أن الق     
أن هناك العدید من العوامل  )2012عباس، (وقد أورد  وظروف المنظمة التي یعمل بها القائد الإداري، كما

 :ملوالمؤثرات التي تؤثر على القیادة الإداریة إیجاباً أو سلباً واهم هذه العوا
وهذه الصفات قد تكون الصفات الجسمیة أو النفسیة أو ) التابعین(صفات وشخصیات المرؤوسین . 1

 .السلوكیة
 .سواء أهدافها الإستراتیجیة، أو الأهداف قصیرة المدى) مكان العمل(أهداف المنظمة . 2
وهیكلها التنظیمي، أو نوع منظمة العمل سواء من حیث حجمها أو نوع إنتاجها، أو الأسالیب التنظیمیة . 3

 .نوع القرار فیها، ونوع المهام، ونوع الحوافز، وجماعة العمل
تعتبر من الظروف والعوامل البیئیة المحیطة بمنظمة العمل، الى ان  )2( )2004عبد الملك، (وأضاف . 4

ر من العوامل یعتبما تمر به المنظمة من ظروف وعوامل العوامل التي تؤثر في القیادة الاداریة، ویرى ان 
مؤثرة سواء في بیئتها العامة أو بیئتها الداخلیة؛ لذلك نجد أن القیادة الإداریة الفعالة هي تلك القیادة التي ال

  .بها تراعي كل هذه العوامل والمؤثرات المحیطة
  طبیعة ظروف العملمتغیر : ثانیاً 

  :ظروف العمل المادیة مفهوم 
، نجاح المنظماتیمثل العامل اللبنة الأولى في  روف العمل المادیةالى ان ظ )3( )2008سالم، (أشار     

وعندما یكون العمل . وهو أهم أضلاع مثلث الإنتاج الذي یتكون من العامل، والعمل ومعداته، وبیئة العمل
مناسبا لقدرات العامل وأهدافه وحدود إمكاناته، وتكون مخاطر العمل وبیئته تحت السیطرة الكاملة، فان 

مل غالبا ما یلعب دورا إیجابیا في تأمین الصحة البدنیة والنفسیة للعامل وتنمیة قدراته البدنیة ویكون الع
    .الوصول إلي الأهداف المنشودة للعمل مصدرا هاما للرضا واحترام الذات

 عمللل المادیة الظروف": بأنهاالمنطلق  هذا من لتحدید ظروف العمل المادیة )4( )سالم(وأیضا یضیف     
 وطبیعة ماهیة وأیضاً  المكتبیة، والظروف والسلامة ووسائل الأمن والإنارة كالتهویة بالإنسان تحیط والتي

                                                
  )157 -129(ص  مصدر سابق على عباس،. 1
، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم ، الریاض)تیر غیر منشورماجس( ،الأنماط القیادیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي، عبد الملك، طلال. 2

  18، ص 2004، الأمنیة ، المملكة العربیة السعودیة
، 2008، الریاض، مرامر للطباعة والغلیف، 2التحول نحو نموذج القیادي العالمي، ط: القیادة الاداریةسالم بن سعید القحطاني،  3)

  .259ص
  .260صسابق، مصدر سالم بن سعید القحطاني،  4)
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 بعض هناك أن خاصةً  الوظیفیة، العمل ضغوط إحداث في تسببها ومدى الشخصیشغلها  التي الوظیفة
 لا التي تلك أو ،مهورالج مقابلة تتطلب التي كتلك العمل ضغوط حدوث إلى تؤدي بطبیعتها الوظائف

 ترتبط التي أو الأفراد إدارة مسؤولیة على تشتمل التي الوظائف تلك أو ،المهني والنمو والتقدم بالترقیة تسمح
  ."العمل لتناوب محددة بمواعید

للعدید  في بعض الأحیان تكون أدوات العمل وبیئة العمل مصدراً  الى انه )1( )2011بوسالیه، (وذهب      
عندما  -اطر، منها الفیزیائیة والكیمیائیة والمیكانیكیة والبیولوجیة والنفسیة والاجتماعیة، والتى من المخ

وتكون  ونفسیاً  لتأثیرات سلبیة على الحالة الصحیة للعامل بدنیاً  تكون مصدرا هاماً  -تتجاوز الحدود الآمنة 
صابات العمل، أو قد تساهم، سبباً  مع غیرها من العوامل من داخل أو  في الإصابة بالأمراض المهنیة وإ

خارج العمل، في الإصابة بالأمراض التى لها علاقة بالعمل، أو قد تزید من شدة بعض الأمراض الأخرى 
یكون هذا الملتقى المحدود العاملون ببعضهم و  وفي مكان العمل یلتقي .التى لیست لها علاقة سببیة بالعمل

راض الساریة التى لیس لها علاقة بالعمل أو بیئة العمل، من في بیئة العمل فرصة لانتقال بعض الأم
وجدیر بالذكر أن تصمیم العمل ومكان العمل والآلات ومعدات العمل لكي تناسب  .المریض إلي السلیم

ن كان تجاهلها قد لا  –وهي . قدرات العامل ومكاناته من العوامل الهامة في زیادة الإنتاج كما وكیفا وإ
معدلات إلا أنه بكل تأكید یزید من  –شر إلي زیادة معدلات حدوث الأمراض المهنیة یؤدى بطریق مبا
صابات العملالحوادث و حدوث الإجهاد و      .إ

التي  المتغیراتبعض الظروف أو ببالعمل  عند قیامهم ونیتأثر العاملین  ان )2( )2008، سالم(ویوضح     
وتتقسم هذه ، علیها ظروف العمل العوامل التي یطلق تلكهي هذه المتغیرات تكون الاتجاهات نحو العمل، و 

تلك ، و تلك الظروف الطبیعیة مثل الإضاءة والطقسهي : المتغیرات إلى ثلاثة مجموعات من الظروف
تلك المتعلقة بالظروف الاجتماعیة التي یعمل من ، وفترات الراحة, وف المتعلقة بالوقت وساعات العملالظر 

حرارة، رطوبة، ضوضاء، ترتیب مكان  ظروف العمل المادیة من إضاءة، إن اختلاف .العمال خلالها
یؤدي هذا بالطبع لفرد بعدم مناسبة العمل وظروفه و العمل، وغیرها من الظروف یمكن أن یؤدي إلى شعور ا

النفسي بعدم الرضا عن بیئة العمل والعمل، الأمر الذي قد یؤدي إلى البحث عن عمل إلى زیادة الشعور 
  .عمل مناسبة وبیئة مهیئة ذو ظروف

  
  
  

                                                
دراسة حالة بمركز هنكل ، شلغوم العید، جامعة منتوري، قسطینة، : أثر ادارة بیئة العمل على الرضا الوظیفي، وآخرونبوسالیه حلیمه  1)

  :على الرابط 22/10/2011تم استرجاعه في ، م2011 ،الجزائر، كلیة الاقتصاد وعلوم التسیر، ماجستیر غیر منشور
        2shared.com/document/s61n2gET/ pdfhttp://www.  

  .260صمصدر سابق، سالم بن سعید القحطاني،  2)
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  :)1(محتوى العمل وطبیعته
 غیر الواضحة التنظیمي، فالوظائف الالتزام مستوى خفض أو زیادة في الوظیفة وطبیعة ماهیة تساهم     

 التي المعقدة الوظیفة بخلاف بها، القیام في وجود صعوبة عدم نتیجة التنظیمي مستوى الالتزام ترفع المعقدة
 عالرجو  تستدعي واضحة وغیر معقدة خطوات تتضمن والتي خاصة، بمؤهلات ومهارات الفرد عتمت تستدعي
 التي وخاصة بعض الوظائف أن كما العاملین، على ضغوط تولد هافإن خبرة، الأكثر والزملاء للرؤساء
 قدموالت بالترقیة تسمح لا التي الوظائف إضافیة، وكذلك عمل ضغوط تحدث الجمهور مع التعامل تتضمن
 .التنظیمي الالتزام وضعف التسرب في والرغبة الضیق الفرد لدى الوظائف تجلب فهذه المهني، والنمو

 : الداخلیة العمل لبیئة المادیة المكونات
 حسب متباینة تأثیرات التنظیمي الالتزام مستویات على تؤثر الداخلیة المادیة العمل بیئةالى ان      

  :ھي الداخلیة العمل لبیئة المادیة المكونات مھوأ المادیة، العمل ئةبی مكونات سلبیة أو إیجابیة
 : الضوضاء

 مصادر أهم من وتعد العاملین، بعض أعصاب تثیر الضوضاءالى ان  )2( )2008حمزاوي، (أورد      
 الجهاز تثیر الصوت شدة زیادة أن الدراسات أكدت حیث التنظیمي، الالتزام تقلل التي العمل ضغوط
 لأي حادة استجابات إلى یؤدي والذي الكظریة، الغدة من الأدرینالین رمونھ إفرازات من وتزید يالعصب
  .تركیز إلى تحتاج التي الأعمال في خاصة وبصفة الدم ضغط وارتفاع القلب ضربات زیادة بجانب مؤثر

  :الإضاءة في مكان العمل
 انتباه یجذب لأنه العمل ضغوط ادرمص من یعد المبهر الضوءالى ان  )3( )1988فرج، (وأشار     

 الإضاءة فنظام العمل، لطبیعة المناسب أو الهادئ الضوء بخلاف الصخب، من جو ویثیر الموجودین،
 التي السیئة الإضاءة لخلاف ،التزامهم وأدائهم مستوى من ویحسن التركیز على العاملین قدرة من یزید الجید
 بعض وقوع إمكانیة عن فضلاً  ،والإجهاد التعب بسرعة العاملین شعور إلى وتؤدي بالانقباض شعوراً  تجلب

نع امصب Elton Mayoتجارب التون مایو تعد  .المناسبة غیر الإضاءة بسبب الرؤیة سوء نتیجة الأخطاء
من أولى الدراسات التي أكدت أهمیة دراسة بیئة  م1924عام  فيبشركة ویسترن إلكتریك  )الهواثورن(

فى البدایة قیاس الأثار المترتبة على تغییر الظروف المادیة للعمل كالإضاءة والتهویة وكان الهدف  العمل،
وخصوصاً  ،والرطوبة والضوضاء وسوء توزیع فترات الراحة والأجور التشجیعیة على إنتاجیة العمال

 بینت ولقد فیها، العمل یتم التي الإضاءة على تعتمد ،الاضاءة واثرها على اتجاهات العاملین والانتاجیة
 .النظر لحدة جید مستوى لتوفیر الكافیة بالإضاءة تزود أمكان العمل أن یجب علیها حصل التي النتائج

                                                
  .259صالمصدر السابق، سالم بن سعید القحطاني، 1) 
، 2008، الریاض، مكتبة الشقري للنشر والتوزیع، السلوك الاداري والتنظیمي في المنظمات، المدنیة والأمنیةمحمد سید حمزاوي،  2)

  .106ص
   221 ص ، 1988 مصر، ، القاهرة النیل، كورنیش المعارف دار ،والتنظیمي الصناعي النفس علم طه، القادر عبد فرج .3
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 أن بل یتعلق بالإضاءة، فیما العمل بیئة في مراعاته ینبغي الذي الوحید العامل هي الإضاءة شدة ولیست
 من جزء كل في شدة الإضاءة توحید مدى بمعنى الضوء توزیع تجانس هو أهمیة یقل لا أخر عاملا هناك
 بیئة أجزاء على الإضاءة في توزیع التجانس من قدراً  بتحقیقه الطبیعي النهار ضوء یمتاز فمثلا العمل، بیئة

 على الكتابة أو القراءة ذلك من وعلى العكس النهار، ضوء على حجرة في الكتابة أو القراءة مثل العمل،
 رضا زاد كلما و للإنتاج أنسب كان العمل بیئة أجزاء على عادلاً  زیعاً تو  موزعا الضوء كان وكلما، ضوء

  .)1(العمال
  :التهویة في مكان العمل

بالطقس یمكن أن تتأثر بها  هناك عدد كبیر من المتغیرات متعلقةالى ان  )2( )1988فرج، (ویضیف      
وتوزیع الأكسوجین في  والرطوبة, ويوالضغط الج، وهناك تلوث الهواء, مثلا درجة الحرارةالأعمال من ذلك 

درجة حرارة الأشیاء الموجودة في مجال العمل أو التي تدخل كجزء من العمل نفسه  كذلك هناك جو العمل
متعلقاته، ولها اثر كبیر أنها لیست في ذاتها عوامل من طقس ولكنها بالتأكید یمكن اعتبارها من  صحیح

  .على العاملین
 : العملفي مكان  الحرارة درجة
 فبعض ،فیها یعیشون التي البیئة بحسب للحرارة العاملین استجابات تختلف )3()2012فارس، (ویبین    

 مصدراً  الحرارة درجة وتعد .الباردة الأجواء مع تكیفاً  أكثر الآخر والبعض الحارة، البیئة مع تكیفاً  أكثر الأفراد
 كمیات الفرد فقد إلى الحرارة درجة ارتفاع يیؤد حیث الإنسان، جسم على تؤثر في الضغوط مصادر من

 الحراري التصلب أو بالإجهاد إصابة إلى البعید المدى على یؤدي قد مما عرق، شكل في السوائل من كبیرة
 مادیة ظروف یتضمن آخر عمل عن البحث في والتفكیر الدوام بساعات الالتزام لعدم العامل یدفع الذي

  .للخطر تعرضه قد التي عةالمرتف للحرارة تعرضه لا أفضل
  :التصمیم الداخلي للبناء

  :المكاتب تصمیم
التهویة  أو التأثیث أو المساحة حیث من للمكاتب الجید التصمیم ان الى )4()2013عاید، (یشیر     

 للهروب أو ملائم جو عن بحثاً  الهرب وعدم الدوام بوقت الالتزام على العاملین مساعدة في یساعد والإضاءة
 فحسن ولذلك المكتب، تصمیم سوء من أو ،بالإرهاق إصابة من علیهما یترتب وما والزحام التكدس سوء

 عملیة تسهیل ،والأمان الحمایة تقدیم  :أبرزها من مهمة مزایا العاملین تمنح ووضعیته المكاتب تصمیم
                                                

   222 ص ،المصدر السابق طه، القادر عبد فرج .1
   223 ص ، مصدر سابق طه، القادر عبد فرج .2
  :، مصدر سابق، موقع الكترونيفارس النفیعي .3

hr23786.html#sthash.udY6Cyfd.dpuf http://www.hrdiscussion.com/  
 الحدود بمنطقة الحدود حرس قیادة منسوبي التنظیمي لدى الالتزام تحقیق في الداخلیة العمل بیئة الشمري، دور عیادة رحیل عاید .4
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، الفرد بها یعمل التي ةللمنظم التنظیمي والانتماء التنظیمي الالتزام مستویات زیادة، الاجتماعي الاتصال
التصمیم الداخلي السیئ للبناء یسبب الى ان  )1() 2005عمر،(أورد  اكم .عملیة بطریقة المهنة أداء تعزیزو 

مخاطر متنوعة على العاملین، ومن مؤشرات التصمیم السیئ ضییق المساحات والممرات، مما سبب 
ا إلى انه یسبب ضیقاً نفسیاً وعصیبة لدى العنصر إزدحاماً وتلوثاً في الجو الداخلي وخطورة التصادم، هذ

رتفاعاً في مستوى الضجیج والضوضاء فیه أرضیة البناء غیر المدروسة التي قد .البشرى في مكان العمل، وإ
تسبب في بعض الأحیان في بعض أماكن العمل مخاطر الانزلاق وما ینتج عنها من كسور عظیمة 

یة مما یشكل خطراً على الموارد البشریة في مكان العمل عند حدوث عدم وجود منافذ للنجاة كاف .متنوعة
عدم كفاءة الترتیب الداخلي للبناء، ویقصد به عدم تجهیز  .حریق، أو ظروف یستدعي إخلاء البناء بسرعة

على المساحة الداخلیة بشكل مدروس، مما یسبب إصابات وعدم ) الآلات، سیور ناقة، مفروشات(العمل 
  .الراحة فیه

  :فترات الراحة ومدتها اثناء العمل
ثبت من خلال الممارسة والتجربة ان عدم وجود أو قلة انه قد أالى ) 2005وصفي، ( الدكتور یذكر     
صابات العمل،  عدد فترات الراحة اثناء العمل أو قصر مدتها، مصدر هام من مصادر وقوع حوادث وإ

، حیث یتعرض الفرد للإجتهاد خاصة إذا كان العمل سریعاً أو صعباً وسواء أكا ن العمل ذهنیاً أم عضلیاً
أو حادث عمل، فالإجتهاد یزید من نسبة مادة الادرینالین  والأعیاء بسبب ذلك وظهور إحتمال وقوع إصابة

إلى الإصابة بذبحة صدریة  في الدم التي تفرزها الغدة الكظریة في الجسم، وهذا ما یشعر بالأعیاء ویعرضه
  .كان العملأو إغماء في م
  :)2(ساعات العمل

فى البدایه عندما یكون الفرد مبتدىء لا یمتلك  ساعات 8متوسط ساعات العمل غالبا ما یكون     
ساعه فى الیوم حتى یمتلك المهارات  12الى 10المهارات الكافیه من الممكن ان یعمل بعدد ساعات من

ساعات مما  8الى 6كون متوسط ساعات العمل منثم ینتقل الى مكانه افضل فتقل ساعات العمل فی الكافیه
الى ان یستطیع فى النهایه العمل بنظام  - یجعله یجد الوقت ما بین الحین والاخر لتعلم مهارات جدیده 

وهذا النظام معروف  ویمكنه العمل فى الوقت المناسب بالنسبه له -ساعات فى الیوم   5جزئى لایتعدى الــ
  .خصوصا فى الدول الغربیه

تصمیم البناء والمكاتب، فترات الراحة، مثل  المادیة العمل ظروف متغیرات إنونستنتج من ذلك      
 من وغیرها للعمل تأدیته أثناء الفرد والضوضاء ووضع والرطوبة والتهویة والحرارة الإضاءةساعات العمل، 

اتجاهاته  على تؤثر العمل، ظروف جودة فدرجة رضاه، عدم أو الفرد رضا على كبیراً  تؤثر تأثیراً  الظروف

                                                
   581، صمصدر سابق،  الموارد البشریة المعاصرة إدارةعمر وصفي عقیلي،  )1
، ماجستیر غیر منشور، الریاض، جامعة نایف للعلوم الامنیة، علاقة الالتزام التنظیمي ببیئة العمل الداخلیةعبد االله محمد الثمالي،  .2
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 الخدمة ومعدل بترك العمل دوران فمعدل رضاه، عدم أو رضاه على تؤثر وبالتالي وظیفته التي یؤدیها،
 تتصف الأعمال التي في وینخفضان سیئة مادیة عمل بظروف تتصف التي الأعمال في یرتفعان الغیاب،
 على ذلك ساعد مناسبة المادیة العمل فظرو  كانت كلماوكذلك نلخص انه  .جیدة مادیة عمل بظروف

 المكتب وحجم والتهویة والحرارة، الإضاءة یمس ما الظروف هذه أهم ومن عن عملهم العاملین رضا
  .وغیرها الحجرة وحجم الشخصیة الاتصالات وحجم المكاتب والتلیفون وترتیب

  الهیكل التنظیميمتغیر : ثالثاً 
  :مفهوم الهیكل التنظیمي

لمعاصرین، وأیضاً عدداً غیر قلیل من الكتاب والباحثین اول مفهوم الهیكل التنظیمي الكثیر من لقد تنا     
إلى  وقد تم الاشارة ،الهیكل التنظیمي مفهومالممارسین، ونعرض فیما یلي أهم هذه التعریفات التي تعكس 

الحق لمجموعة الأفراد أن مجموعة القواعد واللوائح البیروقراطیة التي تعطي "على أنه  التنظیمي الهیكل
الآلیة "بأنه  )2( )2004الرشید، ( ویعرفه. )1("تصدر الأوامر لأفراد آخرین على نحو یحقق الرشد والكفاءة

الرسمیة التي یتم من خلالها إدارة المنظمات عبر تحدید خطوط السلطة والاتصال بین الرؤساء 
البناء أو الشكل الذي یحدد "عبارة عن  بانهي الهیكل التنظیم )3()2001مهدي،( فوعرَّ  ".والمرؤوسین

فهو یوضح التقسیمات أو الوحدات الرئیسیة والفرعیة التي  ،الداخلي للعلاقات السائدة في المنظمة التركیب
، نظمة، كما یبین أنواع الاتصالاتتقوم بمختلف الأعمال والأنشطة التي یتطلبها تحقیق أهداف الم

ذا فیمكن النظر إلیه كتنظیم رسمي للادوار والعلاقات بین افراد المنظمة من والصلاحیات، وتدفق العمل، ل
نجاز    ."ت المنظمة من أجلهاأالتي انش المهامأجل توجیه الجهود نحو تحقیق الأهداف وإ

  :أهمیة الهیكل التنظیمي 
    :)4(یلي أن أهمیة الهیكل التنظیمي تتمثل فیما) نقلاً عن مهدي( Peter Druckerیرى  
    .المساعدة في تنفیذ الخطط بنجاح .1
    .تسهیل تحدید ادوار الأفراد في المؤسسة. 2
    .المساعدة في اتخاذ القرار. 3
  
  
  
  

                                                
1 .Walker, N (2004) Creating a talent mindset: a five-step roadmap, Strategic HR Review,3 (6), pp 20–
23 

  .80، ص2004، الیمن والسیاحة، صنعاء، الثقافة وزارة إصدارات ،"إدارة المنظمات والسلوك التنظیمي" الرشید علي عبد محمد. 2
 .27ص ،2001،الأردن عمان، والتوزیع، للطباعة والنشر الفكر دار ،1ط ،”كمي مدخل“ الإدارة المواردالبشریةسن زویلف، ح مهدي. 3
 .29سن زویلف، مصدر سابق، صح مهدي. 4
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    :توجد ثلاثة أبعاد رئیسیة للهیكل التنظیمي هي: أبعاد الهیكل التنظیمي
  : )1(درجة المركزیة

ا تشیر المركزیة إلى درجة تفویض سلطة اتخاذ تعني تركیز سلطة اتخاذ القرارات بید الإدارة العلیا، بینم     
القرار إلى المستوى الأدنى، إن مدى تطبیق المركزیة واللامركزیة یؤثر على تصمیم الهیكل التنظیمي، وكلما 

    .انتقلنا من المركزیة إلى اللامركزیة زاد تعقد الهیكل التنظیمي والعكس صحیح
لمركزیة في المنظمة یمكن التمییز بین ثلاثة مداخل أساسیة في سبیل تحدید درجة ا: تحدید درجة المركزیة

   :وذلك على النحو التالي
یرى أصحاب هذا المدخل أن المركزیة الشدیدة تؤدي إلى تنظیم فعال حیث تساعد  ،المدخل الكلاسیكي     

تفسیر  على تحقیق مزایا كثیرة منها ضمان وحدة القرارات وتجنب المشاكل التي تترتب على الخطأ في
القرارات، تجنب مشاكل التنسیق والاتصال، وتجنب المشاكل المترتبة على الخطأ في تفسیر بعض 
المتغیرات والعوامل من قبل متخذي القرارات في المستویات الدنیا حیث تكون الإدارة العلیا أكثر إدراكاً 

لماماً بهذه المتغیرات     .وإ
ل أن الإفراط في المركزیة یؤدي إلى نتائج سلبیة للمنظمة هذا المدخ أصحابیرى  ،المدخل السلوكي     

والعاملین، ومن ثم یفضل هذا المدخل تطبیق درجة منخفضة من اللامركزیة حیث أنها تساعد على سرعة 
إمكانیة تطبیق مراكز المراقبة، واقعیة   اتخاذ القرارات لأن مشاكل الاتصال سوف تنخفض إلى حد كبیر،

إتاحة الفرصة للإدارة العلیا في المنظمة للتفرغ للقرارات العامة والتي یمكن أنا تؤثر على ومعقولیة القرارات، 
    .المنظمة ككل وعدم إضاعة وقتها في حل مشاكل كان بإمكان المستویات الدنیا القیام بها

ت هذا المدخل أنه لا توجد درجة مركزیة مثلى تصلح لجمیع المنظما أصحابیرى  ،المدخل الأفقي     
نما یتحدد الأمر في ضوء مجموعة من العوامل والمتغیرات الموقفیة والتي من بینها التكنولوجیا  وإ

    .والإستراتیجیة
من بعدین وفي ضوء مراجعة بعض أسالیب القیاس التي یتم من خلالها دراسة درجة المركزیة وذلك ض     
درجة المساهمة في القرارات الهامة والمتعلقة  یتم التعرف علیها من خلال تحدید ،تدرج السلطةهما أول اثنین

بالعمل المباشر، ودرجة المساهمة التي تخرج عن نطاق العمل المباشر، درجة تفویض السلطة للمرؤوسین، 
   .درجة التفویض التي یتم الحصول علیها من الرؤساء، وتزداد درجة المركزیة بانخفاض الأبعاد السابقة

درجة المشاركة، وهي تعبر عن مدى اشتراك المرؤوسین مع المدیرین في صنع  أما البعد الثاني فهو     
القرارات وذلك إذا قام المدیر بصنع القرار منفرداً دون إبداء الأسباب، أو صنع القرار منفرداً مع إبداء 
 الأسباب، صنع القرار بعد استشارة المرؤوسین، صنع القرار بمشاركة المرؤوسین، تفویض صنع القرار

                                                
  .13،  ص2001، عمان، 1، طالإدارة والبیئة السیاسیة العامةالمغربي كامل محمد، . 1



49  
 

    .للمرؤوسین دون اعتراض منهم على ما یتخذه المرؤوسین أو إلزامهم بإبلاغه بمضمون القرار
    :)1(درجة التعقد 

ویقصد بها الى ان الهیكل التنظیمي یتكون من عدد كبیر من الواحدات التنظیمیة ذلت العلاقة     
عاملین في المنظمة، ومستویات المترابطة، وتدل درجة التعقید على مدى التخصص، وتقسیم العمل بین ال

على أن للتعقید ثلاثة  )المغربي(وقد أورد   تسلسل السلطة، ومدى الاتساع والانتشار الجغرافي لموقع العمل
  :أبعاد
، ویعبر عن تقسیم أنشطة المنظمة، ومجموعة من Horizontal Differentation)(التمایز الأفقي      

صات المتنوعة فیها، ویقاس التمایز الأفقي عادة من خلال عدد الوظائف المهنیة المختلفة، والتخص
الوحدات التنظیمیة الأساسیة المرتبطة بالمدیر الأعلى للمنظمة، بحیث یعتبر الهیكل التنظیمي ذو الوحدات 

  .الإداریة الكثیرة أكبر تعقیداً من الهیكل ذو الوحدات الإداریة القلیة
الى ، یشیر عمق الهیكل التنظیمي (Vertical Differentation)ري التباین الرأسي أو الظل الإدا     
  .كلما زاد عدد المستویات الإداریة فإن الهیكل التنظیمي یعتبر أكثر تعقیداً انه 

مة عن بعضها، ظ، ان تباعد فروع المن) (Spatial Differentationالإنتشار الجغرافي لموقع العمل     
نتشارها إلى   .مناطق جغرافیة متعددة، یشیر إلى زیادة درجة تعقید هیكلها التنظیمي وتوسع أعمالها، وإ

  :)2(درجة الرسمیة 
تشیر هذه الخاصیة الى مدى استخدام المنظمة للقوانین، القواعد، الإجراءات، أسالیب الإتصالات       

التي یتم فیها تقنین قواعد رجة یشیر هذا المفهوم إلى الد ،المكتوبة وغیرها لتحدید الإنماط السلوكیة لأفرادها
جراءات العمل، بحیث یتم تأدیة العمل بشكل واحد محدد ومنمطو    . إ

   :)3(أنواع الهیاكل التنظیمیة
   :في كثیر من منظمات الأعمال یوجد نوعان من الهیاكل التنظیمیة وهي

 رسمي للمنظمة، وهي الهیاكل التنظیمیة التي تعكس الهیكل التنظیمي ال ،الهیاكل التنظیمیة الرسمیة
فالتنظیمات  .ت الوظیفیة والسلطة والمسؤولیةوالتي فیه تحدد الأعمال والأنشطة وتقسیمها والعلاقا

ف  بأنها مجموعة العلاقات والنماذج التي تنشأ بین الأفراد بطریقة غیر رسمیة "غیر الرسمیة تعرّ
  ".داخل المنظمة

 ط تنظیمیة وهمیة تنشأ بطریقة عفویة نتیجة هي عبارة عن خرائ ،الهیاكل التنظیمیة غیر الرسمیة
في دراسته أن الأفراد " ألتون مایو"التفاعل الطبیعي بین الأفراد العاملین بالمنظمة، حیث أثبت 
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العاملین ینفقون جزءً من وقتهم في أداء أنشطة اجتماعیة لیس لها علاقة بالعمل الرسمي، وتوصل 
 .كم هذا النوع من الهیاكل التنظیمیةأیضاً إلى وجود مبادئ ومعاییر وقواعد تح

وبناءً علیه لابد من دراسة التنظیمات غیر الرسمیة لغایة توجیه الأفراد نحو إنجاز أهداف المنظمة بدرجة 
عالیة من الكفاءة والفعالیة، وأن من الخطأ اعتبار كل من التنظیم الرسمي وغیر الرسمي مدخلین منفصلین 

طان وكل تنظیم رسمي له تنظیمات غیر رسمیة، وكل تنظیم غیر رسمي داخل المؤسسة، فكلاهما متراب
   .یمكن أن یتطور لیشكل إلى حد ما تنظیماً رسمیاً 

  :)1(أوجه الاختلاف بین الهیاكل التنظیمیة الرسمیة وغیر الرسمیة
رسمیة، توجد مجموعة من الخصائص للهیاكل التنظیمیة غیر الرسمیة تمیزها عن الهیاكل التنظیمیة ال     
  :وهي

یتكون التنظیم غیر الرسمي بطریقة عفویة غیر منظمة من خلال مجموعة من الأشخاص یتجمعون في . 1
    .موقع معین في المنظمة، أما الهیكل التنظیمي الرسمي فیتكون بطریقة مخطط لها ومدروسة مسبقاً 

كل التنظیمي الرسمي الذي تعتبر العلاقات الشخصیة أساس الهیكل التنظیمي غیر الرسمي بعكس الهی. 2
    .یتحدد من خلال مبادئ ومعاییر مكتوبة

تشكل العلاقات الشخصیة قوة ضغط على الأشخاص العاملین في المنظمة من أجل تبني مواقف . 3
    .واتجاهات معینة قد تتعارض مع القواعد والمعاییر التي یحددها الهیكل التنظیمي الرسمي

ص العاملین في المنظمة نحو الدخول في الهیكل التنظیمي غیر الرسمي یكون الدافع الرئیسي للأشخا. 4
هو إتباع حاجاتهم النفسیة والاجتماعیة، بینما تكون أهداف الأشخاص العاملین في الهیكل التنظیمي 

  .  .الرسمي القیام بالواجبات والمهام الوظیفیة
  : )2(المنظمة الى الاتي ویمكن تقسیم الهیاكل التنظیمیة على أساس النشاط الذي تمارسهأ

، یرتكز على أساس تجمیع الأعمال وهو أكثر أنواع الهیاكل شیوعاً  ،الهیكل التنظیمي الوظیفي .1
والأنشطة تبعا للوظائف والأغراض التي تؤدیها، بحیث تختص كل وحدة تنظیمیة بأداء وظیفة 

  . معینة للمؤسسة كلها
أي تجمیع النشاطات على أساس السلعة ): لخدمةا/ السلعة(  الهیكل التنظیمي على أساس المنتوج .2

الكبرى ذات المنتجات  المنتجة أو الخدمة، وتكتسب هذه الطریقة أهمیة متزایدة لدى المؤسسات
   .المتعددة

وهو تنظیم على أساس الموقع الجغرافي، أي طبقا للمكان الذي یتم  ،الهیكل التنظیمي الجغرافي .3
 .ق الجغرافي الذي یتم التركیز علیه من طرف المؤسسةالعمل فیه أو على أساس منطقة السو 
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تمیل المؤسسات إلى تجمیع الأنشطة على هذا الأساس  ،الهیكل التنظیمي على أساس الزبائن .4
عندما یكون محور اهتمامها خدمة الزبون أو العمیل، ویستخدم عادة في المؤسسات التي تتعامل 

   .رغبات المختلفة بشكل واضحئات من الزبائن ذات الاحتیاجات والمع عدة ف
یتم حسب مراحل الإنتاج، مثلا مصنع الغزل والنسیج تكون  ،الهیكل التنظیمي على أساس العملیات .5

   .الغزل، النسیج، الصبغ، التعبئة والتغلیفقسم : وحداته التنظیمیة موضحة كالتالي
دون غیره، تلجأ  نظرا لصعوبة اختیار هیكل تنظیمي ،الهیكل التنظیمي المختلط أو المركب .6

المؤسسات إلى استخدام تنظیم مركب یشمل أكثر من أساس من الأسس، حیث یمثل هذا النموذج 
   .لهیكل التنظیمیة السابقة الذكرتجمیعا مختلطا ل

یتكون من الهیكل الرئیسي للمنظمة وهیكل خاص بالوظائف أو  ،الهیكل التنظیمي المصفوفي .7
الأفقیة في وحدة یم على تكامل العلاقات الراسیة و عمل هذا التنظالأقسام أو المناطق الجغرافیة، وی
  .جدیدة مؤقتة تسمى عادة بالمشروع

    :)1(خصائص الهیكل التنظیمي الجید
إن الهدف الأساسي للوظیفة التنظیمیة في المنظمة هو تسهیل مهمة الإدارة في القیام بتحقیق الأهداف      

    :الواجب توافرها في أي هیكل تنظیمي فیما یليالمحددة، ویمكن تحدید أهم الخصائص 
یقتضي مبدأ التخصص عمل كل فرد على القیام بأعباء وظیفة واحدة أو أن  ،الاستفادة من التخصص     

یتم إنشاء وحدة تنظیمیة مختصة بكل عمل، وأن یكون بالإمكان تشغیل هذا الفرد والوحدة التنظیمیة لكل 
    .بعض المزایا منها سرعة الإنجاز واتفاق العمل وخفض في التكلفةوقت العمل، هذا المبدأ یحقق 

ن من القضاء على مكِّ إن التنسیق بین جهود الإدارات والأقسام المختلفة یُ  ،التنسیق بین أعمال المنظمة     
 التكرار والازدواجیة، ویجب ملاحظة أن تعمل جمیع الوحدات التنظیمیة بأكبر كفایة ممكنة وفي وقت واحد

وبشكل مستمر، ذلك لأن عمل كل جزء منها یتم عمل الجزء الآخر ویعتمد علیه، مثل ذلك قسم المبیعات 
وقسم الإنتاج، إذ لا یمكن لقسم المبیعات أن یطلب طلبات المستهلكین إذا لم یخدم قسم الإنتاج هذه 

    .الطلبات في الوقت المناسب وبالمواصفات المطلوبة
وسع في التخصص والرغبة في التنسیق والرقابة له تكلفته، وعلى الرغم من أن أن الت ،عدم الإسراف     

مجرد التوفیر یجب أن لا ینظر إلیه كهدف، إلا أنه من الضروري الاهتمام به، ویعتبر الهیكل التنظیمي 
یقرر جیداً إذا تمكن المنظم من تقدیر التكالیف والإیرادات المتوقعة لإنشاء الوحدات التنظیمیة ومن ثم 

    .التقسیمات التنظیمیة التي یتوقع أن تكون فوائدها طویلة الأجل اكبر مما ستكلفه من جهود ونفقات
تؤثر الظروف البیئیة للمنظمة على هیكلها التنظیمي، وبالتالي فإن  ،مراعاة الظروف البیئیةوأخیراً      

التي تطرأ علیها، بحیث یتكیف ویستجیب الهیكل التنظیمي الجید هو الذي یهتم بالظروف المحلیة والتغیرات 
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التنظیم لهذه التغیرات، كالتغیرات التي تطرأ على الإنتاج أو القوى العاملة أو نوع التكنولوجیا المستخدمة 
  .وغیرها من العناصر البیئیة المحیطة بالمنظمة

    :)1(على الهیكل التنظیمي التكنولوجیاأثر 
لیة التي تحول المدخلات مثل الموارد الخام والبیانات إلى التكنولوجیا هي تلك العملیات التحوی -

مخرجات مثل معلومات أو سلع أو خدمات، ومعظم المنظمات تستخدم العدید من التكنولوجیا ولكن 
أهمها یطلق علیه اسم التكنولوجي الإنساني، وعلى الرغم من أن معظم الأفراد یتخیلون خطوط 

التكنولوجي، فإن هذا المصطلح یمكن أن ینطبق أیضاً على الإنتاج والآلات عندما یفكرون في 
    .المنظمات الخدمیة

الإشارة بأن المنظمات ذات الأسالیب التكنولوجیة المتماثلة عادةً ما تكون لها نفس  تموقد      
    .الخصائص الهیكلیة مثل المستویات الإداریة، نطاق الإشراف، المركزیة واللامركزیة

لوجیا أكثر تأثیراً في تحدید الخصائص الهیكلیة في التنظیمات صغیرة الحجم التكنو  تعتبر     
بحیث یكون الحجم هو المؤثر الأفضل للتنبؤ بالخصائص الهیكلیة في التنظیمات كبیرة الحجم، 
وتزاید درجة التعقید بالتنظیم مع تزاید المستوى التكنولوجي خاصة وتعدد العلاقات على المصادر 

، تزاید درجة الرسمیة بالتنظیم مع تزاید درجة التعقید به، ثم یوجد ارتباط بین الرسمیة الخارجیة عامة
  .اللامركزیة ویعزز كل منها الآخر

    :)2(العمل على الهیكل التنظیمي بیئةتأثیر 
 تلعب البیئة دوراً أساسیاً في تأثیرها على اختیار الهیكل التنظیمي المناسب فالمنظمة التي تعمل في     

بیئة تتسم بالاستقرار یختلف هیكلها عن منظمة تعمل في بیئة غیر مستقرة، وبالتالي تؤثر درجة الاستقرار 
وعدمه على الهیكل التنظیمي إذ أنه في الحالة الأولى یكون بسیط وغیر معقد، وفي الحالة الثانیة یكون 

    .أكثر تعقیداً 
تؤثر في التصمیم التنظیمي ولعل أهم الدراسات التي  هناك العدید من العوامل البیئیة التي یمكن أن     

ستوكر وقد  أوضحت العلاقة بین البیئة والتصمیم التنظیمي هي تلك الدراسة التي قام بها كل من بیرنز وَ
كانت نقطة البدایة لهذین الباحثین هو تقسیم البیئة إلى نوعین وهما البیئة المستقرة وهي التي تستمر مستقرة 

والبیئة غیر المستقرة وهي البیئة موضع عدم التأكد وسریعة التغیر ثم قام الباحثان بعد ذلك  عبر الزمن،
بدراسة التصمیمات التنظیمیة في ظل النوعیة من البیئة، ولقد وجد الباحثان أن المنظمات التي تعمل في 

غیر مستقرة، وقد  ظل البیئة المستقرة یكون لها تصمیم تنظیمي مختلف عن تلك التي تعمل في ظل بیئة

                                                
  19-22، ص2006، الیمن صنعاء، للنشروالتوزیع، الأمین مركز ،3ط ،نظریة المنظمة والتغییر التنظیمي ،المرهضي سنان غالب. 1
  .71، ص2007، الیمن والتوزیع، صنعاء، للنشر الأمین مركز ،6ط ،الإدارة ،إسماعیل العریفي محمد منصور. 2
 
  



53  
 

أطلق الباحثان على التصمیم التنظیمي الذي یعمل في بیئة مستقرة اسم التنظیم الآلي، وعلى التالي الذي 
    .یعمل في بیئة غیر مستقرة اسم التنظیم العضوي

دارة المؤسسة،حتى یكون الهیكل التنظیمي فعمن الأدبیات السابقة  ونستخلص وحتى  ال ویخدم أهداف وإ
   :وهي هى انه جید لا بد من توفر عدة عناصر فینحكم عل

وذلك ان یقوم كل عامل باعباء وظیفة واحدة او قسم لكل عمل حتى ، الاستفادة من التخصص -
  .یتحقق سرعة الانجاز والاتقان وخفض التكلفة

 بحیث یتم القضاء على الازدواجیة والتكرار والعمل على مبدا التكامل، التنسیق بین أعمال المنظمة -
  .بین اعمال المنظمة

الهیكل التنظیمي الجید ، الاهتمام بالنشاطات المهمة للمنظمة والتمییز بین المهم والأقل أهمیة -
   .یعطي الاولویة والاهتمام للانشطة الرئیسیة ویضعها في مستوى اداري مناسب

بة ولا تكون الوظیفة ان الهیكل التنظیمي الجید یتیح رقابة فعالة بحیث یتم فصل الرقا، عالیة الرقابةف -
   .التي تخضع للرقابة مع نفس الموظف القائم بها

فلا بد من الاهتمام والنظر للبیئة الداخلیة والخارجیة للمنظمة وتاثیراتها  :مراعاة الظروف البیئیة -
    علیها بحیث یكون من المرونة للاستجابة لایة تغیرات او طوارئ

ا إذا راعى التكالیف اللازمة لاحتیاجات الهیكل من یعتبر الهیكل التنظیمي جید، عدم الإسراف -
 .تخصص ووحدات بحیث یتم تقریر التقسیمات التي من المتوقع أن تكون فوائدها طویلة الأجل 

  التكنولوجیا متغیر: اً رابع
 تمتلكها ان یجب التي الموارد أهم من الحاضر وقتنا في المعلومات تكنولوجیا تعتبر :التكنولوجیامفهوم 

سواء كانت صناعیة أو  تستخدم التكنولوجیا في مجالات عدیدة، و )1(باعمالها للإرتقاء مؤسسة تسعى كل
لتكنولوجیا، لمفهوم ا متعددة تعریفات، وبناءً علیه توجد كدراسة الحالة التي نحن بصددها زراعیة أو تعلیمیة

ذا بحثنا عن الأصل اللغوي لل   Oxfordكلمة وجدنا في معجم یغطي كل منها المجال الذي تستخدم فیه، وإ
 Technology، أما كلمة "الصعنة"تعني أسلوب أداء المهمنة أو ما كان یسمى   Technoیذكر أن كلمة 

 Techne من الكلمة الیونانیة) تقنیات(بـ  لوجیاتكنو ربت كلمة ع. )2(فتعني العلم الذي یدرس تلك الصنائع 
ا أو مهارة كما عرفتها لجنة تكنولوجیا  ، وبذلك فإن كلمة تقنیات تعني علم المهارات أو الفنونوتعني فنً

أما بالنسبة للغة العربیة فقد . )3("أي دراسة المهارات بشكل منطقي لتأدیة وظیفة محددة" التعلیم الامریكیة

                                                
 النیلین، جامعة ،)غیر منشورة دكتوراه( الإداریة، المعلومات نظم تكییف في الانترنتو  والعولمة المعلوماتیة أثر كتانة، مصطفى خیري. 1

   .90 ص ، 2002
2. York dictionary of humain resources & personnel management, second edition, York 
preslibrairie du liban publishers.2000, p :134 

  :على الرابط 23/2/2011سترجاعها بتاریخ لجنة تكنولوجیا التعلیم الامریكیة، تم ا. 3
http://www.ar.wikipedia.org/wiki                                                    
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وأكتسب هذا اللفظ بمرور الوقت القبول، ویفضل الكثیرون من إستخدام كلمة " تكنولوجیا"كلمة شاع إستخدام 
تكنولوجیا للإشارة الى المجموع الكلي للمعرفة المكتسبة والخبرة المستخدمة في إنتاج السلع والخدمات في 

قتصادي معین من أجل إشباع حاجیات المجتمع التي تحدد بدورها ك م ونوع السلعة أو نظاق إجتماعي وإ
  .)1(الخدمة

لك تعددت التعاریف الواردة في المصادر ولوجیا تخدم أغراضاً متعددة، لذومما سبق یرى الباحث ان التكن
  :العربیة والاجنبیة، ویمكن تصنیف هذه التعاریف طبقاً لتناولها من زوایة معینة، وهي

ي یمكن بواسطتها تحقیق تقدم معین التكنولوجیا كلمة عامة تعني الطرق والوسائل العلمیة الت -
 .في مجال محدد من مجالات الصناعة، الإنتاج، التعلیم أو الصحة

عتماداً على  - التكنولوجیا هي الوسائل التي صنعها أو أوجدها الإنسان طبقاً لطرق علمیة وإ
 .معارفه وخبراته ومهاراته وسخرها لها

نتائج البحث العلمي في تطویر أسالیب أداء  التكنولوجیا هي الجهد المنظم الرامي إلى إستخدام -
العملیات الإنتاجیة بالمعنى الواسع الذي یشمل الخدمات والأنشطة الإداریة والتنظیمیة 

 .والإجتماعیة، وذلك بهدف التوصل إلى أسالیب جدیدة یفترض أنها أجدى للمجتمع
  .جات محددةالتكنولوجیا هي أفضل الوسائل المتوفرة للوصول المتكرر لإنتاج مخر  -
  التكنولوجیا هي فن الانتاج أي الأسالیب والوسائل المستخدم في عملیة الإنتاج -
  . للإكتشافات العلمیة يالتكنولوجیا هي التطبیق العلم -
وجهة والمتخصصة في عملیات الإنتاج سعیاً الى زیادة مالتكنولوجیا هي المعارف والمهارات ال -

 .و تغییر خصائصهاالانتاج والانتاجیة وتنویع المنتجات أ
التكنولوجیا هي التطبیق العلمي للإكتشافات العلمیة والإختراعات خاصة في مجال البحث  -

  .العلمي
ویرى الباحث أنه یمكن أن ینظر إلى تعارف التكنولوجیا من أكثر من زاویة، كالتعریف الذي ینص على     

تاحة المستنبطة بالآلات والأدوات والوسائل التكنولوجیا هي مجموعة من المعارف والخبرات والمهارات الم"
والنظم المرتبطة بالانتاج والخدمات الموجهة من أجل خدمة محددة للإنسان والمجتمع، تستند التكنولوجیا 

  ".على العلم في تقدمها وتعتمد على القاعدة الإنتاجیة المرتبطة بالتنمة الشاملة من أجل نموها وتطورها
  
  
  
  

                                                
1 .Thompson, A., et al, J.,Strategic Management Concepts and Cases, 11th .ed, McGraw Hill 
1999,p.305. 
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  :)1(أنواع التكنولوجیا
  : یتم تصنیف التكنولوجیا على أساس عدة أوجه منها ما یلي

  نجد هناك: على أساس درجة التحكم
تمتلكهاالمؤسسات الصناعیة والمسلم به أن و , وهي تكنولوجیة مشاعة تقریباً : التكنولوجیا الأساسیة. 1

    .درجة التحكم فیها كثیرة جداً 
حیث تمتلكها مؤسسة واحدة أو عدد محدود من , هي عكس النوع السابقو : تكنولوجیا التمایز. 2

    .نوهي التكنولوجیا التي تتمیز بها عن بقیة منافسیها المباشری, المؤسسات الصناعیة
  وهناك: على أساس موضوعها

    .لمنتوج النهائي و المكونة لهوهي التكنولوجیا المحتواة في ا: تكنولوجیا المنتوج. 1
 .وعملیات التركیب والمراقبة, عي تلك المستخدمة في عملیات الصنوه: تكنولوجیا أسلوب الإنتاج. 2
  .كتسییر تدفقات الموارد, التنظیمتخدمة في معالجة مشاكل التصمیم و وهي المس: تكنولوجیا التسییر. 3
تصمیم بمساعدة كال, وهي التي تستخدم في نشاطات التصمیم في المؤسسة: تكنولوجیا التصمیم. 4

    .الإعلام الآلي
تتزاید , الاتصالتي تستخدم في معالجة المعلومات والمعطیات و وهي ال: تكنولوجیا المعلومات .5

الذي یعتمد على جمع ومعالجة , ت التسییرأهمیتها باستمرار نظراً للدور الذي تلعبه في جزء من عملیا
  .بث المعلوماتو 

    :)2(على أساس أطوار حیاتها
    : ووفقاً لذلك تنقسم إلى, )الالزو , النضج, النمو, لانطلاقا(حیث أن التكنولوجیا تمر بعدة مراحل 

    .تكنولوجیا في مرحلة النضجو، تكنولوجیا في مرحلة النم، ولوجیا ولیدةتكن
  :)3( أهمیة التكنولوجیا

 عملیة في ودورها المعلومات تكتسبها أصبحت التي الأهمیة من المعلومات تكنولوجیا أهمیة تيأت     
 كبرى أهمیة المعلومات لتكنولوجیاو  المجتمع فيالتغیرات   إحداث وفي الإجتماعیةو   ادیةالإقتص التنمیة
  :منها والمجتمع الأعمال منظمات لقطاع

 قریة لیصبح العالم تربط ان واستطاعت الجغرافیة القیود من والإتصالات المعلومات تكنولوجیا قللت . 1
  .إمكانیات قلأوب فائقة بسرعة والخدمات المعلومات تتبادل صغیرة

                                                
مجلة العلوم , "دوليل التكنولوجي الابتكاري للمؤسسات الاقتصادیة الوطنیة في إطار الاقتصاد الالتأهی", محمد عبد الشفیع عیسى. 1

    . 87ص , 2002, 01العدد , جامعة سطیف, الاقتصادیة وعلوم التسییر
    . 89ص  مصدر سابق،, محمد عبد الشفیع عیسى. 2
دكتوراه (فاعلیة إتخاذ القرارات، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  مدثر سعد احمد، أثر إستخدام تكنولوجیا المعلومات على كفاءة و . 3

  .86م، ص 2013، )غیر منشور
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 الشبكات إستخدام خلال من والخاصة الحكومیة للمؤسسات والفني الإداري العمل تطور في ساعدت. 2
یجاد والخارجیة الداخلیة  المعلومات نظم البیانات، معالجة نظم مثل للمعلومات متكاملة ونظم تطبیقات وإ
 دتأو  المقدمة والخدمات والعاملین العمل فاءةك من یراً كث حسنت والتي المكتبیة المعلومات نظم الإداریة،

  .والتنظیم  دارةالإ في فعالیة اكثر أسالیب أوجدتو  المعلومات وتكامل دقة الى
 من الهائل الكم معالجة إستطاعت مبرمجة ونظم حدیثة طرق للمجتمع المعلومات تكنولوجیا وفرت. 3

  .هذه المعلومات الى الوصول یلتشك عادتإ و  والكتب الورق في مكدسة كانت التي المعلومات
الكثیر من الفوائد التي تعود على  الجامعات في في بیئة العمل یحقق استخدام تكنولوجیا ومما سبق      

، فهي تؤدي إلى تغییر في حیاة الأفراد وكذلك حیاة )اعضاء هیئة التدریس(وعلى الأفراد  الجامعة
  .ریة ومواكبة المستجدات في البیئات المحیطةالتنظیمات الإداریة من حیث البقاء والاستمرا
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  المبحث الثاني
  الرضا الوظیفي

  :تمهید
یهتم هذا المبحث باستعراض الرضا الوظیفي، وفیه تم عرض الرضا الوظیفي من حیث المفهوم الذي      

العوامل التي تؤثر لتعرف على تم تطرق الیه المختصین الباحثین في بعض في دراساتهم السابقة، كما تم ا
 العوامل، وبالوظیفة المتعلقة العوامل ،)بالفرد المتعلقة العوامل( الشخصیة العوامل یاته المتمثلة فيفي مستو 
 .التنظیمیة

 مؤشرات، و الوظیفي الرضا عدم مؤشرات، وتم تفصیلها في مؤشرات الرضاوكذلك تم التعرف على     
  .همقاییس أهداف، وأخیراً طرق قیاسه، و قیاس الرضا الوظیفيرض ، وكما تم استعالوظیفي الرضا

  :الرضا الوظیفيمفهوم 
: اصطلاحا الرضا ، أما)1(علیه وأقبل أحبه عنه ورضي ،هو الموافقة، عدم الممانعة :لغة الرضا     

ضِيَ اللَّهُ : (ونجد ان الآیة الكریمة .)2("الرضا یورث الحب وأن الحب، ثمار من ثمرة ":بأنه الغزالي فیصفه رَ
هُ  ضُوا عَنْ رَ مْ وَ ُ ه ویذكر  )الناس غنيأ تكن لك االله قسم بما ارضي: (وكما قال صلى االله علیه وسلم، )3( )عَنْ

ان الرضا ثمرة الجهد في الدنیا وغایة الحیاة، وهو من أعلى مقامات المقربین، ومنتهى الإحسان ) المشعان(
  في العمل والمكافآت

. علم النفس هو أحد محاور التوافق النفسي للفرد اتالرضا في مصطلحبان  )4( )2006محمد، (أورد      
لمعرفة مدى توافق الإنسان في جوانب حیاته المختلفة  استقراراً ولظاهرة الرضا أهمیة في التفاعل وهي أكثر 

ن مكملان رضاء عاملاوالرضا والإ. وبه الفرد یكون أكثر انتاجیة وأكثر ایجابیة في التوافق النفسي
، وتعقب الرضا یصاحب بلوغ الفرد لغایة ما، و ضا على الإرضاء وهو المحك الثاني، ویعتمد الر لبعضهما
، والرضا حالة شعوریة في الحیاة وما سوف یحققه مستقبلا الحاجات وتحقیق الرغبات والأمانياشباع 

  . فرد في أي مجال كانالشعور المصاحب للإقناع النفسي لما یحققه ال
وأوضحت مع بدایة القرن العشرین  كانالإهتمام بالرضا الوظیفي الى ان  )5( )2003ماجدة، (أوردت   

 وعلى ,البدایة هيو  العشرین القرن بدایة من الأولى الثلاثة العقود یشیرون الى أنكثیر من الباحثین  الى ان
 أو تعریف تحدید حول اختلاف هناك زال ما أنه إلاّ  الوظیفي الرضا تناولت التي الدراسات تعدد من الرغم
 تفسیرها یصعب غالبا التي الفرد بمشاعر ارتباطه إلى یرجع والسبب المصطلح لهذا ومحدد واضح مفهوم

                                                
  .323، ص14المجلد ،1956ت ،بیرو  صادر دار ، بیروت،"العرب لسان" رمنظو  مكرم ابن بن محمد الدین جمال الفضل أبي 1
  .243، )بدون(4 الجزء للتجلید، بعینو مؤسسة فؤاد وت،بیر  لبنان، ،"الدین علوم إحیاء" ،الغزاليمحمد بن محمد حامد 2
  .100سورة التوبة، الآیة  3
  . 72، ص 2006، دار جریر للنشر، عمان، الاردن، الإدارة المدرسیة المعاصرةمحمد نایف ابو الكشك،  4
  . 24، ص 2003، عمان، دار النشر، 1، سلوك الفرد والجماعة طسلوك المنظمةماجده العطیة ،  5
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 یعمل شخص هناك دام فما للعمل تمیل البشریة النفس أن حیث المختلفة، الأفراد مواقف بتغیر متغیرة لأنها
ما عمله عن راضیاً  یكون أن إما فهو    .هعن راض غیر یكون نأ وإ
ّ  الوظیفي الرضا )1( )2000أحمد، ( ویعرف      عن ینتج وأنه أعمالهم تجاه العاملین مشاعر عن عبارة هبأن

 للاتجاهات محصلة أنه كما ,وظائفهم من علیه یحصلوا أن ینبغي ولما لهم الوظیفة تقدمه لما إدراكهم
 في العمل ومزایا العمل تنظیم في الإدارة بسیاسة مثلةوالمت بالعمل المتعلقة العناصر مختلف نحو الخاصة
ــالأم المنظمة،   .والتقدیر عترافوالإ وانجازه العمل ومسؤولیات بالعمل انـ

 أوجه عدة وله مركب مفهوم العمل عن الوظیفي الرضا مفهوم الى ان )2( )1992ناصف، (وقد أشار      
 وآخرون بالرضا، الخاصة المحددات أحد هو العاملین حاجات إشباع أن المختصین بعض یرى حیث

 بعضهممع  العاملین تربط التي الصداقة وأواصر روابط مثل جتماعیةالإ الجوانب لبعض الأهمیة یعطون
 یخضعون الذي الإشراف ونمط رؤسائهم من المرؤوسین موقف إلى الرضا مستوى یرجع من ومنهم البعض،

 یعرف .الرضا تحقیقل العمل محیط في تكاملها ومدى لشخصیةبا الخاصة عتباراتالإ یعطي من وهناك له،
بقبول  ساساً ن العوامل ذات الصلة والتي تقاس أالرضا الوظیفي بانه یمثل حصیلة لمجموعة م )ناصف(

الفرد ذلك العمل یارتیاح ورضا نفس وفاعلیة بالانتاج نتیجة للشعور الوجداني الذي یمكن للفــرد من القیام 
  .ملـل او ضیقــه دون بعملـ
 ویعرف الرضا الوظیفي بأنه القوه اللازمة للموظفین للقیام باعمالهم باعلى مستویات الإنجاز والأداء،     

، كما أن الرضا الوظیفي یمثل الإشباعات التي یحصل علیه المصاحبة للعملوتعرف ایضا بأنها القناعة 
، وبالتالي فبقدر ما تمثل الوظیفة التي یشغلونهاتصورهم في الموظف من المصادر المختلفة التي ترتبط في 
، ویعتبر قیاس الرضا الوظیفي من رضاهم عن هذه الوظیفة الوظیفة مصدر اشباعات مختلفة بقدر ما یزید

لتحدید مجالات التحسین في الأنظمة والإجراءات الداخلیة بهدف توفیر  أهم المؤشرات والمدخلات الهادفة
 الرضا )4( )2010سالم، (ه فقد عرف. )3(ان تنمیتهم وتطویرهم بالموارد البشریةبیئة داعمة للموظفین لضم

  ".تحقیق اشباع رغبة او حاجة، شهوة أو میل"بانه 
 تجاه تصور الفرد عن الناتجة السعادة مشاعر": بأنهالرضا الوظیفي  )5( )2003سهیلة، (ت فقد عرف     

ظاهرة معقدة ناتجة عن " الرضا الوظیفي بـ )6( )2004وجدي، (ه وكذلك عرف ان الرضا وذكر، "الوظیفة

                                                
  .  33، ص2000، رؤیة معاصرة، القاهره، دار النهضة العربیة، ادارة السلوك التنظیمياحمد مصطفي،  1
  ).3(عدد  ،1992الكویت، جامعة الاجتماعیة، العلم مجلة ،"العمل إنتاجیة على وأثره الوظیفي الرضا" ناصیف، الخالق، عبد 2
  . 38، ص مصدر سابقماجده العطیة ،  3
  .62ص ، 2010 الأردن، عمان، والتوزیع، للنشر الصفاء دار ، 1ط ،الوظیفي الرضا یدة،الشرا تیسیر سالم 4
  .17، ص2003، للنشر وائل عمان، دار ،1ط ،"استراتیجي مدخل: البشریة الموارد إدارة" ، سهیلة عباس 5
 ،"والحوافز التعویض ظمةأن عن غزة بقطاع وكالة الغوث في العاملین الغوث وكالة موظفي رضا مدى" أحمد محیسن، وجدي 6
  . 54، ص2004، غزة، الإسلامیة الجامعة كلیة التجارة، ،)منشورة غیر ماجستیر(
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أن الرضا  )1()2006إبراهیم، ( وقد ورد "تقییم الموظف الوظیفة كأداة لإشباع حاجاته بمختلف أنواعها
الرضا  الى تعریف )2()2002طریف، (ذهب ، في حین "مشاعر العاملین تجاه وظائفهم: "الوظیفي هو
بشیر، (وأورد  ،"بالارتیاح والقناعة والسعادة من العمل الذي یؤدیه الانسانالشعور النفسي : "الوظیفي بأنه

 رغبته حقق قد یكون أن بعد بالرضا الفرد إحساس" بأنه الرضا )4()1982أحمد، ( تعریف أیضا )3( )2004
الرضا الوظیفي  )5( )1989محمد، (یضیف و  ."لبلوغه یسعى كان الذي إلى ووصل طموحه أو حاجته أو

الوظیفي  الرضاأن  ویذكر ،"عور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي یرغب أن یشبعها من وظیفتهش"هو 
الإشباعات التي یحصل علیها الفرد من المصادر المختلفة التي یرتبط فیها تصورة بالوظیفة التي " عبارة عن

 تقدمه إدراكهم لما نع ینتج انه، و أعمالهم تجاه العاملین مشاعر عن عبارة العاملین رضا إن ،"یشغلها
 زاد كلما الإدراكین بین الفجوة قلت فإنه كلما وعلیه ،وظائفهم من علیه یحصلوا أن ینبغي ولما لهم، الوظیفة

 .المنشأة في بالعمل المتعلقة العناصر مختلف نحو للاتجاهات الخاصة محصله انه كما العاملین رضا
 وعدم الرضا العمل عن الرضا إنما له، أدنى حد أو لىأع حد هناك لیس اذا لیس مطلقا، العمل عن والرضا

 في فعلا علیه یحصل ما وبین الفرد یریده ما بین التفاعل حصیلة هو بالرضا والشعور نسبیة، مسألة عنه
ن الظواهر السریعة التغیر متعتبر ظاهرة الرضا الوظیفي  )7( )1986أبوبكر، (ویشیر  .)6(معین وقف

، وذلك لتعدد العوامل والتبدل مع تغیر الزمان  والمكان بالإضافة إلى ظروف البیئة المتجددة والمتغیرة دائماً
المؤثرة فیها من ناحیة وخضوع عناصرها للتفسیر والتبدیل من ناحیة أخرى، مما یحتم على إدارة المنظمة 

وضع جید أن تعمل على قیاس رضا موظفیها من حین إلى آخر للتعرف على مستویاتهم والحفاظ علیها في 
وآخر ردود فعل عدم رضا الفرد عن العمل هو الانسحاب من . بما یعود بالفائدة على التنظیم وأفرادها

وتشیر معظم الدراسات السابقة والبحوث أنه كلما كان الرضا الوظیفي أقل كان إحتمال التسرب . المنظمة
  .الوظیفي أكبر

مجموعة من المشاعر : "بأن الرضا الوظیفي عبارة عنواعتماداً على التعاریف السابقة، یرى الباحث      
  ". والأحاسیس والعوامل التي یحس بها الموظف، وهي تدل على إشباع حاجاته وطموحاته من خلال وظیفته

                                                
الجامعة الاسلامیة غزة، ماجستیر غیر منشور  "الوسطى المحافظة بلدیات لدى موظفي الوظیفي الرضا مدى، أبوشمالة فرج إبراهیم 1

  .57، ص2010
  .11، ص2002، والتوزیع للنشر دار غریب: القاهرة ،"الإداریة وفعالیة القیادي السلوك" فرج، شوقي طریف 2
 للنشر والتوزیع الجماهیریة الدار .والمصارف التمویل المحاسبة، الإداریة، العلوم لمصطلحات الشامل المعجم العلاق، عباس بشیر 3

  477 ص ، 2004 لبنان، بیروت، ،1ط  والإعلان،
  .63، ص1982، دار النهضة  :القاهرة ،"المنظمات في سانيالإن السلوك" صقر عاشور، أحمد 4
  .210، ص1989، )ش.د( عمان ،"التنظیمیة القرارات اتخاذ" ،یاغي الفتاح عبد بن محمد 5
   .11، ص2011، الأردن ،نعما الشروق، دار البشریة، الموارد إدارة نجیب شاویش، مصطفى 6
  .121، ص 1986تنمیة القوى العاملة في داخل المنظمة، ابوبكر مصطفى بعیرة، دور المناخ الاداري في  7



60  
 

 الفرد یستمده الذي الكلي الرضا في یتمثل الأبعاد متعدد مفهوم الوظیفي الرضا أن القول یمكن وعلیه    
 والبیئة المنظمة من وكذلك ، لإشرافهم یخضع الذین ومن معها یعمل التي العمل جماعة ومن وظیفته من
 له یحققه وما عمله في واستقراره الإنسان لسعادة دالة هو الوظیفي الرضا فإن وباختصار فیها، یعمل التي
شباع وفاء من العمل هذا  عن الرضا من یتكون الوظیفي الرضا أن عام بشكل القول ویمكن لحاجاته، وإ

 العمل بیئة عن والرضا الرؤساء عن والرضا العمل زملاء عن والرضا العمل علاقات عن والرضا الوظیفة
  .الأفراد سیاسات عن والرضا

  :عوامل الرضا الوظیفي
الرضا  )1()2002العمیان، (متعددة، فقد أورد  عوامل لرضا الوظیفيان لحصر الباحثون والكتاب       

الروتینیة والمتكررة تفضي إلى السأم والملل وعدم الابداع بینما الاعمال الحیویة  إن الأعمال، عن الوظیفة
أظهرت ، الرضا عن الاجر )2()2002طریف، (وقد أشار  .تثیر التحدي وتدفعه للتفكیر الخلاق والابتكار

الفرد، وذلك معظم النظریات والدراسات المیدانیة أهمیة الأجور والمكافآت وتأثیرها الملموس على انتاجیة 
قد یجد انها رغم الفروقات في الأهمیة النسبیة التي أعطیت للحوافز المادیة، والمتفحص للمدارس الإداریة 

أعطیت إهتماماً كبیراً للحوافز المادیة، حتى المدرسة السلوكیة والتي ركزت على الحوافز غیر المادیة لم 
وترجع أهمیة الأجور والمكافآت المادیة التي . وتوجیههتنقص من أهمیة ودور الحوافز المالیة في حفز الفرد 

یحصل علیها الفرد لأنها وسیلة تشبع أكثر من حاجة لدى الفرد، فهي تشبح حاجاته الفسیلوجیة، وتحقق له 
الرضا  )3()2002خضیر، (وقد أورد . مكانة إجتماعیة، كما ینظر إلیها كمركز لتقدیر المؤسسة لأهمیته

إن اسلوب الإدارة في التعامل مع العاملین وخلق الأجواء الوظیفیة الهادفة من  ،الإشرافعن أسلوب القیادة و 
خلال المشاركة باتخاذ القرارات ورسم السیاسات، تشجعهم على تنمیة روح الولاء التنظیمي والاخلاص 

  . والصدق الدائم على المنظمة
وف العمل الطبیعیة أو المادیة داخل وهذه العوامل تتعلق بظر ، العمل )بیئة(الرضا عن ظروف      

هي الظروف المادیة لبیئة العمل مثل (المنظمة التي یعمل بها الفرد، والمقصود بظروف العمل الطبیعیة 
الإضاءة ودرجة الحرارة وطریقة تصمیم المكاتب وساعات العمل، والتي لها تأثیراً على الفرد عن وظیفته، 

دیث أن یكیف البیئة التي یعیش ویعمل فیها، وذلك من خلال جلب ولقد إستطاع الإنسان في العصر الح
  . )4(وتوفیر الوسائل التي تساعده في أداء عمله براحة وأمان

                                                
  .167، ص2002، للنشر وائل دار :، عمان 2ط ،"الأعمال منظمات في التنظیمي السلوك" سلمان العمیان، محمود 1
  58، ص2002 والتوزیع للنشر غریب دار :القاهرة ،"الإداریة وفعالیة القیادي السلوك"  شوقي فرج، طریف 2
  .167، ص2002، للنشر والتوزیع صفاء دار عمان، ،1 ط ،"التنظیمي السلوك" حمود، كاظم خضیر 3
، 1998،العامة الإدارة معهد :ضالریا ،"إدارتها وكیفیة مصادرها ونتائجها :العمل ضغوط" ،هیجان محمد بن أحمد بن الرحمن عبد4

  .198ص
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یحتاج الفرد لأن یتفاعل مع زملاء العمل، بحیث تربطه بهم علاقات  ،الرضاء عن الزملاء في العمل    
وأكدت النظریات السلوكیة وأثر زملاء العمل في سلوك تعاون وود، وأن یكون له مكانته الإجتماعیة بینهم، 

الفرد، حیث أن العمل یلبي الحاجة للتفاعل عند معظم الموظفین، ومن البدیهي أن وجود عمال متعاونین 
  .)1(ومساندین یؤدي إلى مستوىً عالٍ من الرضا الوظیفي

ستقرة، تمنحه الاستقرار الفكري ویعني منح الفرد وظیفة دائمة وم، الرضا عن الاستقرار الوظیفي     
  .)2(وتجنبه القلق على مصیره الوظیفي، مما یؤدي إلى تحسین الأداء وضمان الولاء

تعتمد فاعلیة الترقیة كعامل من العوامل المؤثرة إیجابا على ، الرضا عن النمو والارتقاء الوظیفيوأخیراً      
ذو ) التطور والنمو(فاءته، إذ أن إشباع الحاجات العلیا الرضا الوظیفي إذا ما تم ربطها بإنتاجیة الفرد وك

الباحثون والمخططون في  امأهتمالى ان ) 2000نادر، (اشار وقد . أهمیة لدى ذوي الحاجات العلیا
مختلف المستویات التنظیمیة بوظیفة التدریب باعتبارها وظیفة رئیسیة في تنمیة وتطویر الموارد البشریة في 

غض النظر عن نوع هذه المنظمة، فالتدریب یهدف إلى تزوید الفرد بالمعلومات ذات أي منظمة كانت وب
العلاقة بوظیفته وبالاسالیب المتطورة لأداء واجبات ومسؤولیات وظیفته، كذلك تزوید الفرد بالمهارات اللازمة 

، وأخیراً بناء وتنمیة )یةتنمیة مهاراته الفنیة والذهنیة والإنسان(التي تمكنه من إنجاز وظیفته بأقل جهد ممكن 
الفرد وتغییر اتجاهاته لكي یتمكن من اداء وظیفته بفعالیة عن طریق تنمیة الاتجاهات الایجابیة في 

  .)3(العمل
  :)4(أهمیة الرضا الوظیفي

  أهمیة الرضا الوظیف الوظیفي للفرد: أولاً 
  .تقلیل الشعور بالأغتراض الإجتماعي. 1
  .ناء العملالحد من معدلات الإصابة أث. 2
  .زیادة الروح المعنویة المعنویة للفرد العامل نتیجة لرضائه عن العمل. 3
  .الإستقرار والأمن الوظیفي. 4

  أهمیة الرضا الوظیف الوظیفي للمنظمة: ثانیاً 
نتماء الأفرد للمنظمة. 1   .زیادة درجة ولاء وإ
  .زیادة الإنتاجیة. 2
نخفاض معدلات التلف والإ. 3   .هلاكتحقیق الكفاءة وإ

                                                
  .57، ص2001، الجامعیة الدار مطبعة :دریةالإسكن ،"البشریة الموارد إدارة" الباقي، محمد عبد الدین صلاح1
، والتوزیع والنشر للطباعة الفكر دار :عمان ،"التنظیم في والجماعة الفرد سلوك وأسس مفاهیم: التنظیمي السلوك" كامل المغربي، 2

  .304، ص1995
  .64، ص 2000،للنشر والتوزیع صفاء دار ،نعما ،1 ط ،"البشریة الموارد إدارة" شیخة، نادر أبو 3
  .218 -219 ، ص2001، القاهرة ،مصر ،، مركز جامعة القاهرة للتعلیم المفتوحالبشریة الموارد إدارة ،نفیسه محمد باشري، وآخرون 4
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  .إنخفاض معدلات دوران العمل. 4
  أهمیة الرضا الوظیف الوظیفي للمجتمع: ثالثاً 

  .تخفیض نسبة البطالة. 1
  .زیادة الناتج القومي كنتیجة لزیادة درجة رضاء العاملین عن وظائفهم. 2
  .الإستخدام الأمثل للموارد حیث زیادة درجة الكفاءة والفعالیة. 3
  .رفع مستویات المعیشة الخاصة بأفرادهزیادة ثروة المجتمع و . 4

  :العوامل التي تؤثر في مستوى الرضا الوظیفي
  )1( )بالفرد المتعلقة العوامل( الشخصیة العوامل: أولا

 الغیر الفرد حاجات مردود على له العمل كان فإن مشبعة غیر حاجات لدیه فرد كل: الفرد حاجات. 1
 .زیادة رضاه الوظیفيفانه یجب النظر في احتیجات هذا الفرد ل

 وللمنظمة له مهم بالنسبة العمل هذا بان یشعر عندما راضیا الفرد یكون: الذات باحترام الشعور. 2
  . العمل وعن نفسه عن بالرضا علیه یعود مما
 الرضا درجة یتحدد من إنجاز یتحقق ما وبین الفرد طموح مستوى بین: الفرد لدى الإنجاز مستوى. 3

 . فردال لهذا الوظیفي
 اصبح العمر تقدم فكل ما العامل لدى الوظیفي الرضا في دور له السن: للفرد الشخصیة الصفات. 4

 الفرد لدى التعلیم مستوى زاد ما فكل التعلیم وكذلك مستوى طموحه، درجة وانخفضت واقعیة اكثر الفرد
  .مستوى الرضا في رةالمؤث العوامل من ذكاءه ومستوى إدراكه وكذلك رضاه الوظیفي مستوى قل كلما

 حققها فكلما أمام المجتمع بها تمثل التي القیم بعض الأفراد لدى توجد :الفرد قیم مع العمل اتفاق. 5
 .الوظیفي رضاه زاد كلما عمله له

  )2( بالوظیفة المتعلقة العوامل: ثانیا
 المهني، تقدموال فرص النمو العمل، مهام تنوع :أهمها عناصر بعدة مرتبط وهذا العمل محتوى. 1

  . والزملاء الرؤساء مع العلاقات
 وجود العمل، الفرد بأهمیة شعور :امنه عوامل عدة على یشتمل حیث بالأداء الخاصة العوامل. 2

 . المكافآت توزیع في طریقة بالعدالة الفرد شعور بالأداء، مرتبط مكافآت نظام
 مستوى إلى ارتفاع أدى كلما ذلك توفر كلما لدیهم ما افضل لتقدیم واشباع رغباتهم العاملین تمكین. 3

  . صحیح والعكس الرضا
  
  

                                                
  .113، ص2011، الأردن عمان، دار الشروق، البشریة، الموارد إدارة نجیب شاویش، مصطفى 1
  .8 ، ص2011، الأردن ، والتوزیع للنشر صفاء دار عشرین،وال الواحد القرن في الإداریة القیادة، نجم نجم عبود 2
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 )1(التنظیمیة العوامل :ثالثا
 للأعمال إنجازه الفرد مقابل علیها یحصل التي المنافع بها ویقصد: الأجور وسیاسات العوائد نظام. 1

 لهذه العادل بالتوزیع ریشع الفرد كان والترقیة فكلما والمادیة المعنویة المكافآت وتشمل به المناطة
 . لدیه الرضا مستوى ارتفاع إلى أدى ما كل جهد یقدمه من لما مكافئة وأنها العوائد

 التأثیر یتم وكیف المسئولین للمرؤوسین معاملة طریقة یعكس الإشراف نمط إن: الإشراف نمط. 2
 بناء خلال من رینلتحقیق أهداف الآخ أن القائد الواجب على فمن ،الأهداف بلوغ اجل من علیهم

 وتحقیق بالفائدة المنظمة على یعود مما رضاهم مستوى ارتفاع إلى یؤدي معهم مما الإیجابیة العلاقات
 . المطلوب الوجه على الأهداف

 ونفع ومعنى قیمة أهداف ذات اجل من تعمل المنظمة بأن الفرد شعر كلما :المنظمة وأهداف قیم. 3
  . رضاه الوظیفي مستوى على ثرالأ لذلك كان كلما وللمجتمع لها
 كانت فكلما العمل وقواعد تنظیم والإجراءات واللوائح العمل أنظمة في تتمثل وهي: المنظمة سیاسة. 4

 هناك أنالى ) 1988فرح، ( أورد كما. الرضا الوظیفي في الواضح الأثر لذلك كان كلما واضحة
 ،المادیة العمل ظروف العمل، في ستقرارالا: ومن أهمها مباشر بشكل الأفراد رضا على تؤثر عوامل
   .)2( )الأجر غیر علیها المتحصل المكافئة الأعمال، إنجاز تقدیر

  :الوظیفيالرضا مؤشرات الرضا وعدم 
  )3(الوظیفي الرضا عدم مؤشرات :أولا

، وقد أشار دائم الحضور بشكل یتطلب عمل في الملازمة نقص انه على الغیاب یعرف :الغیاب. 1
 عالیاً  الغیاب یكون معدل فعندما الوظیفي، الرضا ومستوى الغیاب معدلات بین علاقة هناك نأالى 
 ."ینالموظف لدى الرضا مستوى انخفاض على دلیلاً  ذلك كان
 عدة المنظمة یكلف ذلك حیث أن العمل عن والاستقالة ترك أي العمل دوران ویعني :دوران العمل. 2

 تشتت وكذلك العالیة والكفاءات الخبرات وفقد وتكلفة التعیین تدریبال المثال سبیل على منها تكالیف
  . العمل جماعة

 ادعاء إلى الفرد یلجأ الوظیفي حیث الرضا عدم عن غالبا ناتج وذلك المرض ادعاء أي :التمارض. 3
 . غیرها أو الإدارة قبل سواء من العمل محیط في یواجهها ضغوط من ذلك
 إجراء كآخر ذلك حیث یظهر الرضا عدم مؤشرات اقوى من ذلك یعتبر حیث: والإضراب الشكاوى. 4

 .وضعه في للنظر إلیه القیادة نظر لفت إلى ویهدف مثلا العمل عن الرضا عدم عن الفرد لتعبیر

                                                
  .72، صمصدر سابق الباقي، محمد عبد الدین صلاح 1
   .221ص ، 1988القاهرة، مصر، النیل، كورنیش المعارف دار والتنظیمي، الصناعي النفس علم طه، القادر عبد فرج 2
رفاعي محمد رفاعي وآخرون، دار المریخ للنشر، السعودیة، : جیرلد جرینبرج، وآخرون، إدارة السلوك في المنظمات، تعریب3
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  )1(الوظیفي الرضا مؤشرات: ثانیاً 
 یقصد حیث الأداء وهو مؤشر الوظیفي الرضا مستوى ارتفاع على وأهمها المؤشرات أبرز من إن     

 مستوى زاد فكلما. "المطلوب الوجه عًلى كماً ونوعا للعمل المكونة المختلفة بالمهام الشخص قیام "بالأداء
نجازه أدائه على ذلك تم ملاحظة كلما الفرد لدى الوظیفي الرضا    .إنتاجیته وارتفاع به المناطة للأعمال وإ

  :)2(قیاس الرضا الوظیفي
 وتنمیة لزیادة اللازمة الخطوات واتخاذ السیاسات رسم في تشرع أن قبل سمادارة أي ق علي یتعین     
 الرضا هذا ومحددات واتجاهات مؤشرات حول والمعلومات البیانات تجمع أن العاملین، بین الوظیفي الرضا

جراءات ترتیبات اتخاذ یتطلب الوظیفي للرضا الدقیق القیاس فإن ثم ومن الموجود، العمل قوي بین  وإ
 وأعمالهم وظائفهم تجاه العاملین شعور حول ومنتظمة دقیقة بمعلومات الإدارة إمداد یكفل نحو علي ة،خاص

   .منظماتهم في السائدة والظروف
  :)3(طرق قیاس الرضا الوظیفي

ا والمدیرین، النفس علماء من كلاً  یهم الوظیفي الرضا قیاس إن       تفحص الإداریة القرارات من فكثیرً
 اً جوهری اً هدف الوظیفي الرضا قیاس تطویر كان فقد وعلیه الوظیفي، الرضا علي تأثیرها مدى حسب وتدرس
 للكفاءة مؤشرا یعتبرونه لأنهم الوظیفي الرضا بقیاس یهتمون فهم المدیرون أما السلوكیة، العلوم لبحوث

 هذه نتائج تستعملو  المعنویة الروح لقیاس دوریة بمسوحات تقوم التي المؤسسات بعض وهناك التنظیمیة،
 عرض أو طول خط قیاس یشبه لا الوظیفي الرضا فقیاس وتطویرها، الإداریة قراراتها بناء في المسوحات

 استعمالاً  الطرق وأكثر مباشرة، قیاسه یمكن ولا الإنسان رأس داخل یوجد الرضا لأن وذلك ،مثلاً  مبني
 لأن اً ونظر  الاستقصاء، وقائمة المقابلة،و  الملاحظة، :هي مباشرة غیر بطریقة الوظیفي الرضا لقیاس

 الرضا لتقییم استعمالاً  الطرق أكثر هي الاستبیانات فإن ،اً كبیر  اً وقت تستنزفان والملاحظة المقابلة طریقتي
 واعتني طورها قد الأخر البعض أن إلا علیها، یعتمد لا الاستبیانات بعض أن من وبالرغم، الوظیفي

 الرضا لقیاس الطرق من العدید وهناك للرضا ملائم كمقیاس علیها ادالاعتم یمكن بحیث بتصمیمها
  :اً شیوع وأكثرها لأهمها اً عرض یلي وفیما الوظیفي،

  :الاستقصاءات طریقة
 طبیعة: لمث عوامل على تحتوي الأسئلة وهذه الأسئلة، من بمجموعة الأفراد آراء تقصي على ویعتمد     
 حیث .الإدارة اتجاهات الإشراف، الأجر، العمل، زملاء وظروفه، العمل ساعات ومحتواه، ونوعه العمل
 خارجیین، أو داخلیین كانواسواء  الباحثین أهداف تخدم بطریقة الاستبیان أو الاستقصاء عناصر تصمم
  .الوظیفي الرضا عن آرائهم استطلاعب نيعالم الأفراد مستویات مع تتلاءم الوقت نفس وفي

                                                
  .45، ص2001عایدة سید خطاب، العولمة ومشكلات إدارة الموارد البشریة، عین شمس، مكتبة الأكادیمیة،  1
  .59، صأبوشمالة فرج إبراهیم 2
  .59، صمصدر سابق، أبوشمالة فرج إبراهیم 3
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  :المقابلات طریقة
 أكثر من وهي مخطط، غیر أو لها اً ومخطط رسمیة، غیر أو رسمیة المقابلات هذه تكون قدو       

  .اً صغیر  المنشأة حجم كان إذا خاصة للعاملین الوظیفي الرضا معرفة في فعالیة المقاییس
  : الثانویة البیانات تحلیل طریقة
 الرضا درجة استنتاج خلالها من یمكن يوالت المتاحة الثانویة البیانات تحلیل على الطریقة هذه وتعتمد     

 دوران معدل العاملین، شكاوي حجم الغیاب، معدلات :البیانات هذه أمثلة ومن المؤسسة، في الوظیفي
  .الخ … الاستقالات، الحوادث، عدد التالف، نسبة العاملین،

 :الملاحظة طریقة
 لها التي المعلومات وجمع الواقع، ضأر  على العاملین سلوك ملاحظة الطریقة هذه خلال من ویمكن      
 مزایاها الوظیفي الرضا قیاس طرق من طریقة لكل أن یتبین تقدم، مما .الوظیفي الرضا درجة بقیاس علاقة

 العینة ومفردات البحث لمجتمع ملاءمتها من حیث الطرق، هذه بین یفاضل أن الباحث وعلي وعیوبها،
 یتوخاها التي الدقة درجة، طریقة كل باستخدام له المتاحة توالإمكانا التسهیلات، اختبارها یود التي

 القوة نقاط، نوعیة أم كمیة مؤشرات هي هل إلیها، للوصول یسعي التي المؤشرات وطبیعة لنتائجه،
 .طریقة كل علیها تنطوي التي والضعف

 :)1(الوظیفي الرضا سایق أهداف
 :يیل ما خلال من الوظیفي الرضا قیاس أهداف تحدید یمكن
 في المختلفة العمل وأقسام جماعات بین الوظیفي الرضا ومحددات مؤشرات اختلاف كیفیة معرفة -

 العاملین من جماعات ربما أو وظیفیة مستویات أو إدارات إما الجماعات هذه تكون فقد المنشأة،
 .الاجتماعیة الحالة النوع، السن،: مثل مشتركة وسمات خصائص ذوي

 والظواهر السلوكیات وبعض الوظیفي الرضا مستوي بین العلاقة أو باطالارت دراسة إلي الحاجة -
 علي القیاس تم إذا خاصة والاستقالات، والتمارض التغیب: مثل المنشأة أقسام في الأخرى السلوكیة
 .المنشأة إدارات جماعات من إدارة أو جماعة كل مستوي

 ومن أخر إلي مقیاس من تتفاوت معرفتها إلي الوظیفي الرضا مقاییس تهدف التي النتائج فإن عامة وبصفة
  .لأخر تنظیم
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  :الوظیفيالرضاء  نظریات
  :Needs Hierarchy Theory)1(نظریة تدرج الحاجات لماسلو ) أ(

من النظریات التي استعرضت دوافع وحاجات الفرد، وتشیر الى ان دوافع الفرد عبارة  تعتبر هذه النظریة    
  :یة وفقاً لمدرج هرمي مقسم الى خمسة مستویات حسب أهمیتها وهيعن حاجات تظهر متتال
وهي تمثل الحاجات الأساسایة المرتبطة بحیاة الإنسان مثل  Physical Needsالحاجات الفسیولوجیة 

الأمن الحمایة  وهي المتعلقة بتوفیر Saftey Needsالطعام والهواء والماء، وحاجات الأمن والاستقرار 
 Belongingness and Love Needsن والازمة لبقائه واستمراره، حاجات الإنتماء والحب الكافیة للإنسا

وتعرف بالحاجات الإجتماعیة وهي مرنبطة برغبة الفرد للإنتماء للآخرین وتقبلهم له وشعوره بالتعاطف 
والقدرة  وهي تشتمل على الرغبة في الشعور بالأهمیة  Esteem Needsمعهم،  وحاجات الإحترام والتقدیر 
-Selfوكذلك إحترام الآخرین وتقدیرهم له، وحاجات تحقیق الذات  ،على الإنجاز والمكانة والإستقلالیة

Actualization Needs   وهي خاصة برغبة الفرد في أن یكون ما یرید وما یمكنه أن یكون، وهي لا
  .سعى إلیها ورسالته في الحیاةشك تعني تعزیز شعور الإنسان ورغبته في الإنجاز لتحقیق الطموحات التي ی

 :Two- factors Theory )2(نظریة العاملین لهیرزبرج) ب(
الأسباب المؤدیة إلى  تنص هذه النظریة على أن الرضاء عن العمل لیس عدم الرضا عن العمل لأن     

  .الإنجاز، المسئولیة، النمو، الترقي، العمل ذاته: الرضاء تشمل
ن هذه العوامل ضروریة لحدوث الرضاء عن العمل ولكن نقصها لا یؤدي إلى وأشار هیرزبرج إلى أ     

وان محددات الرضاء عن العمل والتي اصطلح على تسمیتها بالعوامل الوقائیة هي  لرضاء،حدوث عدم ا
عوامل ترتبط بمحیط العمل وبیئته، وتشمل هذه العوامل على الأجر، العلاقات الشخصیة، السیاسات 

، ظروف العمل، الحالة الإجتماعیة، إستقرار العمل، وعوامل متعلقة بالحیاة الشخصیة ظمةللمنالإداریة 
للفرد، ویوضح هیرزبرج أن توافر هذ العوامل لن یؤدي إلى حدوث الرضاء عن العمل ولكن نقصها یؤدي 

  .إلى حدوث عدم الرضاء عن العمل
  :Needs-fulfillment Theory )3(نظریة إشباع الحاجات) ج(
النظریة التي تمثلها أعمال فروج، كاهلن ولوك فإن الرضا عن العمل یتحدد بالمدى أو القدر  تشیر هذه    

الذي تحقق به حاجات الفرد من خلال العمل الذي یؤدیه، ویوجد نموذجان رئیسیان لهذه النظریة، النموذج 
وبین ما یتحصل علیه من عمله  الأساسي كروم وهو یركز على الفرق بین ما یحتاجه العامل االأول ومرجه

وبأن الرضا یتحقق نتیجة لذلك، والنوذج الثاني ویمثله كالهن ویحدد مستویات الرضاء عن العمل بناءً على 
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  .216 -218 ، صالمصدر سابق ، وآخرون نفیسه محمد باشري 3



67  
 

الأهمیة النسبیة للحاجات الفردیة والدرجة أو المستوى أو المدى الذي تشبع به العمل الذي یقوم به الفرد هذه 
  .الحاجات

  Reference Group Theory: )1(مرجعیةنظریة الجماعة ال) د(
تجاه      طبقاً لهذه النظریة، فإن اتجاه الفرد نحو عمله ورضاءه عنه أو عدم رضائه سوف یتأثر برأي وإ

ذلك للمموعة المرجعیة تأثیراً ملموساً على قیم ومعتقدات . المجموعة المرجعیة نحو عمله الذي یؤدیه
  .الفرد عضواً في هذه المجموعة المرجعیة أم لاوأهداف وتوقعات الأفراد، سواء أكان 

  :Perception Theory )2(نظریة الإدراك) ز(
طبقاً لهذه النظریة، فإن الرضاء عن العمل یحدث نتیجة لإدراك الفرد للعمل الذي یؤدیه ولیس على    

إنما یتوقف على ولا شك ان ادراك الفرد للموقف المعین. أساس الحقائق الموضوعیة المتعلقة بهذا العمل
  .الشخصیة التي یتصف بها وتجاربه وخبرته الماضي
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  المبحث الثالث
  دوران العمل

  :تمهید
 المطلب الأولالمطلبین، ف الى ، فقد تم تقسیمهصل باستعراض أدبیات دوران العملیختص هذا الف    

 ،معدل دوران العمل، ل الإختیاريدوران العم، مفهوم دوران العملمن حیث  دوران العمل یستعرض
أما  .الآثار السلبیة والإیجابیة لدوران العمل، أنواع دوران العمل، كما یستعرض إستخدامات دوران العمل

المطلب الثاني فقد خصصته بشیئ من التفصیل للتعرف على أسباب دوران العمل التنظیمیة، ظروف 
  .ران العملالعمل، ثم العوامل الاداریة التي تؤدي الى دو 

  دوران العمل: الأول المطلب
  :مفهوم دوران العمل

فراد وخروجهم من المنظمة الأ دخولیمثل دوران العمل تغییراً في عدد أفراد القوى العاملة من خلال      
فالزیادة في معدل . ستقرار قوة العملإخلال فترة زمنیة محددة، وبما ان هذه الحركة تعتبر مؤشراً لمدى 

وترك الخدمة یعتبر من العوامل  .لعمل تعتبر من المشاكل التي تعاني منها الخدمة بصفة عامةدوران ا
لى الفرد إسباب التي یعود بعضها ساسیة التي تؤثر سلباً على دوران العمل، ولترك الخدمة عدد من الأالأ

الطرفین ید  نملأي سباب التي لیس لى بعض الأإضافة ة، بالإألى المنشإتارك الخدمة، كما یرجع بعضها 
  .كالعجز والوفاة والمرض فیها

حس ان ظروف العمل أو أذا إفقد یستقیل الفرد  ،ستقالةیترك الفرد العمل برغبته وعن طریق الإ وقد     
، وقد یكون ترك العمل بسبب ضغوط حسنلى الأإمكانیاته، وانه یتطلع مع إشروط الخدمة لا تتناسب 

لمتغیرات التي تحیط بالعاملین والتي تسبب شعور بالمضایقة والتوتر، الأمر الذي بأنها ا"فت رِّ العمل التي عُ 
، أما الإستغناء )1("من شأنه إحداث تأثیر سلبي علیهم، مما یؤدي إلى عدم قیام العاملین بدورهم بصور كاملة

لموظفین یمثلون فائضاً الحالة التي تقرر فیها الإدارة أن موظفاً معیناً أو عدداً من ا"عن العمالة عرف بأنه 
  .)2("عن الإحتیاجات الفعلیة للمنشأة في وظیفة معینة ولا یمكن توفیر عمل بدیل لهم

 توقف الفرد العام عن عضویته في"هو  بأن التعریف العلمي لترك العمل )3( )1982، موبلي(ویرى      
  ".إحدى المنظمات التي یتقاضى منها تعویضاً 

التوقف عن العمل بطریقة نظامیة أو الإنتقال الى القطاع "ئي لدوران العمل هو أما التعریف الإجرا     
، ودوردان العمل في هذه الدرسة عني الباحث بتخصیصه لتاركي العمل عن طریق اختیار العامل "الخاص

  .أو الاجازة بدون مرتب أو المعاش الاختیاري سواء بالاستقالة أو الاعارة أو الندب

                                                
1 .John W.Newstorm & et al, Organization Behavior "Human Behavior at Work" Mc Graw-Hill/Irwin, 
New York,2002,11th ed, P 264. 
2 .Armstrong, Michael, Handbook of Human Resource Management Practice, London British Library 
Cataloguing-in-Publication Data, 2009, 11th ed.,p 265. 

دارة العامة، الإمحمد نجیب المقطوش، معهد : ترجمة ،أسبابه، نتائجه، السیطرة علیه :تسرب الموظفینموبلي، . هـ مولیا 3
  .33ص، م1982،الریاض
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تنظیمیة أساسیة تتعلق  ةن العمل، أو إنسحاب الموظفین من مؤسساتهم أو منظماتهم، ظاهر یعتبر دورا     
وقد زاد الإهتمام بدوران العمل في السنوات . ببیئة العمل والرضاء الوظیفي والروح المعنویة بصورة رئیسیة

نفتاح سوق العمل وزیادة المؤسس ات الربحیة والدولیة الأخیرة، وربما یزید في المستقبل، في ظل التضخم وإ
والعولمة، وزیادة التغیرات المتواصلة والمعقدة والمتشابكة في بیئة العمل، والنمو المتواصل في تكالیف 
. الموارد البشریة، مما یتطلب ادوات قیاس متطورة لهذه الموارد بما في ذلك تكالیف دوران العمل ونتائجه

ضراب بسبب الزیادة في الشركات والمنظمات الدولیة وفي للا اساسیاً  وبالتالي ستكون سوق العمل مصدراً 
وفي ظل وجود عمل تنافسي . المقابل قلة الموارد البشریة المؤهلة المدربة في الوقت الراهن وفي المستقبل

وان دوران العمل لا یقتصر على . وتعدد البدائل، وتقدم العمر، فان فرص التقدم الوظیفي قد تكون معطلة
 العاملین بعض ترك عن الناتجةویطلق مصطلح دوران العمل على الحركة  .)1(ولا بلد معینمنطقة معینة 

حلال المؤسسة داخل للخدمة  من العدیدالى ان  )3( )ه1429الحربي، (أورد  .)2(جدد محلهم آخرین وإ
 فقد العمل، بدوران أحیاناً  إلیه یشار ما أو ترك العمل الاختیاري ظاهرة من تعاني أنواعها بشتى المنظمات

  :ناحیتین من الوظیفي التسرب بدراسة الباحثین قبل من ملحوظًا إهتماماً  القرن العشرین سنوات شهدت
 لما الظاهرة، وذلك لهذه والنتائج المسببات لتحدید میدانیة وبحثیة ، للظاهرة المفسرة النظریات تنظیریة، لطرح
احمد، (كما أورد  .والباقین تاركي العمل والأفراد لمنظمةا على ومعنویة مادیة واضحة آثار من لدوران العمال

بعض العاملین من المنظمة خلال فترة  إلى خروج" دروان العمل" أو " دوران العمالة"تعبیر  ان )4( )2004
الى  )David ،1995()5(وقد ركز . معینة، بسبب أنتهاء أو إنهاء خدمتهم، أو العجز أو الوفاة أو الإستقالة

الادبیات والدراسات التي تناولت ظاهرة دوران العمل قد ركزت الأسباب والآثار دون التطرق الى ان أغلب 
دوران  تعریفل )6( Robbins and et al, 2007)(وذهب  .تعریفها وماهیتها، وذلك لندرة مثل هذه الدراسات

عملیة الخروج هذه  العمل الوظیفي بأنه إنفصال العاملین عن المنظمة وخروجهم منها بشكل نهائي، إن
، والتقاعد )Layoff(، والتسریح )Discharge(تكون نتیجة لعدة أسباب منها الفصل من العمل 

)Retirement(هذه  وقد صنف. ، أو الوفاة أو بسبب العجز الذي یمنع الإستمرار في العمل، أو الإستقالة
أو غیر طوعیة . خروج  بنفسهأي إختیار العامل ال) Voluntry(الأسباب إلى مجموعتین إما طوعیة 

)Involuntry (ان خروج اشار الى كما . أي ان ترك المنظمة لم یكن قرار العامل إنما قرار المنظمة
 Functional(العامل من المنظمة قد یكون مفیداً لها وفي هذه الحالة یسمى دوران وظیفي فعال 

                                                
  .48ص، مصدر سابقموبلي، . هـ مولیا 1
  ) .ب،ش(ناعي، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، طلعت ابراهیم لطفي، علم الاجتماع الص 2
ن من یراء المتسربسباب والحلول، دراسة إستطلاعیة لآالأ: بندر بن فهد محمد الحربي، تسرب العمالة الوطنیة من القطاع الخاص 3

  .2ه، ص 1429لملك سعود، في القطاع الخاص بمدینة الریاض، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة ا العمل
     :على الرابط 2011/ 13/3تم استرجاعه في  

fhttp://faculty.ksu.edu.sa/bandar/arabic/Documents/ts.pd  
  .303ص، 2004، )ش. د( الإدارة لرأس المال الفكري، القاهرة: أحمد سید مصطفى ، إدارة الموارد البشریة 4

(5 David C. Martin & et al , "Managing Turnover Strategyically", Personnel Administrator, Vol 3. N. 11, 
November, 1995,p.63. 
6) Robbins, S. and Judage, T. (2007). Organizational behavior, 12th  ed. New Jersey: Upper Saddle 
River,p 213. 
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Turnover(قد تتضرر من هذا القرار، وهذا النوع  ، أو انه قد یسبب بعض الإختلالات أو ان المنظمة
 Robbins and)وعرفه ، )Dysfunctional Turnover(یسمى دوران وظیفي مخل أو غیر فعال 

others, 2007)  كما وقد عرف. "الانسحاب الدائم من المنظمة سواء أكان طوعیاً أم قسریاً "بانه 
)Morrell ،2001( )1(  یة المنظمة التي یعمل فیها الموظفتوقف طوعي عن عضو "دوران العمل بأنه" ،

الخروج من العمل أو التسریح نتیجة إغلاق منظمة أو إنشاء منظمة "بانه  )Lane ،2000( )2( ویعرف
 "ترك المنظمة والخروج منها طوعیاً أو قسریاً بشكل نهائي"،  وھنالك من عرف دوران العمل بأنھ "أخرى
  .)Derek  ،2001( )3(مثل

  :ختیاريدوران العمل الإ
الصباخ، (بمفاهیم مختلفة فذهب  أو ما یسمي بظاهرة تسرب العاملین الإختیاري یعرف دوران العمل     
الإستقالة الإختیاریة للعاملین، ولا یشمل ذلك الطرد أو : "الى ان دوران العمل الاختیاري هو )4( )بدون

دوران العمل من المؤسسة أو المنظمة وهي ونجد ان هذا التعریف حدد حالة واحدة ل". الاستغناء عن الخدمة
ترك العمل بطریقة غیر نظامیة أي انه استبعد الطرق النظامیة لترك العمل كالاستقالة بالاضافة الى حالة 
الانتقال للقطاع الخاص حیث استبعد الانتقال الى القطاع العام من أن دوران العمل قد یحدث من موظف 

القوى البشریة التي تغادر "دوران العمل یقصد به بان  )5( )1986شوقي، ( أوردقطاع الى قطاع عام آخر، و 
المنظمة لأي سبب من أسباب تسرب العمال سواء كان ذلك برغبتهم أو برغبة المؤسسة أو صاحب العمل 

عندما تواجه المنظمة نسبة عالیة من دوران العمالة انه  )6( )1985السلمي، (أشار و . "أو بطریقة إجباریة
موسى، (واضاف  .طر إدارة شؤون العاملین إلى البحث عن قوى عاملة جدیدة لتغطیة العجز الناتج منهتض

. "توقف الفرد عن العضویة في المنظمات التي یتقاضى منها تعویضاً نقدیاً ": دوران العمل بأنه )7( )1999

الترقیة، النقل أو غیر : لهذا التعریف یركز على التوقف أو الإنفصال من المنظمة، ولیس ذات الصلة مث
  .ذلك من التحرك الداخلي في نطاق المؤسسة

                                                
1) Morrell, K; et al. (2001). Unweaving Leaving: The Use of Models in the Management of Employee 
Turnover. Journal of Labor Economics, 18 (6), 72-76. 
2) Lane, J. (2000). The low-wage Labor Market: Challenges and Opportunities for Economic Self-
Sufficiency: The Role of Job Turnover in the Low-wage labor Market. Journal of Labor Economics, 17 
(5): 702-716. 
3) Derek Riley, (2006). Turnover intentions: The Mediation Effects of Job Satisfaction, Affective 
Commitment, and Continuance Commitment. MAI, the University of Waikato ,p23-45. 

نعكاساتهزهیر الصباخ،  4 ، )ت،ش(، ، معهد الإدارة العامة بالریاض38العدد ، مجلة الإدارة العامة، الإداریة التسرب بین العاملین وإ
  .150ص

  .329ص، م1968، دار النهضة، القاهرة، 1ط، سیاسات الأفراد دراسة في التنظیمشوقي حسین عبداالله،  5
  .194ص، م1985، الفجالة، 3ط، مكتبة غریب، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیةعلي السلمي،  6
  . 135ص، م1،1999ط، )رام االله(، دار وائل للنشر، عمانالتطویر التنظیم أساسیات ومفاهیم حدیثةوزي، لموسى ال 7
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یتم تعریف التسرب الوظیفي بالمؤسسة بانه أحد مظاهر الروح المعنویة  )1( )1988فهمي، (وذهب      
یعنى خدمة الموظف خارج المنظمة في " یعرف دوران العمل بأنه )2( )2004بدر، (أورد كما . السلبیة

عن طریق الإعارة لفترة محدودة أو خروج الموظف من العمل طوعاً عن طریق الإعارة لفترة  منظمات أخرى
، الإعارة أو محدودة أو خروج الموظف من العمل طوعاً عن طریق الإستقالة أو النقل أو التقاعد المبكر

   ".الإنتداب
ى العاملة الذین سیغادرون المقدر من القو  العدد بدوران العملیقصد  )3( )2001السلمي، (وأوضح      

ستنتج وظاهرة دوران العمل . الوظیفة بالمؤسسة نهائیاً أو لفترة محددة خلال فترة التخطیط الكبیسي، (وإ
به حركة العاملین في المشروع خلال فترة زمنیة معینة سواء كانت هذه الحركة  الى انه یقصد")4() 1980

ع أو كانت هذه الحركة موجهة إلى الخارج أو من خلال موجهة إلى الداخل عن طریق الإلتحاق بالمشرو 
". یقصد بدوران العمالة العاملون الذین یتركون العمل بالمنشأة" )5( )1983شوقي، (وأورد . "أخذهما معاً 

ودعم هذا  ".خلال فترة زمنیة محددة، ویتم تعیین أخرین مكانهمالخروج "بانه  )6( )1997، فالح(وذكر 
كا ، "تغییر العاملین في المؤسسة خلال فترة زمنیة معیینة" دوران العمالة بانه  )7( )1994زویلف،(التعریف 

 )9( )1999بكري، (واشار  ".سواء بالإلتحاق بها أو الخروج من خدمتها" )8( )عادل، بدون(عرفدوران العمل 
وتعیین ) الإنفصال(نقصان أو ال) بالإنضمام(التغییر والتطور الذي یحدث في القوى البشریة بالزیادة الى ان 

مصطلح دوران العمالة  )10( )1995طلعت، (وأضاف . ، تسمى بدوران العمالة)الإحلال(آخرین في أمكانهم 
حلال آخرین  على تلك الحركة الناتجة عن ترك بعض العاملین للخدمة أو العمل داخل التنظیم الإجتماعي وإ

في عدد العاملین نتیجة الإلتحاق بالخدمة أو الخروج جدد محلهم ویشیر هذا المصطلح إلى ظاهرة التغیر 
فحركة دخول وخروج العاملین في المؤسسة تحدد درجة أو مستوى ) علیش، بدون(ویضیف . منها نهائیاً 

إستقرار القوى العاملة بالمؤسسة من عدمه، وزیادة نسبة دوران لعمالة عملیة غیر مرغوبة في أي مؤسسة، 
  . )11(التكالیف نسبة لما تسببه من زیادة

                                                
  .35ص، 1988منصور فهمي، الإنسان والإدارة، مطبعة جامعة القاهرة والكتاب الجامعي، القاهرة، 1  

  .14 ص، 2004العامة، جامعة الملك سعود، الریاض،  بدر جزا الحربي، تسرب اعضاء هیئة التدریس من معهد الإدارة 2
  . 194ص، 2001علي السلمي، إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیة في عصر العولمة، القاهرة، دار غریب للطباعة والنشر،  3
 94 ص، 1980 ، دار الكتب، جامعة بغداد،1في الخدمة المدنیة، ط عامر خضر الكبیسي، إدارة شؤون الموظفین والعاملین  4
  .229ص، 1983شوقي حسین عبداالله، أصول الإدارة الامة، المطابع الأمیریة، القاهرة،  5
  .65، ص1997، )ش.د (محمد فالح صالح، إدارة شؤون الأفراد، عمان 6
  .111، ص1994، دار مجلاوي للنشر والتوزیع، عمان، 1لعلاقات الإنسانیة، طمهدي حسن زویلف، إدارة الأفراد من منظور كمي وا 7
دارة الأفراد، دار الجامعات المصریة، الإسكندریة، لإعادل حسین، العلاقات ا 8   .394، ص) ت. ب(نسانیة وإ
  .94، ص1999، الخرطوم، )ش.د(بكري الطیب، إدارة الأفراد،  9

ف، المجلة المصریة للتنمي طلعت ابراهیم لطفي، جماعات العمل غیر الرسمیة ومشكلة دوران العمل داخل المصنع، مدینة بني سوی 10
  .61ص، 1995والتخطیط، معهد التخطیط القومي، العدد الأول، 

  .283ص، )ت. ب(محمد ماهر علیش، إدارة الموارد البشریة، وكالة المطبوعات، الكویت،  11
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توقف الفرد العام عن عضویته في إحدى المنظمات التي "لدوران العمل هو  )1()1999ولیام، (وضح أ كما
 العمال إلیه یلجأ الذي الأخیر الحل یعد العمل ترك إن )2()2003الصیرفي،(وأكد  ".یتقاضى منها تعویضاً 

 ذلك ویسبب المؤسسة، خدمة في الاستمرار عدم یقررون إذ عملهم، عن رضاهم عدم عن منه تعبیرا منهم
  .وتدریبهم وتعیینهم واختیارهم جلبهم على الكثیر أنفقت كونها للمؤسسة حقیقیة خسارة
 تعریفه یمكن أن دوران العمل  الباحث یرى الموضوع هذا حول الأدبیات ومن السابقة التعاریف ومن     
الانتداب، الاعارة،  أو الاستقالة طریق عن ذلك كان اءً سو  ما منظمة في عن عملة الموظف انقطاع : أنه على

أو بأنه إنقطاع أو توقف الفرد عن  .الفصل قرار صدور العمل حتى عن الانقطاع أو الاجازة بدون مرتب
نتقال إلى منطقة أخرى ختیاره وإ   .العمل برغبته وإ

  :معدل دوران العمل
لصحة أو فاعلیة الإدارة بالمنظمة، ومن الأهمیة  أصبح دوران العمل في الإدارة المعاصرة مقیاساً      

بمكان لأیة منظمة أن یتم قیاس دوران العمل، وذلك لأن هذا من شأنه تمكین القائمین بالمنظمة من 
  . )3(الإستفادة من نتائجه في تخطیط الموارد البشریة والتنبؤ بالإحتیاجات من العاملین

عدل التسرب الوظیفي عبارة عن بیانات لدراسة السلوك الفعلي م الى ان )Bruno  ،2008( )4(أورد      
معدل دوران العمل ان  )5( )1990السید، (وبین . للأفراد ومعرفة إتجاهاتهم لإستمرارهم في العلم أو تركه

وكذك . الاختیاري الوسیلة التي عن طریقها یتم معرفة درجة إرتفاع أو إنخفاض الروح المعنویة للعاملین
أحد الأعمدة یعتبر من التنبؤ بمعدل التسرب الوظیفي في المؤسسة  الى ان )6( )1996عمر، (استنتج 

فإرتفاع معدل دوران العمالة یشیر إلى الحاجة الشیدیدة إلى الحاجة . الرئیسیة في تخطیط الموارد البشریة
قوى العاملة المطلوبة الشدیدة للقوى العاملة لتغطیة معدل الخساره فیها، وهو یبین العدد المطلوب من ال

وبالتالي فهو یشیر إلى حاجة المؤسسة إلى مراجعة . للمؤسسة في المستقبل في مقابل الخسارة المتوقعة
   .سیاسات الأجور أو إعادة النظر في شروط العمل، وسیاسات الإشراف وكل ما له علاقة بدولاب العمل

  
ارتفاع معدل دوران العمل  الى ان )Sirapirom  ،2012()7( المنتدى العالمي للادارة وقد تم الاشارة في

  .بصورة كبیرة اشارة على وجود مشاكل بالمنظمة

                                                
  .33صموبلي، مرجع سابق، . ولیام هـ 1
  .160 ص ، 2003عمان، والتوزیع، للنشر المناهج دارمحمد الصیرفي، ادارة الموارد البشریة، المفاهیم والمبادئ،  2
، 1981، 5العربیة، القاهرة، طإدارة الأقراد، دار النهضة : منصور فهمي، إدارة الموارد القوى البشریة في الصناعة، الجزء الأول 3

  .51ص
4) Bruno Staffelbach, 2008,Turnover Intention, Universitaet Zuerich:Bruttisellen, 18.06. Available on 
line in 1/10/2012 at : http://www.hrm.uzh.ch/static/fdb/da_mylene_perez. 

  .168، ص1990السید محمد عبد الغفار، إدارة سلوكیات الأفراد في المنظمات، جامعة القاهرة بالخرطوم، دار النهضة، القاهرة،  5
  .90ص، 1996لنشر والتوزیع، عمان، عمر وصفي عقیلي، إدارة القوى العاملة، دار زهران ل 6

7)Influncing Factors to Job Satisfaction and Organizational Commitment in Munufacturing 
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 ویستخدم العاملین، الأفراد مستویات قیاس في هام دور العمل دوران لمعدل )1( )1986محمد، (قد أشار و 
  .معینة یةزمن مدة خلال المؤسسة یتركون الذین الأفراد معدل إلى للإشارة العمل ترك مصطلح

 نسبة دخول وخروج"معدل دوران العمل ان  الى )2( A.C.Bendict and others, 2012)(یشیر      
إلى عدد متوسط عدد العاملین، وعادة ما یتم الإعتماد على عدد الخارجین من  أي "العاملین من المنظمة

 12مال لأن یترك العمل ، فإن هذا معناه أن هناك إحت% 100نظمة، فإذا كان معدل دوران العملالم
عامل متاحین للعمل، وفي هذه الحالة یطلق على معدل دوران العمل بمعدل ترك  100عاملاً من كل 

ویعبر عن مؤشر دوران العمل أو العمالة بعدة صیغ، لكن یجب مراعاة إستخدام نفس الصیغة . الخدمة
أو (تخدام الصیغة تفسها في منظمتین كأسلوب لحساب معدل الدوران بالمنظمة من فترة لأخرى، ویمكن إس

  .عند مقارنة مؤشر الدوران بینهما) أكثر

  :وفي مجال دوران العمل یمكن إستخدام المؤشرات التالیة
  :)3(لقیاس دوران العمل في المنظمة نستخدم المعادلة التالیة:  مؤشر دوران العمل. 1

  =  معدل دوران العمالة 
  متوسط حجم العمالة خلال تلك الفترة في المائة÷ منظمة خلال فترة محددة عدد تاركي العمل والملتحقین بال

  100× ن  ÷  ت =     أو    ن 
   2÷عددهم في آخر الفترة + عدد العاملین أو الفترة :  = ویحسب متوسط حجم العمالة خلال الفترة كما یلي

  :)4(مؤشر ثبات العمالة. 2
یقیس هذا المؤشر مدى ثبات أو إستقرار العمالة في المنظمة بشكل عام أو في قطاع أو مستوى إداري     

  :معین خلال فترة محددة، ویحسب في تاریخ معین كما یلي
  100× إجمالي  عدد العاملین الآن / عدد العاملین الذین أمضو أكثر من سنة بالخدمة

  
  :)5(مؤشر فاقد العمالة. 3

  :المؤشر قدر الفاقد في العمالة بمنظمة معینة خلال فترة محددة، ویحسب كما یلي یقیس هذا
                                                                                                                                                     
Organization, Affect to Turnover Intention:  Context of Fashion Industry, The 2012 International 
Conference on business and Management, 6-7 September 2012, Phket- Thailand,by: Sirapirom 
Teerapraser, Available on line on 4/11/2013 at:  
http://www.caal-inteduorg.com/ibsm2012/ejournal/Sirapirom -Influencing_FactorsJob.pdf 

  .306م، ص 1986، دار المعرفة الجامعیة، السكندریة، 3محمد علي محمد، علم اجتماع التنظیم، ط  1
2  A.C.Bendict, et al, 2012, The Effect of Labour Turnover in Brewery Industries in Nigeria (A Study of 
Guinness Brewery Industries Plc and Bendel Brewery Ltd in Benin City, Igbin University, Okada Edo 
State, Nigeria, Asian Journal of Business Management 4(2): 114-123, 2012, ISSN: 2041-8752, Maxwell 
Scientific Organization, 2012, available in 3. November. 2013 at:  
http://www.maxwellsci.com/print/ajbm/v4-114-123.pdf 

  81 -82، ص 2003، عمان، دار قندیل، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةمحمد الصیرفي،  3
  .205، مرجع سابق، ص أحمد سید مصطفى 4
  .205سابق، ص المرجع نفس ال، طفىأحمد سید مص 5
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 100× عدد العاملین / عدد تاركي العمل خلال الفترة 
    )بالتقاعد، بالفصل، بالإستقالة( :)1(مؤشر فرعیة لمؤشرات دوران العمالة. 4

  :)2(إستخدامات دوران العمل
ذات أهمیة كبیرة للإدارة العلیا ولإدارة الموارد البشریة یمكن إیجازها في  لدوران العمل إستخدامات عدیدة     
   :الآتي

ستمراریة الموارد البشریة في المنظمات وتحدید معدلاتها وزیادتها أو نقصانها خلال . 1 معرفة استقرار وإ
  .فترات متعددة لغرض تحلیل أسبابها والتحكم فیها من أجل تقلیل آثارها السلبیة

زالة الفوارق التي یحصلون علیها رغم تماثل المؤهلات، من خلال مراقبة تح. 2 قیق العدالة بین العاملین وإ
ومتابعة إتجاهات الدوران ومراكز الإستقطاب والجذب بین القطاعات المختلفة وبین المهن والتخصصات 

متیازاتها   .التي یتضمنها القطاع الواحد والمقارنة بین ظروفها وإ
  :العمل أنواع دوران

في حصر اختلفو الكتاب والباحثون في دراساتهم في الأدبیات المختلفة  ان )3( )1991محمد، (أورد     
الفصل ( وتحدید أنواع دوران العمل، فمنهم من أوردها في اسباب یمكن التحكم فیها من قبل ادارة المنظمة

كالعجز الناتج من (نظمة من التحكم فیها والى اسباب لا یمكن لادارة الم) عن العمل، وانهاء خدمة العامل
، وكذلك )اصابة العمل، الوفاة، التقاعد الناتج من بلوغ سن المعاش مع عدم الاستطاعة على العطاء

الاستقالة، الانتقال، انتداب، التقاعد المبكر، اجازة (الخروج عن العمل الناتج عن إرادة الموظف إختیاریاً 
  ).ارةالاع - یكفلها القانون -خاصة 

  
  
  
  
  
  
  

   :بحصر انواع التسرب الوظیفي الاختیاري للعاملین في الشكل التالي كما یلي )4( )1982، ولیام(كما قام 
  یوضح أنواع التسرب الوظیفي):  2/3/1(شكل

                                                
  .206أحمد سید مصطفى، المرجع السابق، ص  1
، 2005المنظمة العربیة لتنمیة الموارد البشریة، سوریا، دار الرضا، : إدارة الموارد البشریة في الخدمة المدنیةعامر خضر الكبیسي،  2

  .76ص
  .115، ص1991دار الفكر العري، القاهرة، ، السلوك الإنساني في المنظماتمحمد عبداالله عبدالرحیم،  3
  .53صمحمد نجیب المقطوش، معهد إدارة العامة، الریاض، : ترجمة 1982،تسرب الموظفینموبلي، . ولیا هـ 4
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  .53ریاض، صمحمد نجیب المقطوش، معهد إدارة العامة، ال: ترجمة 1982،موبلي، تسرب الموظفین. ولیا هـ :المصدر
تختلف أنواع التسرب الوظیفي بإختلاف زاویة النظر الیه، فمن ناحیة  )2/3/1(وكما نرى في الشكل      

النظر الیه من حیث السبب، تسرب إختیاري، ومن زاویة النظر الى الجهة أو الإتجاه أو الوجهة ینقسم الى 
واء عن طریق التقاعد، أو ارج القوى العاملة، سإما أن یكون تسربا ألى وظیفة أخرى أو تسرباً إلى خ: نوعین
وعندما ننظر إلى ظاهرة التسرب الوظیفي من ناحیة النتیجة، فهو اما تسرب إیجابي أو تسرب , البطالة
  :أما من ناحیة النظر الیها عن طریق الفترة الزمنیة فیشمل أیضاً نوعین وهما. سلبي
رج المنظمة، لصالح منظمة أخرى عن طریق الإعارة ویقصد به خدمة الموظف خاالتسرب المؤقت،     

لفترة مؤقتة، غالباً لمدة سنة قابلة للتجدید، على ألا یتقاضى من المنظمة الأم تعویضاً مادیاً أو نقدیاً خلال 
ویقصد به خروج الموظف طوعاً من المنظمة بصفة دائمة قبل بلوغه سن  التسرب الدائم،، )1(فترة إعارته

  .)2(التقاعد
یعنى خدمة الموظف خارج المنظمة في منظمات أخرى عن طریق الإعارة " یعرف دوران العمل بأنه     

لفترة محدودة أو خروج الموظف من العمل طوعاً عن طریق الإعارة لفترة محدودة أو خروج الموظف من 

                                                
  .160 - 140، صالمرجع السابقموبلي، . هـ مولیا 1
  53، صالمرجع السابقموبلي، . هـ مولیا 2
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تعریف انه شمل أكثر ونلاحظ في هذا ال .)1("العمل طوعاً عن طریق الإستقالة أو النقل أو التقاعد المبكر
الإعارة لفترة محدودة ثم العودة مرة أخرة  من سبب من أسباب دوران العمل، بسبب التسرب الوظیفي خاصة

  . للمنظمة وهو ما قد یتعارض مع تعریفات أخرى لدوران العمل
  صور خروج العمالة من قوة العمل : )2/3/1(جول رقم 

  ج إختیاري بإرادة الموظفخرو   یمكن التحكم فیها  لأیمكن التحكم فیها
  إستقالة  )الإقالة(فصل   )الإصابة(عجز 
ـــاة   إنتقـال  إنهاء خدمة  وفـ

  ندب     )المعاش(تقاعد دائم 
  الترقیة    )المبكر(التقاعد 

  الإعارة    )یكفلها القانون(إجازة خاصة 
  .203، ص2004، )ش. د( ، القاهرة الإدارة لرأس المال الفكري: أحمد سید مصطفى ، إدارة الموارد البشریة: المصدر

الترك لفترة محودة  والفصل المؤقت والتسریح كالنقل :العمل صاحب قبل من تبدأ التي الحالات -
  ..والترقیة والنقل والغیاب، الإعارة، الندب، والإجازة

لعجز (الإقالة، ) التقاعد الدائم(الترك النهائي  :النظام بقوة كالوفاة، أوالتقاعد القهریة الأحداث -
  ).والإصابة، الوفاة، التقاعد أو الإحالة إلى المعاش

 المبكر  التقاعد أو كالإستقالة، الموظف بها یبادر التي الحالات -
. والترقیة والنقل لیست ذات تأثیر كبیر كعوامل دوران العمل الأخرى إلا إذا كان النقل بصفة نهائیة -

 .سسةوهذه العوامل تمثل خسارة في القوى العاملة بالمؤ 
  :)2(آثار دوران العمل

ر والمشاكل ر عند التفكیر في ظاهرة التسرب الوظیفي، قد یتبادر الى الذهن نتائجه السلبیة ومدى الض     
المادیة والمعنویة التي قد یسببها بالمنظمة، وقد كان هذا هو الدافع القوي لإجراء العدید من الدراسات 

تهم المستمرة للسیطرة والتحكم علیه والتخفیف منه ما أمكن، إلا أنه والبحوث ولاهتمام المدیرین به ومحاولا
عند التفكیر في نتائج التسرب وآثاره نجد أن نتائجه تمتد إلى خارج نطاق المنظمة لتصل الى الموظفین 

كما نجد أن هذه النتائج لیست بالضرورة سلبیة بل قد تكون إیجابیة لكل . المتسربین والموظفین الباقیین
  .طراف المعنیةالأ

انه لابد من البحث عن طرق تساعد الادارة في ادارة مستویات دوران العمل وذلك لما قد "وقد ورد     
ان  )1( )زهیر(واورد . )3("تواحهه المنظمات من فقدان للخبرات والمعرفة والتي قد تهدد تطور بیئة العمل

                                                
  .203، ص2004، )ش. د( الإدارة لرأس المال الفكري، القاهرة : د البشریةإدارة الموار ، ىأحمد سید مصطف: المصدر 1
   .20حزامي عادل حلواني، مرجع سابق، ص  2

3  Annual Survery Report 2007, Rcuritment, Retention and Turnover, Chartered Inistitute of Personnel 
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الفرد أو على مستوى المنظمة أو على مستوى للتسرب الوظیفي العدید من الآثار سواء كان على مستوى 
ختلاف الزمان والمكان، ویجب الا ینظر لظاهرة مالمجتمع ككل ولكن آثار التسرب الوظیفي تختلف ب

التسرب الوظیفي دائماً على انه شر مطلق أو خیر مطلق، أي للتسرب الوظیفي آثار سلبیة وأحیاناً یكون له 
أسباب وعناصر مختلفة بحسب الظروف البیئیة، أهمها نوعیة الموظفین  آثار إیجابیة، ولكن كل ذلك تحدده

المتسربین، هل هم الأكثر أم الأقل كفاءة في الأداء الوظیفي والإنتاجیة، فإن كان المتسربون بین العاملین 
ة بطرق الذي یكاد یكون اداؤهم وانتاجیتهم یتساوى مع مستوى الأداء العام بالمنظمة فعندئذٍ قد تشجع المنظم

بل قد تجني آثار . مختلفة تسرب هؤلاء العاملین، لأنه لیس هناك ما تخسره المنظمة أو تخاف علیه
نتاجیة عندئذٍ یجب  ایجابیة، ولكن المشكلة في حالة ما اذا كان التسرب یحدث بین العاملین الأكثر كفاءة وإ

یقاف التسرب المكلف إداریاً ومایاً  الإهتمام بتلك الظاهرة والمشكلة ومحاولة البحث السریع عن حل لها وإ
لا  الكثیر ینظر الى الارتفاع الكبیر في دوران العمل" )David and others, 2003( )2(وقد اورد  .ومعنویاً 

، بل یؤثر على التنمیة المستدامة لأن رأس المال البشري الذي یعتبر من یؤثر على تكالیف الاحلال فقط
  ".یةاهم عناصر التنمیة الاقتصاد

كلما اهتم المسؤولون عن الموارد البشریة في المؤسسات عموماً عند تخطیط الى انه ) ولیام(وذهب       
بمعدلات  التنبؤللموارد البشریة بالتسرب الوظیفي كلما أصبحت تلك المنظمات والمؤسسات قادرة على 

السلبیة للتسرب الوظیفي، والعكس التسرب الوظیفي وضبطها عند الحدود المقبولة فإن ذلك سیحد من الآثار 
صحیح أي كلما كان هناك سوء إدراك لهذه المشكلة وعدم الاهتمام بها كلما كانت آثارها السلبیة أكثر تأثیراً 

  :)3(وفیما یلي نوضح أهم الآثار السلبیة والإیجابیة للتسرب الوظیفي. على تلك المنظمات
  
  

  الآثار السلبیة لدوران العمل:  أولاً 
من أهم العوامل السلبیة التي تهدد شریان تعتبر ظاهر التسرب الوظیفي  الى ان) موبلي(وأكد     

  .المؤسسات وتقف اما تقدمها وصمودها أمام المؤسسات المنافسة في ظل الظروف البیئیة المتغیرة
في تفاوت  یوجد عدد من السلبیات لظاهرة التسرب الوظیفي لظاهرة تنقل الأیدي العاملة وهي تتمثل     

وبالتالي استبدالهم بعمالة وافدة من . الأجور داخل المؤسسة الواحدة نتیجة لهجرة العمالة الوطنیة للخارج
. الخارج برواتب أعلى بكثیر من رواتب العمالة الوطنیة التي تحمل نفس مؤهلاتهم وخبراتهم وتخصصهم

                                                                                                                                                     
and Development, Issued: June 2007 at: 
http://www.cipd.co.uk/NR/rdonlyres/recruitretntsurv07.pdf 

  .150زهیر الصباغ، مرجع سابق، ص  1
2 David Brereton, Ruth Beach & David Ciff:  Employee Turnover as Sustainablity Issue, The Mineral 
Concil of Austalia, Sustainable Development Confedence, 2003, Brisbane, (10-14, November) 

  .35 – 27ولیام هـ موبلي، مرجع سابق، ص  3
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وبالتالي فقدان الدولة لتكالیف التعلیم  :وهو أمر یدفع الموظف أو العامل الوطني لطلب الهجرة للخارج
  .والتدریب وتراكم الخبرات والدخول في تكالیف أخرى لتاهیل العاملین الجدد

ان التسرب الوظیفي یؤدي الى فقدان الخبرة التي اكتسبها الأفراد  )1( )ه1424المسلم، (وقد أشار      
لك الوظائف، كم نعلم ان الخبرة هي احد انواع المتسربون عن العمل خلال سنسن عملهم واجادتهم لنوعیة ت

المعرفة التي نعاني صعوبة اكبر في امتلاكها والحصول علیها والتي تتمثل في خبرات العاملین في 
والمنظمة التي لا تعاني من تسرب . فالأفراد العاملون في المنظمة یعرفون أشیاء كثیرة عنها. المنظمة

وعلى العكس من ذلك، . معرفة لو استطاعت فقط كیف تصل الیهاالعمالة تمتلك أحجام ضخمة من ال
فالمنظمة تفقد جزءاً من ثروتها في كل مرة یترك احد العاملین فیها عمله، وجراء ذلك قد تفقد المنظمة 

الطاهر، (كما وقد أورد  .بعض عملائها وامكانیة تسرب بعض اسرارها لمؤسسات ومنظمات منافسة اخرى
. تسرب العنصر البشري بالمؤسسة یعتبر الفقد الأكبر والعائق الأول في نجاح المؤسسةالى ان  )2( )2010

. ذلك ان زیادة نسبة تسرب الوظفین تؤثر سلباً على إنتاجیة المؤسسة، وعلى سمعتها في الوسط الخارجي
ب ، وقد یؤدي الى احداث تسر عنویة لغیر المتسربین من المنظمةوهو أمر یؤدي لانخفاض الروح الم

اضافي من جراء التسبب في انحدار الاتجاهات وتسلیط الضوء على حقیقة وجود وظائف بدیلة قد تكون 
ویؤدي هذا الامر في النهایة الى احجام العمالة المتخصصة ذات الخبرة العالیة من الانضمام الى . متوفرة

عمالة قلیلة الخبرة  علىومن المنطقي في هذه الحالة ان تضطر المؤسسة الى الاعتماد . تلك المؤسسة
وبالتالي تؤدي الى نهایة غیر سعیدة نتیجة . والتي لا تجد فرصتها في المؤسسات ذات الامتیاز العالیة

 )3( )2004العمیان، (واورد  .لتسرب العمالة ذات الكفایة والتحاق ذوي الخبرات والتخصصات المتواضعة بها
على الرضا الوظیفي للعاملین وتقودهم الى تحین الفرص ان الرواتب والاجور المنخفضة قد تؤثر سلباً 
وهذه تؤدي بدورها الى اختلال هیكل توزیع العمالة بین . للاغتراب وبالتالي ارتفاع نسبة التسرب الوظیفي

  .الحاجة والواقع
ذ وهجرة الكفایات العالیة في مؤسسات التعلیم العالي، تتاثر كثیراً بالوضع الذي یعیش فیه الاستا    

  .لأن كل الأعضاء الحالیین یحاولون تحسین وضعهم ،الجامعي  وبالتالي البحث عن الأفضل
تكالیف عدة منها تكالیف  یترتب علیه إنسحاب القوى العاملة من المؤسسةالى ان   )4( )ولیام(ویضیف      

وكذلك نجد . حبة لهاالتوظیف تحتوي على الإعلان والسفر والرسوم لالإضافة إلى التكالیف الإداریة المصا
تكالیف الإختیار التي تشمل المقابلات والتأكد من المراجع والإختبارات المختلفة ومراكز التقویم والتكالیف 
الإداریة المتعلقة بها، وكذلم تكالیف تكییف العامل في بیئة المؤسسة الجدیدة، ومن أبرز تلك التكالیف التي 

                                                
  .5هـ، ص1424، )ش. ب(، الریاض، التكلفة الحقیقیة لتسرب العمالةلؤي المسلم،  1
  .41، صمرجع سابق الطاهر احمد محمد علي، 2
 .443، ص مصدر سابقن العمیان، محمود سلیما  )3
  .30ولیام هـ موبلي، مرجع سابق، ص  4
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و ما یعرف بتكالیف التوظیف وملء الشواغر فتحتوي على تصرف عند تعیین أفراد جدد للمؤسسة، أ
التكالیف المادیة والتنقل والسفر، وأما تكالیف التعلیم فتشمل التعریف وتدریب الفرد لتحمل مسؤولیة الوظیفة، 
والتي یتم خلالها تأخیر عاملین آخرین في المنظمة في سبیل تدریب العامل الجدید، وكذلك انتاجیته تكون 

یر من المبالغ التي یتقاضاه العامل، بالإضافة إلى تكالیف الفصل من الخدمة والتي تتمثل في أقل بكث
نخفاض الأداء قبل الفصل من الخدمة وهي فقدان الكفاءة من جانب  المكافأة عند الفصل عن العمل، وإ

بحث عن موظف تارك العمل في الفترة التي تسبق انفصاله عن العمل وتكلفة وجود وظیفة شاغرة اثناء ال
  .بدیل، وقد یستمر الثر الى أن یصبح الموظف البدیل مندمجاً تماماً في بیتة العمل

من التكالیف التي یتحملها أصحاب الأعمال والمؤسسات نتیجة الى ان  )1( )، بدونحامد(اضاف و      
وتعیین موظف جدید  لانسحاب العمالة، نقص معدل الانتاج في الفترة التي تمتد ما بین ترك العامل لعمله

لشل الوظیفة الشاغرة، وقد لا یتمكن أحیاناً صاحب العمل الوصول الى عامل بنفس مواصفات العامل 
غراءه لملء الوظیفة الشاغرة فترة من الزمن كما  .المنسحب، وتستغرق فترة البحث عن البدیل المناسب وإ

المنسحب قد یصطدم بجملة من السلبیات بالنسبة للشخص ان الانسحاب  )2( )2003، ولید الغانم(اورد 
والتي تتمثل في فقدان مكانته الوظیفیة في المؤسسة والتي غالباً ما یكون قد إكتسبها من خلال فترة عمله 
الطویلة وكذلك فقد العلاوات المصاحبة لها، ومن الآثار السلبیة ایضاً التكالیف المادیة الناتجة من خلال 

، وكذلك قد یعاني الموظف من حالة عدم الإستقرار وعدم القدرة على التكیف الانتقال من مكان الى آخر
بالنسبة لعائلته التي تضطر إلى الإنتقال من مدینة لأخرى وبالتالي تغیر مكان السكن والمدارس والعلاقات 

بة لعائلته التي الإجتماعیة مما یشعر معه أفراد العائلة بعدم الراحة والإستقرار وعدم القدرة على التكیف بالنس
تضطر إلى الإنتقال من مدینة لأخرى وبالتالي تغیر مكان السكن والمدارس والعلاقات الاجتماعیة مما 

وكذلك انقطاع علاقاته الاجتماعیة نتیجة . یشعر معه افراد العائلة بعدم الراحة والاستقرار والضغوط النفسیة
، وبالتالي لفقد زملائه في العمل الذین یقدرونه ویحترمونه رب ما لكفاءته أو لأخلاقه الحمیدة أو للأثنین معاً

البدء من جدید في تكوین صداقات وعلاقات في بیئة العمل الجدیدة وهذا الأمر لیس بالأمر الساهل والهین 
  .في كل حال وفي كل وقت

ي یمثل یوضح التكالیف التي تتحملها المؤسسة نتیجة لتعیین عمالة بالمؤسسة والذ) 2/3/2(الشكل و 
  .تكالیف ثابتة بالمؤسسة ما لم تنسحب هذه العمالة ویتم تعیین آخر بدلاً عنهم

  :یوضح نموذج لقیاس تكالیف الموارد البشریة الأصلیة )2/3/2(شكل 
  
  

                                                
  .52حامد التاج حامد الصافي، مرجع سابق، ص  1
ولید بن ابراهیم بن غانم الغانم، الاتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلاقتها بالأداء، ماجستیر غیر منشورة، الریاض، أكادیمیة نایف  2

  .30، ص2003ریاض، العربیة للعلوم الأمنیة، ال

 البحث عن أفراد لملء الشواغر

 الأختیار

 التعیین

 ملء الشواغر

الترقیة أو التوظیف من داخل  
 المؤسسة

 تكالیف مباشرة

 تكالیف غیر مباشرة

تكلفة 
الحصول 

على 
 الأفراد

تكلفة 
الموارد 
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  .31ص محمد نجیب المقطوش، معهد إدارة العامة، الریاض،: ترجمة 1982،موبلي، تسرب الموظفین. ولیا هـ :المصدر
      

  
  
  
  
تتحملها المؤسسة نتیجة لإنسحاب القوى العاملة من المؤسسة  یبین التكالیف التي )2/3/2(الشكل رقم  

  .واحلال اخرى بدیلة لها بالمؤسسة، الأمر الذي یؤدي الى زیادة التكالیف
  :یوضح نموذج لقیاس تكالیف إحلال الموارد البشریة )2/3/3(شكل 
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محمد نجیب المقطوش، معهد إدارة : ترجمة 1982موبلي، تسرب الموظفین، أسبابه، نتائجه، السیطرة علیه،. ولیا هـ: المصدر
  .32العامة، الریاض، ص

  
  
  
  

  :یوضح النتائج السلبیة لتسرب الموظفین):  3/2/(2جدول   
  المجتمع  الأفراد المتبقون  الأفراد المتسربون  المنظمة

  ج السلبیة المحتملةالنتائ
  .التخلص من الأفراد ذوي الأداء الضعیف+ 
  

  
  .ازدیاد المكتسبات+ 
  

  
ازدیاد فرصة التحرك + 

  .والانتقال الداخلي

  
الانتقال لصناعة + 

  .جدیدة

 البحث عن أفراد لملء الشواغر

 الأختیار

 التعیین

 الشواغر ملء

تكلفة الترقیة أو النقل من داخل 
 المنظمة

  التدریب الرسمي
 والتعریف بالعمل

 تكلفة وقت المدرب

  التدریب على
 رأس العمل

  تعویضات الفصل من
 الخدمة

  الكفاءة المفقودة
 قبل الفصل

تكلفة الوظیفة الشاغرة اثناء 
 البحث عن بدیل

 تكالیف مباشرة

 تكالیف غیر مباشرة

 ف مباشرةتكالی

 تكالیف غیر مباشرة

 تكالیف مباشرة

 تكالیف غیر مباشرة

تكلفة 
الحصول 

على 
 الأفراد

تكالیف 
 التعلیم

  تكالیف
  ملء

  الوظائف
 الشاغرة

  تكالیف
  الفصل
  من 

 الخدمة
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تكنولوجیا جدیدة من خلال / إدخال معرفة + 
  الأفراد الجدد

العمل على احداث تغییرات في اللوائح +  
  .والاجراءات

  
  .ازدیاد فرص الحركة والانتقال الداخلي+ 
  .ازدیاد المرونة الهیكلیة+ 
  

  ).للتسرب(خرىانخفاض في السلوكیات الأ+ 
  

اتاحة فرص لتخفیض التكلفة ودمج + 
  .الوظائف

  .المترسخة) التنظیمیة(الحد من النزاعات+ 
  

  .التقدم الوظیفي+ 
  

بین الفرد (انسجام أفضل + 
وبالتالي وجود ضغط اقل ) والمنظمة

  .واستخدام افضل للمهارات
  .حافز متجدد في بیئة جدیدة+ 

یم لا علاقة لها اكتساب ق+ 
  .بالعمل
تعزیز الملاحظات الخاصة + 

  .بالفاعلیة الذاتي
 
  

الحفز والتقویة من زملاء + 
  .العمل الجدد

  .ازدیاد الرضاء+ 
  
  

  ازدیاد التماسك+ 
  .ازدیاد في الألتزام+ 

انخفاض في + 
  .لفروقات الدخ

  
  
  

انخفاض تكالیف + 
البطالة في سوق 

  .العمالة المتدهورة
انخفاض في + 

تكالیف المتعلقة 
  . بضغط العمل

  

محمد نجیب المقطوش، معهد إدارة : ترجمة 1982موبلي، تسرب الموظفین، أسبابه، نتائجه، السیطرة علیه،. ولیا هـ: المصدر
  .47العامة، الریاض، ص

  
النتائج السلبیة التي تحدث نتیجة لدوران العمالة بالمؤسسة الأمر الذي یكلف یمثل  ):3/2/(2الجدول     

  .المؤسسة كثیر من التكالیف
  الآثار الإیجابیة لدوران العمل: ثانیاً 
النقل عادة یكون له فوائد عدیدة من ضمنها القضاء على بعض الى ان  )1( )ه1419معدي، (أورد     

نها الملل والسأم والتوتر الوظیفي الذي یؤدي لدوران العمل، وكذلك الصعوبات التي تعترض العاملین، م
حلال موظفین ذوي اداء أفضل، ودخول دماء جدیدة  التخلص من بعض العمال غیر المرغوب فیهم، وإ
ونشیطة، مما یساعد على عملیة الإبداع والإبتكار والتغییر، وتناقص السلوكیات السلبیة الناتجة عن عدم 

كما . ظفین ترك وظائفهم، مثل الغیاب، واللامبالاة، والتخریب، وأداء نوعیة ردیئة من العملاستطاعة المو 
ان التسرب قد یكون الحل الأخیر لإنهاء عملیة النزاع التنظیمي حول الآراء والقیم والمعتقدات الأساسیة 

  .للمنظمة
ترك الوظیفة لأسباب قوم بالى ان هنالك من الاشخاص من ی )2( )2003ولید الغانم، (اشر وقد      

شخصیة مثل الرغبة في الحصول على قیم لا علاقة لها بالعمل، كالحصول على زوجة أو الحصول على 
وثیقة دولة أخرى أو للحصول على وظیفة لزوجته أو الإنتقال الى مكان یستطیع فیه الأطفال أن یحصلو 

أن  الى .)1( )ولیام(كما اضاف  .)3( الصغیرة مثلاً  على تعلیم أفضل، أو لراحته النفسیة في المدن الحدیثة أو
                                                

، العدد الأول، )38(معدي محمد آل مذهب، تسرب أعضاء هیئة التدریس من مؤسسات التعلیم العام، مجلة الإدارة العامة، المجلد رقم  1
  .11هـ، ص 1419معهد الادارة العامة، الریاض، 

  .31، صمصدر سابق ولید بن ابراهیم بن غانم الغانم، 2
  .33الغانم، مرجع سابق، ص ولید بن ابراهیم بن غانم 3
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اقیین وزیادة فرص الترقي عملیة التنقل داخل المؤسسة ومنظمات الأعمال تؤدي إلى أرتفاع معنویات الب
ومن إیجابیات التسرب الوظیفي بالنسبة للمؤسسة التخلص من الموظف أو العامل ذو الأداء والتدریب، 

یجاد فرص لترقی ة الأكفایا، وأیضاً هي فرصة لإدخال تكنولوجیا حدیثة بالمؤسسات، وتمزیق الضعیف وإ
  .)2( البیروقراطیة المتاصلة بناءً على تكنولوجیا الأعمال وطبیعتها

وكذلك نجد أن التسرب الوظیفي یوفر التكالیف التي تحدث من خلال إلغاء ودمج الوظائف الشاغرة      
عادة توصیفها، ومن إیجابیاتها أ دخال تكنولوجیا حدیثة وإ یضاً یساعد في عملیة إلغاء الوظائف وتبدیلها وإ

  .في مكانها بعد أن أصبحت الوظیفة شاغرة من جراء التسرب الوظیفي
أن التسرب الوظیفي له آثاره السلبیة على كل من المنظمة : وبناء على ما سبق ذكره، نستطیع ان نقول     

راد الأكفاء والمتمیزین بالمنظمة، لذا فان من الأخطاء التي یرتكبها والفرد، خاصة إذا كان من جانب الف
معظم الإداریین، اعتقادهم ان مهمتهم تنتهي بمجرد اختیار شخص ما ملائم لوظیفة ما، وفي الواقع ان 

ن أهم وظائف ومسئولیات الإداري لیس الإختیار والتعیین فقط، المهمة قد بدأت، ولم تنته عند هذا الحد، لأ
وحثهم ودفعهم للعمل والأداء الجید، من خلال تحسین وتوفیر بیئة  ل العمل بكل جهد للاحتفاظ بالعاملینب

عمل ملائمة ومناسبة ومشجعة، وضمن اطار مناخ تنظیمي مشجع، یمنح حدوث أي اتجاهات سلبیة بین 
م حدوث أي تسرب العاملین، تجاه كل من المنظمة والعمل، وهذه هي مسئولیة كل إداري، التي تضمن عد
، وهذا عكس واقعنا للكفاءات من المنظمة بما یضمن استقرارها واستمرارها في تأدیة رسالتها وتحقیق أهدافها

  .في الجامعات السودانیة
  
  
  
  
  
  

  :یوضح النتائج الإیجابیة لدوران العمل ):3/3/(2جدول 
  المجتمع  الأفراد المتبقون  الأفراد المتسربون  المنظمة

  سلبیة المحتملةالنتائج ال
البحث عن أفرد لملء (تكالیف  -

  ).الشواغر، التوظیف، الاستیعاب، التدریب
  
  
  

  
فقدان الأقدمیة وغیرها من  -

  .العلاوات الاضافیة ذات العلاقة
  .خسارة المنافع غیر المستثمرة -
  
  

  
ارباك الأنماط الاجتماعیة  -

  وأنماط الاتصال
فقدان زملاء العمل ممن  -

  .وتقدیر وظیفيیتمتعون باحترام 
  

  
ازدیاد تكالیف  -

  الإنتاج 
عدم المقدرة  -

الاقلیمیة على 
الاحتفاظ 

                                                                                                                                                     
  .3ولیام هـ موبلي، مرجع سابق، ص  1
  .3ولیام هـ موبلي، مرجع سابق، ص  2
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  تكالیف الاجراءات الخارجیة -
  
  ارباك الهیاكل الاجتماعیة والاتصالات -
  
  
اثناء البحث عن بدائل (خسارة الانتاجیة  -

  ).واعادة التدریب
  .خسارة الأفراد ذوي الأداء المرتفع -
  
  .ض الرضا بین المتبقینإنخفا -
  
استراتیجیات غیر متمایزة (إیجاد  -

  ).للسیطرة على التسرب

ارباك انظمة المساندة العائلیة  -
  .والاجتماعیة

العشب یبدو أكثر ( ظاهرة -
وها من التحرر من وما یتل) اخضراراً 

  .الوهم
تكالیف ذات علاقة بالتضخم  -
  ).تكلفة الرهن: مثل(
الضغط المرتبط بالمرحلة  -

  .الانتقالیة
ارباك المسار الوظیفي للزوج أو  -

  .الزوجة
  .ارتداء المسار الوظیفي -

  انخفاض الرضا الوظیفي -
  
ازدیاد في عبء العمل اثناء  -

وبعد تأمین بدائل لشغل الشواغر 
  .مباشرة

  انخفاض التماسك -
  
  
  
  .انخفاض في الألتزام -

بالصناعة أو 
  .اجتذابها

  

محمد نجیب المقطوش، معهد إدارة : ترجمة 1982، تسرب الموظفین، أسبابه، نتائجه، السیطرة علیه،موبلي. ولیا هـ: المصدر
  .48العامة، الریاض، ص

یبین النتائج الإیجابیة للتسرب بالنسبة للمنظمة والأفراد المتسربین والأفراد المستبقین  )3/3/(2الجدول      
  .ا تنسحب العمالة من المنظمةبالاضافة الى النتائج الایجابیة للمجتمع عندم

ثار هامة على المؤسسة وعلى العاملین فیها یمكن القول بأن للتسرب الوظیفي ا وبناءً على ما سبق     
  :وعلى المجتمع ككل یمكن اجمالها في الأتي

للتسرب الوظیفي آثار ایجابیة وسلبیة على الفراد ووظائفهم وعلى مفهومهم الذاتي، وتؤثر هذه الآثار  -
  .لى المتبقین في العمل كما تؤثر على التاركین لهع

 .التسرب الوظیفي مكلف وینبغي على المؤسسات ان تدرس هذه التكالیف بعنایة -
دخال  - یمكن ان تكون للتسرب الوظیفي آثار تنظیمیة إیجابیة، فیمكن مثلاً أن یتیح فرصاً للترقیة وإ

 .الضعیف  بعاملین ذوي اداء جید أفكار تكنولوجیة حدیثة، وابدال العاملین ذوي الأداء
سد : یمكن أن یؤدي نقص التسرب الوظیفي الى وجود مجموعة من المشكلات الخاصة به مثل -

الطرق المؤدیة الى التطور في نطاق الوظیفة، ترسیخ الأسالیب القدیمة، وتراكم العاملین ذوي الأداء 
 .الضعیف

 .جالات الإنتاجیة والتطور المهنيیمكن أن یكون للتسرب الوظیفي آثار اجتماعیة في م -
  أسباب دوران العمل: المطلب الثاني

متعددة ومتنوعة بتعدد الأفراد والمنظمات ) للتسرب الوظیفي(نجد ان هناك أسباب عدیدة لدوران العمل      
والمجمعات، ومن خلال الدراسات السابقة الخاصة بظاهرة التسرب الوظیفي، نجد العدید من الأسباب 

حددات والعوامل المرتبطة بالتسرب الوظیفي، وكذلك نجد عدم إتفاق الباحثین والكتاب على عةامل والم
وأسباب معینة تؤدي بالموظف الى التسرب الوظیفي، ولكن عموماً یمكن تصنیف أسباب التسرب الوظیفي 
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جیة، أسباب مادیة أسباب طاردة وأخرى جاذبة، أسباب فردیة وأخرى تنظیمیة، أسباب داخلیة وأخرى خار  الى
  .)1(واخرى نفسیة، أسباب إجتماعیة وأخرى إقتصادیة وأخیراً أسباب تتعلق بالعامل ذاته وأخرى تتعلق بظروفه

في دراستهم، وجد انها  عند استعرضهم لاسباب دوران العمل)AHM &Others, 2013()2( وقد اورد     
سؤ مكان العمل، توفر فرص عمل افضل،  تكمن في عدم انتظام الاجور، قلة الأجور، سوء الادارة،

الضوضاء في بیئة العمل، عدم توفر رعایة طبیة، الرغبة في ترك العمل، عدم توفر وسائل الامن والسلامة 
بالمنظمة، عدم توفر رضا وظیفي، زیادة فترة ساعات العمل، ضعف الزیادة في الاجور، تأخر الترقیات، 

الى ان اسباب دوران العمل تعود الى قلة الاجور  )Samuel & Others, 2010( )3(وذهب . سؤ المعاملة
  .والفوائد المتوقعة، ثم شروط العمل

وسنقوم هنا بإستعراض أهم الأسباب والعوالم المؤدیة للتسرب الوظیفي، وهي في أغلبها عوامل بیئة  
اشار الیها الكتاب  كما العمل الداخلیة أي العوامل التنظیمیة ذات الأثر المباشر عم الرضا الوظیفي

   :، وبالتالي حدوث التسرب الوظیفي، ومنها ما یليوالباحثون
  أسباب تنظیمیة: أولاً 
  :النظم واللوائح والقوانین. 1

نتیجة لكبر حجم المنظمات في العصر الحدیث وتعقد الأعمال بها، وصعوبة إلمام قادة المنظمات      
اسات عامة تحكم كافة صور السلوك والتصرف في بكل ما یجیر فیها، أصبح من الضروري وضع سی

دارات المنظمة واقسامها، وهي فوق هذا التعبیر تعتبر المرشد والموجه للعاملین في كل  مختلف قطاعات وإ
جمود هذه السیاسات والنظم وتخلفها وتعقیدها  ولكن .)5( )دیسلر، بدون(أشار  .)4(ما یقومون به من أعمال

السیئ على سلوك العاملین وعلى جو العلاقات الإنسانیة داخل المنظمة، فالنظم أحیاناً كان له تأثیره 
المعقدة الجامدة قیدت من حریة العاملین وأفقدتهم القدرة على المبادأة والإبتكار والتجوید والإبداع وبالتالي 

  .انخفاض الروح المعنویة لدیهم وتدني أدائهم
  :نظم المكافآت وفرص الترقیات. 2

                                                
العربیة  ولید إبراهیم بن غانم الغانم، الإتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلاقتها بالاداء، رسالة ماجستیر غیر منشورة، أكادیمیة نایف 1

  :على الرابط 4/8/2011م استرجاعه في ت .26، ص 2003للعلوم الأمنیة، الریاض، 
http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/Master_1423-as63.pdf 
2 ) AHM Shamsuzoha, et al, Employee Turnove:  Astudy of its Causes to different Industries in 
Bangladesh, (PHD) unpublished research,University of Vaasa, Finland, Avaialable online at: 
http://web.tuke.sk/fvtpo/journal/pdf07/3-str-64-68.pdf, 1. April,  2013. 
3 ) . Samuel Irungu Kimugu, et al, 2010, An Asseement pf the Impact of Employee Turnover on 
Customer Services and Competitiveness of an Establishment, Rwanda Tourism University 
College,Available onlone at: http://www.uom.ac.mu/sites/irssm/papers/kimungu&maringa.pdf 
  

  .23علي محمد علي وآخرون، مرجع سابق، ص  4
  .47، دار المریخ للنشر، الریاض، صالمحسن جودة ، مراجعة عبدمحمد سید احمد: ، ترجمةإدارة الموارد البشریةجاري دیسلر،  5
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لا یمكن بأي حال من الأحوال إغفال أهمیة الحوافز الوظیفیة انه  )1( )2002عبد العزیز، (أورد  وقد    
المتمثلة في المكافآت وفرص الترقیات كجانب من جوانب البیئة الداخلیة للعمل، والتي تسهم في رفع الكفاءة 

یل إشباعها ویسعى لتحقیق ذلك الإنتاجیة للعاملین، فالإنسان كائن ذو حاجات متعددة، یجتهد ویعمل في سب
فضمان بقاء العامل في  .تلبیة لدوافع داخلیة تنطلق من ذاته وتثیر فیه الرغبة إلى تحقیق هدف معین

وظیفته مرتبط بمدى ما یحقق له العمل من تلبیة لحاجاته ودوافعه العدیدة، بالإضافة إلى التقدیر المعنوي 
سهم إلى حد كبیر في تحقیق أهداف المنظمة التي یعمل فیها، وهذا ی. على حسن أدائه وتفانیه في العمل

بالإضافة إلى أهمیة أن یعرف العامل واجباته ویتحمل مسئولیاته في عمله، حتى یرتاح إلى سلامة موقفه 
وتصرفاته بالإضافة إلى وجود نظام عادل ثابت یضمن له حقوقه ویحدد واجباته كأحد المتطلبات الضروریة 

  .ها في بیئة العملواللازم توافر 
  :نظم الرقابة. 3

الرقابة أحد أهم الوظائف الإداریة الرئیسیة، وعن طریقا تتحقق القیادة  )2( )1980عبد الكریم، (ویذكر      
مما إذا كانت العملیة الإداریة قد حققت أهدافها بأعلى قدر ممكن من الكفاءة، وباقل جهد وتكلفة وفي 

اسي من الرقابة هو التأكد من ان العمال تسیر في إتجاه الأهداف بصورة أقصر وقت، حیث أن الهدف الأس
  .مرضیة وان هذه الأهداف تتحقق بمستوى عال من الفعالیة والكفاءة والعلاقات الإنسانیة السلیمة

الرغم من أهمیة الرقابة إلا إنها قد تأخذ منحنى سلبي عندما ب انه على )3( )1984ناجي، (یستعرض و      
الفرد إنه تحت ظل رقابة مباشرة، وتزداد المشكلة تعقیداً إذا ما سبب أسلوب الرقابة ضغطاً على یشعر 

الفرد، وخلق مناخاً یقید من تصرفاته، فقد یفسر الفرد هذا السلوك على إنه عدم ثقة فیه وفي مهاراته، 
ن الروتینیة ویعزفون عن وبالتالي قد تحبط عملیة الرقابة من عزیمة الأفراد وتجعلهم یعملون في إطار م

، لذلك یفكر الفرد في ترك عملهومن ثم . الإبتكار والإبداع ظناً منهم أن ذلك قد یجعلهم عرضة للمسألة
  .قلق للفرد لأن ذلك یؤدي إلى نتائج عكسیةأي عدم اثارة یجب على الإدارة والقائمین بالإشراف والرقابة 

  
  
   :محتوى الوظیفة. 4

                                                
العاملین، ماجستیر غیر منشورة، جامعة نایف العربیة للعوم الأمنیة،  عبد العزیز عبد الرحمن عبد العزیز، بیئة العمل ومناسبتها لاداء 1

  .41، ص2002الریاض، 
  .59، ص 1980، مكتبة الانجلو المصریة، القاهرة، اصول إدارة الأعمالعبد الكریم درویش، ولیلى تكلا،  2
  .95، ص 1994، جامعة القاهرة، الرقابة على الأداءالسید ناجي،  3
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الجوانب التي تحدد طبیعة العمل وهي یتضمن محتوى الوظیفة  الى ان )1( )1991، اندرو(ویشیر      
ستقلالیة ودرجة الت ، ودرجة الصعوبة، وحدة المهام، إضافة إلى الأسالیب التي تنجز بها مهام عقیدالتنوع وإ

  .الوظیفة
نوع في مهام الفرد عندما یشعر بنمطیة وظیفته أو بتلاشي التالى ان  )2( )2011فهد، (ویضیف      

الوظیفة من خلال التخصص الدقیق إضفا الروتینیة في العمل وشعوره، بإنخفاض المسؤولیة والتقدیر الذاتي 
لعمل ومراقبة الذات إلى الحد الأدنى فإن ذلك یؤدي إلى الملل من العمل، كما ان عدم التقویم الصحیح ل

وكثرة الضغوط على الموظف أو العمل،  من جانب العامل أو الموظف لمحتوى الوظیفة یؤدي إلى وجود
  .وبالتالي تدفعه للتسرب من وظیفته

  :المركزیة. 5
توجد علاقة إیجابیة بین مستوى المركزیة ومستوى التسرب الى ان  )3( )2007ولید، (وقد استنتج      

به من الوظیفي في المنظمات، وتكتسب هذه العلاقة أهمیة خاصة إذا تم النظر إلیها في ضوء ما تسب
شعور للموظف والعامل بالإعتمادیة والدونیة وعدم السیطرة والتحكم على مجریات عمله المباشر، مما قد 

  .یدفعه الى مغادرة المؤسسة
  :الشعور بالأمان في العمل. 6

ان شعور الموظف والعامل بعدم إنتمائه للمؤسسة التي یعمل فیها، وعدم شعوره بالأمان ) ولیام(ویؤكد      
یفي فیها، قد یزید من درجة إغترابه الوظیفي، ویرفع من مستوى عدم الولاء التنظیمي، وبالتالي عدم الوظ

الرضا الوظیفي، ویرفع من مستوى عدم الولاء التنظیمي، وبالتالي عدم الرضا الوظیفي، الشيء الذي یؤدي 
نسحابه من العمل بها   .)4(الى التسرب الى خارج المؤسسة وإ

  
  
  
  :والاتصالات بالمنظمةالعلاقات . 7

                                                
جعفر أبو القاسم أحمد، معهد الإدارة العامة، المملكة العربیة : ، ترجمةالسلوك التنظیمي والأداء، وآخرون ، لاقيسیز . اندرو دي 1

  .220، ص  1991السعودیة، 
نعكاساته السلبیة على الأداء في جمارك مطار الملك خالد الدولي، ماجستیر غیر منشورة،  2 فهد سعد التمیمي، التسرب الوظیفي وإ

  :على الرابط 23/1/2011تم استرجاعه في  .13، ص2000نایف العربیة الأمنیة، الریاض، أكادیمیة 
http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/ fahad/arabic/Documents/ts.pdf  

سة مسحیة على حراس الأمن ولید عبد المحسن الملحم، ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العاملین نحو التسرب الوظیفین، درا 3
 -ه1428، جامعة نایف للعلوم الأمنیة، غیر منشورماجستیر  بشركات الحراسات الأمنیة المدنیة الخاصة بمدینة الریاض، العاملین
   :على الرابط 23/5/2011تم استرجاعه في . 27،  صم2007

nts/m_as_18_2008.pdfhttp://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Docume  
  .77، صالمرجع السابقموبلي، . هـ مولیا 4
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كلما كانت هناك نسبة كبیرة من المشاركة في العلاقات الأساسیة الى انه  )1()2001حزام، (ویوضح      
ندماج أكبر في العمل كان هناك تسرب وظیفي أقل، أما الإتصالات فهي نوعین إتصالات : والثانویة وإ

ة في المنظمة یؤدي إلى إنخفاض في مستوى رسمیة وغیر رسمیة، وان ارتفاع مستوى الإتصالات الرسمی
التسرب الوظیفي، لأن الإتصالات غیر الرسمیة توفر المعلومات عما هو مطلوب عمله بشكل حقیقي في 
الوظائف المختلفة، مما یقلل من الفرق بین توقعات العاملین وبین الواقع الفعلي، وبالتالي یقل التسرب الناتج 

كما وفر الإتصالات الرسمیة معلومات موثقة عما یجري . وقع والواقععن وجود فروق عالیة بین الت
بالمؤسسة، مما یعي الموظفین إنطباعاً بالسیطرة على أوضاعهم ناتجاً عن معرفة ما هو مطلوب منهم 

  .تماما وما هي حقوقهم بالمقابل
  :الأجور والمرتبات. 8

العامل أو السبب الأكثر قبولاً بین أصحاب  تعتبر الأجور والمرتباتالى ان  )2()2006الطاهر، (أورد و      
الدراسات النظریة، وخاصة الإداریین والإقتصادیین منهم، فكلما زادت المرتبات والاجور غالباً ما ینتج عن 

ونظراً لأهمیة الراتب وكونه یشكل أحد الحوافز الضروریة للعمل، . ك إنخفاض في كمیة التسرب الوظیفيذل
  .احثین ألى وجود علاقة قویة بین مستویات الراتب ومعدلات التسرب الوظیفيفقد توصل بعض الب

  :التدریب. 9
ان التدریب یساعد الموظفین على تحقیق رغباتهم وحاجاتهم في الى  )3( )1998زویلف، (وقد بین      

شباع حاجاتهم الإرتقائیة، مما یؤدي الى رفع روحهم المعنویة، وبالتالي ی قلل من التسرب التقدم والنمو وإ
  .الوظیفي

  ظروف العمل: اً ثانی
  :ضغوط العمل . 1

هي التي تؤدي لدرجة من التوتر والإجهاد بدرجة تختلف من الى ان ضغوط العمل  )أحمد(ویشیر     
عنى هنا تلك الضغوط الناجمة عن طبیعة العمل بالمنظمة التي قد تتمیز بضغوط حجم یشخص لآخر، و 

ت، والصراع مع آخرین مثل زملاء ورؤساء، والضغوط الناجمة عن طول ساعات العمل الزائد وضغوط الوق
  .)4(العمل، وغموض الدور والمخاطر المرتبطة بالعمل

  :                                   ظروف العمل الطبیعیة. 2
                                                

حزام ادل حلواني، العوامل التي قد تدفع اعضاء هیئة التدریس في جامعة الملك سعود للتسرب من الجامعة، مجلة جامعة الملك سعود،  1
  :لرابطعلى ا 4/2/2011تم استرجاعه في . 54 – 53، ص2001كلیة العلوم الإداریة، الریاض، 

http://printpress.ksu.edu.sa/JDetails_Ar.asp?m=345&v=43&i=2&b=3  
م والتكنولوجیا وجامعة النیلین ، دراسة مقارنة جامعة السودان للعلو التسرب الوظیفي وأثره على الأداء الوظیفيالطاهر أحمد محمد،  2

  .100، ص م2010وجامعة كرري، بحث دكتوراه غیر منشور، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، 
  . 157ص , 1998 ،دار مجدلاوي للنشر: ، عمان3ط, )مدخل كمي(إدارة الأفراد , مهدي حسن زویلف 3
  .212أحمد سید مصطفى، مرجع سابق، ص  4
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كانیة المحیطة یقصد بظروف العمل الطبیعیة الظروف المادیة أو المانه  )1( )1981عرفه، (وقد أورد      
بالموظف في عمله وهذه الظروف هي أول ما یواجه الفرد عند دخوله للمنظمة وبصورة واضحة، وهي بذلك 

مساحة المكتب مستوى النظافة، مستوى الصیانة، الإضائة والتهویة، وسائل الإتصال، : (على سبیل المثال
ومریحة مما یساهم في تخفیف التعب والملل وغیر ذلك من الوسائل التي تجعل بیئة العمل المكانیة مواتیة 

  ).والتوتر والإرهاق
لابد من الإهتمام بتوفیر ظروف عمل مناسبة للفرد حتى لا الى نه  )2( )1992الشنواني، (یضیف و      

تقسیم  وقد قام بتقسیم. م توافر مكان مناسب لهیؤدي ذلك إلى عدم مناسبة هذا الفرد للعمل وذلك لعد
  :ظروف العمل الى

  :ظروف العمل المادیة) أ(
تتمثل ظروف العمل المادیة بالأجهزة والمعدات، مكان العمل، التهویة، الإنارة، نظام المكان ونظافته،      

الضوضاء، ساعات العمل، نظام الوردیات والإتصالات، وتهتبر هذه العوامل مؤثرة على كفاءة الفراد للعمل 
  .ت تلك الظروف مهیأة لعمل أحسنورغبتهم فیه إلى حد كبیر، فكلما كان

  :ظروف العمل الوظیفیة) ب( 
وهل تلك الظروف النتعلقة بالعمل من ناحیة التنظیم ارسمي وغیر الرسمي، والتي یكون لها اثر على أداء 

  .الفراد ورضاهم عن أعمالهم
عرف بأنه مجموعة الأنظمة واللوائح التي تسنها إدارة المنظم      ة لتحكم بها علاقات فالتنظیم الرسمي یٌ

العاملین وتعین بها حدود الإدارات والأقسام، وتخصص الأدوار، وتعرف الإختصاصات والسلطات 
والمسؤولیات، وتحدد قنوات افتصال، ویراد بهذه النظمة واللوائح أن یوجد نظام معین یسیر العمل بموجبه، 

لا كانت الفوضى، وغموض ، ولا شك ان أي عمل یتطلب منهجاً ونظاماً )3(ویلتزم بحدوده یحكمه، وإ
  .الإختصاصات، والتباس المسئولیات، وضیاع الجهد والوقت والمال

التنظیم الرسمي فإنه یقصد به مجموعة العلاقات الشخصیة والإجتماعیة  الى )4()1982علي، (واضاف     
یم الرسمي وغیر الرسمي التي تنشأ وتنمو بین العاملین نتیجة لاجتماعهم فیمكان العمل والجانبات التنظ

مكملان لبعضهما، والعلاقة بینهما متداخلة، والملاحظ أن هناك أفراد یظلون في أعمالهم الوظیفیة حتى ولو 
لم تزد رواتبهم، لكن لیس لدیهم الإستعداد للبقاء في ظل عدم وجود العلاقات القویة والجیدة فیما بینهم والذي 

  .ینعكس سلباً على الأداء

                                                
، مؤسسة شباب الجامعة للطباعة والنشر والتوزیع، مقدمة في العلوم السلوكیة وتطبیقاتها في مجال الإدارة، عرفة المتولي سند 1

  .222 – 214، ص1981الأسكندریة، 
  .220، ص1992، الأسكندریة، ادارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةصلاح الشنواني،  2
  .25، ص1980، معهد الإدارة العامة، الریاض، ةل للفعالیمنهج متكام: التطویر التنظیميعبد الوهاب،  محمد علي 3
  .26، ص 1982، معهد الإدارة العامة، الریاض، الحوافز في المملكة العربیة السعودیةعلي محمد عبد الوهاب،  4
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  :ة الإداریةالقیاد. 3
أسلوب التعامل القائم بین الرئیس ومرؤسیه "القیادة الإداریة بأنها  )Stephen, et al, 2012( )1(أورد     

من منطلق أهمیة العلاقات المتبادلة بینهما، حیث ان كل واحد من أطراف هذه العلاقة یؤثر في تحقیق 
قناعهم بالسعي لتح فائز، (ویشیر  ."قیق أهداف التنظیمحاجات ورغبات وأهداف الطرف الآخر، وإ

نعدام الإنسانیة  الى ان )2()1988 هناك سلوكیات للقادة تساهم في تدني مستوى مرؤسیهم كالقسوة الشدیدة وإ
في تعاملهم معهم، وكذلك محاباتهم وتمییزهم لفئة من الموظفین على حساب موظفین آخرین مما یؤدي 

استخدام اسالیب التجسس  الى ان )3( )1991محمد، (ویضیف . بالتالي إلى مستوى رضا واداء المرؤسین
حداث مناخ یتسم بعدم الثقة والشك والریبة  المحاولة نحو  یؤدي الىبین العاملین بعضهم على بعض وإ

  .الهروب من هذه المنظمة وتسربهم خارجها
  :فرص التقدیم والتوظیف. 4

ة لترك الموظف وظیفته مدفوعاً بتوقعات ذات نتائج قد یحدث التسرب الوظیفي نتیجانه ) ولید(اورد      
أكبر من الوظیفة الجدیدة، تتمثل في الحصول على تحدیات وظیفة أعلى وتطور مهني ومناخ تنظیمي أكثر 

وقد ینسحب الموظف من عمله كنوع ن الهروب من ضغوط العمل أو الموقف العملي الذي لا . دعماً 
  .)4(لمنظمة، وقد یكون هذا الهروب خطوة نفسیة صحیحة للفردیشجع على وجود توافق بین الفرد وا

  :المتغیرات الفردیة التي لا علاقة لها بالعمل. 5
غالباً وفي معظم الأحوال یتم إهمال العلاقات بین المتغیرات الفردیة التي لیس لها علاقة بالعمل      

ستوى الفرد وبین التسرب، وقد یبدو بدیهیا والمتغیرات الإقتصادیة والتنظیمیة وغیرها من المتغیرات على م
أن أن قرار الفرد بترك الوظیفة لا ینطوي فقط على تقویم الوظائف الحالیة وربما المستقبلیة في نطاق 

  .)5(المنظمة أو في خارجها، ولكن أیضاً على تقویم المتغیرات لیست له علاقة بالعمل كالعائلة مثلاً 
أو ابنه . لتي لیس لها علاقة بالعمل كبحث موظف عن وظیفة لزوجته مثلاً وتتضح المتغیرات الفردیة ا    

أو الإنتقال إلى منطقة اخرى یحصل على تعلیم لأبنائه بطرق أفضل وشخصیة كالبحث عن وثیقة ثبوتیة 
وتتضح أهمیة هذه المتغیرات . من دولة أخرى لنفسه، أو القرب من الأراضي المقدسة بالنسبة له وغیر ذلك

  .نها تتسبب في التسرب الوظیفي في الغالب نسبة لسیطرتها على العاملفي كو 
  :العوامل الإقتصادیة. 6

                                                
1  Stephen T. Robbin, et al,: Organizational Behavior 13th edition, Arab Worled Editin, Publoshed by 
Pearson Education Ltd, 2012, p575, ISBN: 978-1-4080-5965-8 

فائز الزغبي، دراسة مستوى الرضا والروح المعنویة لموظفي جامعة مؤتة، مجلة مؤتة للبحوث والدراسات، المجلد الثالث، العدد الأول،  2
   ah.edu.jo/dar/ar/infcon.htmhttp://www.mut            :على الرابط 12/1/2011تم استرجاعه في . 148، ص1988

  .119، 1991الظاهرة، الأسباب، العلاج، مكتبة مدبولي، القاهرة، : الضغوط الإداریةمحمد أحمد الخضیري،  3
  .29ولید عبد المحسن الملحم، مرجع سابق، ص  4
  .12فهد سعید التمیمي، مرجع سابق، ص 5



91  
 

الوضع الإقتصادي بصفة عامة یمكن أن یكون مؤثراً بعدة طرق الى ان  )Zorlu, 2009( )1(ویوضح      
لتضخم، العرض منها مستویات البطالة والتوظیفة، معدلات الشواغر الوظیفیة، الناتج القومي، معدل ا

أي الوضع -دوران العمالة یتأثر بصورة مباشرة بالوضع الإقتصادي لأنه. والطلب في سوق العمل وغیرها
یحدد ویبنىء بحدوث أو بعدم حدوث دوران العمالة تحت كل الظروف، فكلما أرتفعت معدلات  -الإقتصادي

  .البطالة إنخفض معدل دوران العمالة بالمؤسسة
ـــــ. 7   :ــزالحوافـــ

الحوافز هي العوامل التي تعمل على إثارة القوى الحركیة في الى ان  )2( )1970عاطف، (یشیر      
وتعتبر الحوافز احد أهم الدوافع الرئیسیة في عملیة التسرب الوظیفي، وذلك في  ،الإنسان وتؤثر على سلوكه

د وعمل وما یحصل علیه مقابل حالة فقد التوازن الذي یحدث نتیجة لما یقدمه الموظف للمؤسسة من جه
هذه الجهد والعمل من عائد نقدي ومعنوي، فحالة الفرد المعنویة ودرجة رضاه عن عمله یحددها التوازن 

من ناحیة وبین الحوافز التي ) دوافع العمل(والتوافق بین الحاجات التي یشعر بها الأفراد في المؤسسة 
شیاء تزید من مستوى الضغوط التي یتعرض لها الفراد، مما قد تقدمها لهم الإدارة من ناحیة أخرى، وهذه الأ

  .یدفعهم في النهایة الى الإنسحاب من العمل تخلصنا من هذه الأشیاء والمواقف الضاغطة
  :ثقافة المنظمة .8

فالموظفون والعمال لا : أداء المنظمة یعتبر محدداً أخر لدوران العمال ان )3( )1970، عاطف(وقد وجد     
. لون إلى ترك العمل بالمنظمة المالوفة لدیهم والتي یشعرون تجاهها بروج الإنتماء والفخر بها وبمجتمعهایمی

فمن جانب یعتبر تعریف المنظمة من أقوى مؤثرات . وهذا أمر یبدو جلیا في المجتمعین الغربي والشرقي
تحدد بدورها نوایا العمالة تجاه  ومن جانب آخر فإن ثقافة المنظمة. دوران العمالة في بریطانیة والیابان

أولها مهارات العامیلن فقد أبانت دراسة : وثقافة المنظمة تحددها ثلاثة عوامل أساسیة. دوران العمالة
هو  ;وثانیها. بالولایات المتحدة الأمریكیة وجود علاقة عكسیة بین دوران العمالة ومستوى تكلفة التدریب

ساء عادة ما تذكر في معاینات الخروج فالنزاعات المتعاقبة بالمراقبة القیادة فمثلاً الصراعات بین الرؤ 
ان العلاقات الشخصیة والعدالة هي التي . والإشراف عاة یمكن تجنبها ومعالجتها بالتدریب والاختیار السلیم

فالاتصالات . هو مهارات الإتصالات، رسمیة وغیر رسمیة ;وثالثاً . تحافظ على بقاء العامل بمؤسسته
رسمیة تتعلق بتبادل مثل نشرات الأخبار، صنادیق المقترحات، المذكرات، البرید الصوتي والبرید ال

ولذلك فان فتح . یفضل العاملون أن یتم لإعلامهم بواسطة مؤسساتهم وان تستمتع إلیهم الإدارة. الإلكتروني
یة فهي أقل وضوحاً ولكنها الإتصالات غیر الرسم. القنوات الرسمیة یمكن أن یؤثر إیجابیاً على الدوران

                                                
1  Zorlu Senyucel, Managing the Human Resouce in the 21st Century, Ventus publishing Aps, 2009 
ISBN: 978-87-7681-468-7, P 77. 

  . 40ص , 1970, القاهرة , دار النهضة العربیة, إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة, عاطف عبید 2
  . 476ص , المرجع السابق, عاطف عبید 3
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ومنها مروجو الشائعات الذین یلعبون دوراً في سمعة المنظمة، . فاعلة منها تنظیمات العاملین ونقاباتهم
عدم معرفة "على ان ) Steven & others,2009(وقد اشار  .فالسمعة السیئة تؤدي إلى دوران العمالة

ح المهام المتوقعة للعامل بوظائفهم تعتبر من اساب العاملین بثاقة المنظمة من حیث الأهداف وعدم وضو 
  .)1( "ترك العمل

  :البیئة السیاسیة. 9
بالبیئة السیاسیة المحیطة بها، منها السلطة تتأثر المؤسسات  الى ان )2( )1999عبد الحمید، (ویذهب     

ان  وقد وجد .للدولة السیاسیة ومدى الوعي السیاسي والدیموقراطي للشعب وكذلك درجة الإستقرار السیاسي
الممارسة السیاسیة اصبحت سبباً مباشراً في زیادة تحركات الموظفین والعمال خاصة في الدول النامیة وذلك 
للبیروقراطیة والفساد السیاسي والإداري على مختلف مناحي الحیاة مما جعل العلماء والمختصین یفضلون 

خارج الوطن، لأن التعیینات أصبحت مربوطة التحرك إلى المنظمات والمؤسسات الخاصة بل إلى 
ومن العوامل السیاسیة . الضیقیة لا على المؤهل والكفایة بالمحسوبیات والعلاقات الشخصیة والنظرة الحزبیة

نجد عدم الإستقرار السیاسي، ربط الخدمة المدنیة بالسیاسة ومنها عدم  التي ساهمت في زیادة دوران العمالة
  .ي المكان المناسبوضع الشخص المناسب ف

  :البیئة التنافسیة. 10
البیئة التنافسیة بالنسبة لمنظمات الأعمال والمؤسسات فتعتبر من  الى ان )3( )أحمد، بدون(ویضیف      

أكبر التحدیات التي تواجه في الحصول على الموظفین والعمال، فنجد ان الشركات الكبرى اندمجت وامتدت 
لقارات ونافست من أجل الحصول على أحسن الموارد البشریة من خلال تقدیم وكونت لها فروعاً في معظم ا

الحوافز والمرتبات والبدلات والترقیات والتدریب للفوز بالكفایات العالیة في اكتشاف الموهوبین من خلال 
  .المقابلة الشخصیة المدروسة للعامل واكتشاف مهاراته وموهبته وقدراته خلال فترة التجربة

  
  
  

  :أسباب شخصیة. 11
الى انه قد یترك الفرد عمله نتیجة لاسباب شخصیة، وتتمثل في  )John & et al, 2006()4(یشیر     

  :التالي
                                                

1 Steven T.Hunt, Ph.D. SPH, 2009, Nursing Turnover; Costs, Causes, & Solutions,SuccessFactors,Inc. 
Available at 23/11/2012 on: http://www.uexcel.com/resources/articles/NursingTurnover.pdf. 

، 1طل العربي، القاهرة، راتیجیة لمواجهة تحدیات القرن الحادي والعشرین، مجموعة النیعبد الحمید عبد الفتاح المغربي، الادارة الإست 2
  .144 – 115، ص 1999

                                                .1، الریاض، ص15، العدد مجلة التدریب والتقنیة، سمات المدیر في القرن الحادي والعشریناحمد عبد العزیز الشقلان،  3
4John Sulluivan& Aleksandr Shkolnikov,2006, The Essential Component of Corporate Governance, Center for 
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قد یحدث التسرب الوظیفي نتیجة قیم ومبادئ دینیة كتعارض عمل البنوك التي تعمل بنظام  :القیم) أ(
  .الفائدة مع احكام الشریعة

تربطهم بالتسرب علاقة عكسیة، حیث انه كلما كان الموظف صغیر السن و  :العمر وطول مدة الخدمة) ب(
  .ومدة خدمته قصیرة یكون احتمال تسربه اكثر من الموظف كبیر السن وذو مدة خدمة كبیرة

فكلما زادت المسؤولیة الاجتماعیة والأسریة للموظف، كلما كان ذلك  :المسؤلیة الاجتماعیة والأسریة) ج(
ث عن وظائف بدیلة أفضل من ناحیة الأجر والمواصلات أو أي أبعاد أخرى، وفي هذا دافعاً له على البح

الصدد یشیر البعض الى ان المراة قد یكون لها أسبابا إضافیة الى ما سبق وهي عدم الاستمرار بالعمل أو 
  .الإرتباط بتربیة الأطفال

: اقیات العمل حین عرفها بأنهاوقد یكون السبب في ترك العمل بسبب اخلاق :اخلاقایات الوظیفة) د(
مجموعة من المبادئ والقیم الاخلاقة، التي قد تنفرد بها ثقافة معینة من التراث الثقافي الذي یتعامل مع 

التحرش باماكن العمل، المعاملة (الصالح والطالح، مع الواجبات والالتزامات الاخلاقیة، واورد منها 
التي قد تعتبر من العوامل التي تدفع العاملین لترك وظائفهم ) رشاويالمنصفة للعاملین والتفرقة بینهم، وال

  .لأنها لا تتطابق مع مع ثقافتهم
یترك العاملین وظائفهم بسبب الطموحات في توفیر افضل رفاهیة لهم ولأسرهم، فقد اورد  :الطموحات) ه(
)Brain,2003()1(  في كتابه المشهورChange Your Thinking, Change Your Life" " ان

العاملین یتركون وظائفهم بسبب الهجرة الى الدول البترودولار بغرض زیادة دخلهم وتحقیق النجاح الذي لم 
یتمكنو من تحقیقه داخل بیئة العمل التي یعملون بها، وقد تكون من اعظم أسباب الهجرة بسبب فرص 

ن بعض العاملین ینتظرون الفرص ویضیف الكاتب الى ا. العمل التي توفر لهم لتعدیل اوضاعهم للأفضل
  .المناسبة لحظوظهم واذا أتت فانهم لن یتأخروا في تضییعها

  
  
  

رتباط التسرب الوظیفي )2/3/9(شكل    :یوضح نموذج موبلي المبسط لأسباب وإ
  
  
  

                                                                                                                                                     
International Private,Available online in 12. January, 20011, at:  http://journal-archieves27.webs.com/700-711.pdf 
1 Brain Tracy,2003, Change Your Thinking, Change Your Life, Hoboken, New Jersey, Published by: John Wiley 

& Sons, Inc, p 54. 
 

  الإقتصاد الخارجي
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  : المتغیرات التنظیمیة مثل
م المنظمة، نظام المكافأة، تصمیم حج

 الوظائف المركزیة

المتغیرات الفردیة التي لا علاقة لها 
بالعمل، مثل القیم التي لا علاقة لها 
بالعمل، مهنة الزوج أو الرزوجة، 

 .المسئولیة العائلیة
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القیم، التوقعات، الرضا، الإلتزام، : مثل
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حمد نجیب المقطوش، معهد إدارة م: موبلي، تسرب الموظفین، أسبابه، نتائجه، السیطرة علیه، ترجمة. ولیا هـ: المصدر
  .97العامة، الریاض، ص

  
  
  
  

یوضح الأسباب التي یمكن ان تكون لها علاقة مباشرة أو غیر مباشرة  )2/3/9(هذا النموذج في الشكل
بالتسرب الوظیفي، وهي الوضع اللإقتصادي، وتوفر الوظائف البدیلة، والمتغیرات التنظیمیة، والمتغیرات 

  .)1(الفردیة
  :حركات العاملینت. 12

                                                
  .96ولیام هـ موبلي، مرجع سابق، ص  1
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بكثرة تحركات القوى العاملة بها سواء تشتهر المؤسسات المعاصرة  الى ان )1( )1994، رونالد(ویذكر     
وهناك اكثر من سبب لمثل هذه الحركة داخل المؤسسة، منها التغیرات التنظیمیة بواسطة . داخلیا أو للخارج

إعادة تجمیع الوظائف ودمجها أو الفصل بین ادارة المؤسسة، مثل تغییر محتوى بعض الوظائف، أو 
وأیضاً یعتبر من الأسباب تغییر العمل في حد ذاته، الامتداد  .الوظائف لزیادة فعالیة وكفایة المؤسسة

تباع سیاسات التنویع، وزیادة خدمات للجمهور وهذا . والتوسع فس تقدیم الخدمات، وزیادة طاقة المصنع، وإ
جدیدة، وكذلك ترقیة العاملین المستحقین للاستفادة منهم في الوظائف یؤدي إلى ضرورة خلق وظائف 

  .)2(الشاغرة
ـــــارة. 13   :الإعــ
عن تسلیف الموظف العام إلى منظمة دولیة أو هي عبارة الإعارة  ان )3( )2001عصام، (وقد أورد     

ن مدتها سنة قابلة للتجدید لمدة وتكو . منظمة إقلیمیة أو لحكومة بلد أجنبي وذلك للقیام بمهام وظیفة محددة
بناء على طلب كتابي للجامعة من الهیئة أو . أقاصها خمس سنوات یعود بعدها الموظف لوظیفته الصلیة

  .المنظمة الدولیة أو الحكومة الأجنبیة أو بناء على حصول العامل على عقد عمل وموافقة الجامعة
ــدب. 14   :النــ
لندب هو انتقال الموظف من وحدة حكومیة الى وحدة أخرى لیتولى اعباء ا   )4( )2000حنفي، (ویذكر     

وعادة ما تكون . كما یجوز أن یكون الندب إلى مؤسسة عامة أو حتى للقطاع الخاص. وظیفة مطلوبة فیها
ومدة الندب سنة . تلك الوظیفة المطلوب لها تحتاج الى خبرة علمیة أو مهنیة غیر متوفرة في الوحدة الطالبة

ویلاحظ ان الندب أو الإعارة یتطلب أن یكون الموظف . ابلة للتجدید بحیث لا تزید عن خمس سنواتق
  .العام قد إجتاز فترة التجربة بنجاح

  
  
  

ــل. 15   :النقـــ
والنقل یعني  حركة أفقیة وهو التحول من وظیفة لأخرى"النقل عبارة عن  )5( )ه1405قاسم، (أورد     

ووظیفته الحالیة في موقع غیر الموقع الذي یؤدي فیه عمله  فة بنفس مستوىتكلیف الموظف بأداء وظی
: وكمثال ، ویعني تغییر وظیفة العامل الحالیة إلى وظیفة أخرى في نفس المؤسسة أو أحد فروعها "الحالي

                                                
 420، ص1994، الریاض، دار المریخ للنشر، دیات العملإقتصافرید بشیر طاهر، . د: رونالد إیرنبرج، وربوبرت سمیث، ترجمة 1
  301، صالمرجع السابق 2
، الخرطوم، 1ان للنشر والتوزیع، طعصام محمد عبد الماجد، قوانین جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا ولوائحها، درا جامعة السود 3

  .55، ص 2001
 150، ص 2000مصر، الإسكندریة، الجامعة، شباب المؤسسة ،لأعمالا بیئة و الإدارة أساسیات ،وآخرون الغفار، عبد حنفي 4
  .203، ص هـ 1405 ،مطابع الإدارة, المملكة العربیة السعودیة, المفاهیم الحدیثة في إدارة شئون العاملین, قاسم ضرار 5
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فرع  فإن ذلك یحدث عندما یصدر قرار بنقل استاذ من جامعة القرىن الكریم والعلوم الإسلامیة بامدرمان الى
  .الجامعة بالقضارف أو مدني أو الأبیض

الى مؤقت ودائم، فالنقل المؤقت عادة ما یكون للتغییر الذي  ینقسم النقلالى ان ) حنفي(یضیف و      
یحدث في حجم العمل، أو لعدم وجود العاملین الجدیرین بعمل معین، أما العوامل التي تتسبب في النقل 

  .)1(یؤدي إلى إعادة هیكلة وتنظیم المؤسسةالدائم فهي تمثل التغییر الذي 
نهاء الخدمة. 16   :إنتهاء وإ

أنتهاء أو إنهاء الخدمة تعني إنقطاع العامل بالمؤسسة التي یعمل الى ان  )2( )حامد، بدون(وقد أورد      
أو  أما بحكم القانون أو بقرار من المنظمة الإداریة أو بمبادرة من الموظف: بها، وتتم في ثلاث حالات

  .العامل نفسه
  :الإستقالة. 17

یقصد بالإستقالة مبادرة مكتوبة من قبل الموظف أو العامل، یبدي فیها رغبته في  )3( )1997، فالح(     
إنهاء علاقته بالعمل في المؤسسة، وذلك بتحدید مدة معینة، بعد إعطاء صاحب العمل فترة إنذار قانونیة 

ستقالة العامل ظروف العمل، أو شروط الخدمة التي قد لا تناسب وقد یتسبب في إ. لترتیب أمور العمل
أو لأسباب صحیة أو نفسیة، أو لعدم ارتیاحه بمستوى العلاقات السائده وسط زملائه . إمكانیاته ومؤهلاته

  .ورؤسائه، وربما لأسباب وظروف عائلیة
  :طلب التقاعد على المعاش الإختیاري. 18

سنة خدمة معاشیة أو بلغ  25بناء على طلب الموظف أو العامل الذي أكمل التقاعد الإختیاري یكون      
ب تقاعد قبل بلوغ السن القانونیة، وهو طل. سنة 12سنة من العمر مع خدمة معاشیة لا تقل عن  50سن 

  .عاماً  60سنة بدلاً عن  65وقد اصد قرار بتعدل سن المعاش للاستاذ الجامعي الى سن الـ 
  
  
  

  :شرافمشكلات الإ. 19
مشكلات الإشراف والعلاقة بین بعض الرؤساء والمرؤسین من ان  )Manmohan, 2013( )4(وقد بین      

   .الأسباب التي تقود الموظف أو العامل لطلب النقل لإدارة أخرى أو الى ترك العمل

                                                
  .302حنفي محمود سلیمان، مرجع سابق، ص  1
  .268، ص)ش. د( ، ، أبها، المملكة العربیة السعودیة1ط  ،، إدارة الموارد البشریةحامد التاج حامد الصافي 2
  .51 – 50محمد فالح صالح، مرجع سابق، ص  3

4 Manmohan Joshi, Human Resource Mnagement, 1st edition, 2013, ISBN: 978-87-403-0393-3. P75. 
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ي وذلك عندما في زیادة معدل التسرب الوظیفتتسبب الإدارة أحیاناً ان  )1( )1976صلاح، (واستنتج       
تعد سیاسات وظیفة غیر سلیمة، أو عندما لا تستطیع توفیر الاستقرار للعمالة، أو عدم متابعتها وتحدیدها 

وقد تتحمل إدارة الأفراد النصیب الأكبر في معدل الدوران، كأن . لمسؤولیات المشرفین وعلاقاتهم بمرؤسیهم
عندما تتجاهل وضع سیاسات موضوعیة أو . تفشل في وضع الشخص المناسب في المكان المناسب
قد المشرفون  ان )2( )1990نفیسة، (وتضیف  .للترقیات أو لا تهتم بوضع قواعد لسیاسات الأفراد وغیرها

في تلك المشكلة، وذلك بعدم اهتمامهم بمشاكل الأفراد، وعدم تصنیفهم حسب مؤهلاتهم وتدریبهم، یساهم 
وبالمقابل فإن زیادة البدائل المتاحة أمام العمالة، وقلة رضاهم  .وتحیزهم الواضح تجاه بعض أفراد العمالة

  .عن العمل یجعلهم یحاولون البحث عن البدائل وزیادة رغبتهم في ترك المؤسسة
كثیر من الذین تم ابتعاثهم من الجامعة لنیل درجة الماجستیر أو الدكتوراة لا یعودون الى ونجد ان       

وقد  .ى الوطن اصلاً رغم المبالغ التي صرفت في سبیل تأهیلهم خارج الوطنجامعاتهم بل لا یعودون ال
كل تلك الأسباب تؤدي الى هجرة الكفاءات لتحسین ظروفها الى ان  )3( )1986اسماعیل، ( دعم ذلك

أفضل،  ةالإقتصادیة والإجتماعیة، في ظل الأوضاع النفسیة والبیئیة القاسیة، من أجل الوصول إلى حیا
  .زیادة معدل دوران العمالة وهذ له دور كبیر في. من الظروف البیئیة السیئةوالهروب 

  العوامل الاداریة التي تؤدي الى دوران العمل: ثالثاً 
  :أسلوب القیادة والإشراف. 1

من أكثر العملیات تأثیراً على دافعیة الأفراد تعتبر عملیة القیادة الى ان  )4()علي وآخرون، بدون(ویشر      
والقیادة بصفة عامة هي المحور الرئیسي للعلاقة بین . اء وایضاً باتجاهاتهم النفسیة ورضاهم عن العملللأد

الرؤسا والمرؤسین، كما تلعب القیادة الإداریة الدور الأساسي والهام في العملیات الإداریة إذ إنها هي الرأس 
القایدة ذلك ذلك لما لها من تاثیر في  المفكر للمنظمة حیث إن إنتاجیة أو أنجاز أي عمل یتأثر بنوعیة

العاملین بها، علماً بأن قرارت المدراء إن لم تعتمد على قبول المرؤسین ومساندتهم یمكن أن تصبح غیر 
  .عملیة وغیر مجدیة

إن القیادة الجیدة هي التي تسعى إلى بث روح الإنتماء والولاء للمنظمة من قبل ویوضحون الى      
الي تقود المنظمة إلى تحقیق أهدافها، إن القیادة في جوهرها هي عملیة تأثیر بإستخدام العاملین، وبالت

وسائل متعددة یمارسها القائد داخل المنظمة من أجل التأثیر على المرؤسین بما یحقق أهداف المنظمة، 
لي نظراً لإنعكاس وعلى ضوء ذلك فإن القیادة وأسلوبها هي أحد العناصر المهمة والمكونة لبیئة العمل الداخ

  .أثرها على أداء العاملین وبالتالي على الكفاءة الإنتاجیة للمنظمة بصفة عامة

                                                
  .98 – 97، ص 1976یة، الإسكندریة، ، دار الجامعات المصر إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةصلاح الشنواني،  1
  .39، ص1991 – 1990، جامعة القاهرة، إدارة الأفرادنفیسة محمد باشري،  2
نتقال العمالة العربیةإسماعیل سراج وآخرون،  3   .283، ص 1986، المعهد العربي للتخطیط بالكویت، سیاسات الإستخدام وإ
  .44، ص )ت. ب(، مكتبة عین شمس، القاهرة،ة في المنظماتقضایا العلاقات الإنسانیعلي محمد علي وآخرون،  4
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یجب على القیادة الإداریة في مختلف المستویات الإداریة أن الى انه  )1()2007أبوسن، (ویضیف      
وهناك مجموعة من  .تؤثر على سلوكیات العاملین وتوجیههم التوجیه السلیم في الأداء وحسن التعامل

  :الوسائل لابد ان تستخدمها القیادة الإداریة داخل المنظمة منها
ان أسلوب القیادة من خلال الطرح السابق یمثل بعداً حیویاً من أبعاد بیئة العمل في المنظمة، كما أنها      

ن تناول هذا العنصر تعمل على التأثیر في سلوك العاملین وتنسیق جهودهم لتحقیق أهداف المنظمة، لذا فإ
من عناصر بیئة العمل الداخلیة یأخذ جانباً كبیراً من الأهمیة للتعرف على مدى مناسبة بیئة العمل لأداء 

كما یلعب السلوك الذي ینتهجه المدیر المباشر دوراً أساسیاً في درجة . العاملین وتأثیرها علیه في المنظمات
وان . مباشر لأهمیة الجانب الإنساني ینعكس على أداء مرؤسیهرضا العاملین عن العمل فإدراك الرئیس ال

العامل یكون مستعداً للتضحیة بوقته ویكون أكثر إستعداداً فكل ما یطلب اذا ارتكزت العلاقة بینه وبین 
رئیسه المباشر على الاعتبارات الإنسانیة وعلى العكس من ذلك لا تحقق الأوامر الصارمة رضاء المرؤسین 

  .عید الأخطاء یؤدي الى اختلاف العلاقة بین الرئیس والمرؤوسینكما ان تص
  :المشاركة في إتخاذ القرارات. 2

. تؤثر المشاركة في عملیة إتخاذ القرارات على رضا العاملین وتوفر لهم طیبة لاشباعهم النفسي      
فهام العاملین بأنهم شركاء، ب ل یجب أن تكون مشاركة ویجب الا تكون المشاركة صوریة من باب الخداع وإ

حقیقیة وفعلیة تسعى لخدمة أهداف المنظمة وأهداف العاملین على السواء، ولن یتم ذلك إلا إذا كانت 
  .)2(الإدارة لدیها الثقة الكاملة في إمكانیات العاملین ومقدرتهم على الإبتكار وتقدیم المقترحات السلیمة 

  :طبیعة العلاقات داخل التنظیم. 3
تتسم المنظمات الإداریة بسیطرة البعد الإنساني والإجتماعي على  )3()مبروك وآخرون، بدون( وأورد     

مدخلات ومخرجات هذه المنظمات، فالعنصر المهم في مجال العلاقات هو الإنسان نفسه، وهو الذي یلعب 
   .الدور الأكثر أهمیة في جمیع مستویات الأداء التنظیمي في أي منظمة

قات سواء بین الرؤساء والمرؤسین، أو بین المرؤوسین وبعضهم البعض من أهم خصائص وتعد العلا     
بیئة العمل الداخلیة، وهي التي تشكل المناخ الإیجابي للعمل بانسجام وتوافق مع جمیع المنتسبین في 

اسك في المنظمة وهذا بالطبع لا یتوفر إلا بوجود بیئة عمل صالحة تسودها روح التعاون والإنسجام والتم
العمل مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للعاملین بما یسهم في زیادة ولائهم للمنظمة، فبیئة العمل تعتبر 

  .موقفاً إجتماعیاً تتم العلاقات فیه بین الأفراد بطرق تفرضها القواعد التنظیمیة في المنظمة
  :علاقة الموظف العامة بالآخرین. 4

                                                
  .250، ص 2007، شركة مطابع السودان للعملة، الخرطوم، 1ط، ادارة الموارد البشریةاحمد ابراهیم عبداالله ابو سن،  1
  .250، ص مرجع سابق احمد ابراهیم عبداالله ابو سن، 2
  .220ص، )ت.ب(، القاهرة، 3، طلوم السلوكیة وتطبیقاتها في المنظماتالع، أسس وآخرونمبروك عبد المولى محمود الهواري  3
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على صاحب العمل سواء كان فرد قد حدد ورتب الدین الإسلامي الى ان  )1()2007أبوسن، (ویشیر و      
نَ (: أو دولة أو شركة خاصة واجبات لابد من الوفاء بها للعامیلن قال تعالى لا تَكُونُوا مِ لَ وَ أَوْفُوا الْكَيْ

خْسِرِينَ  يمِ . الْمُ قِ سْتَ سْطاَسِ الْمُ زنُِوا بِالْقِ َ . وَ خَسُوا النَّاسَ أَشْي بْ لا تـَ فْسِدِينَ وَ وْا فِي الأَرْضِ مُ عْثـَ لا تـَ هُمْ وَ َ : وقال تعالى. )2()اء
ونَ ( مُ ُظْلَ هُمْ لا ي الَهُمْ وَ هُمْ أَعْمَ يـَ فـِّ وَ يـُ ِ ل ا عَمِلُوا وَ ِكُلٍّ دَرَجَاتٌ مِّمَّ ل أعطو : (وقال رسول االله صلى االله علیه وسلم. )3()وَ

حدیث القدسي فیما یرویه رسول االله صلى االله وجا في ال. رواه ابن ماجة) الأجیر أجره قبل أن یجف عرقه
ثلاثة أنا خصمهم یوم القیامة، ومن كنت خصمه خصمته، رجل أعطى بي ثم غدر، : "علیه وسلم عن ربه

فإذا تم  .رواه الامام البخاري" ورجل باع حرا فأكل ثمنه ورجل استأجر اجیرا فاستوفى منه ولم یعطه حقه
جازات وضمان إجتماعي وصحي وغیرها وفي مقابل ذلك یلتزم ضمان حقوق العاملین من أجور وبد لات وإ

  .العاملون بالوفاء بما تم الاتفاق علیه من واجبات بكل صدق وأمانة
  :ظروف العمل المادیة. 5

إن طبیعة المهام التي یؤدیها العاملون في المنظمات تسهم في رفع  الى )4( )1992یوسف، (وقد أورد     
م وتنمیة الشعور لدیهم بأهمیة العمل المناط بهم، وهذا ما یؤدي إلى بذك الجهود لكي یتم الروح المعنویة له

العمل على نحو مرضي یواكب أهداف المنظمات وطبیعة النشاط داخل التنظیم والتي تعد مرآة عاكسة لبیئة 
ذلك یؤدي إلى الشعور العمل الداخلیة، وحینما لا تتوفر المؤهلات أو المیول اللازمة نحو تأدیة العمل فإن 

بالضجر وعدم الرضا عن العمل، خاصة إذا كان العامل یعمل في بیئة لا تتوفر فیها فرص التطور والنمو 
  .الوظیفي ولا التقدیر من قبل رؤسائه في العمل

إلى فهم بیئة العمل  تؤدي معرفة العامل بطبیعة عمله وأهمیتهالى ان  )5( )1979فیصل، ( ویضیف     
مل من خلالها مما یسهم في تأدیته لمهام وظیفته بكفاءة وفعالیة، ویتولد لدى العاملین في التنظیم التي یع

الشعور لأهمیة نتیجة لتأدیتهم وظائفهم في التنظیم، ویزداد الإحساس بهذا الشعور كلما كانت الوظیفة التي 
لإستخدام القدرات العقلیة  فطبیعة العمل التي تتیح المجال. یقومون بها على قدر كبیر من الأهمیة

والإبتكارات وتقدیم فرص الإبداع والشعور بالسعادة عن إنجاز هذه الأعمال الابتكاریة توفر للعاملین بیئة 
عمل ملائمة ومكاناً مناسباً للتنافس الشریف بین الأفراد العاملین، على أن یتوفر المردود الملائم مقابل هذا 

ذا توفر  .الإبداع في العمل التقدیر والإحترام للموظف العامل فإنه یستطیع أن ینتج ویزید من انتمائه وإ
  .للوظیفة مع توفر الظروف الملائمة للعمل

  :تسییس الإدارة. 6

                                                
  .245 - 244، ص مرجع سابقاحمد ابراهیم عبداالله ابو سن،  1
  ). 182(سورة الشعراء، الآیة  2
  ).190(سورة الاحقاف، الآیة  3
  .163، ص 1992عة والنشر، الریاض، ، شركة العبیكان للطبا2، طمفاهیم وتطبیقات في السلوك الإداريیوسف محمد القبلان،  4
  .127م، ص 1979، المطبعة الأردنیة، عمان، التنظیم الإداريفیصل فخري مرار،  5
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ان عملیة التدخل السیاسي في العملیات الإداریة بالمؤسسات العامة تؤثر  )1( )2005نصر، (وأكد      
لمؤهلة بالمنظمة، ولذا برز رأي واضح وصریح یطالب بضرورة الحیاد تاثیراً مباشراً في استقرار الكفاءات ا

وانصار هذا الرأي یستندون الى مجموعتین من الحجج، المجموعة الأولى تعلق . السیاسي الكامل للإدارة
  .بالطبیعة السیاسیة والثانیة تتعلق باعتبارات الفاعلیة والكفاءة في النشاط الإداري

ى، یذهبون الى ان الادارة التي تتكون من موظفین منحازین سیاسیاً الى احد الأحزاب فمن الناحیة الأول     
تشكل تهدیداً حقیقیاً للحریات العامة، لما یقودها الیه الانجاز الحزبي من التفرقة في المعاملة بین المواطنیین 

حزاب الأخرى، وفضلاً عن والموظفین ومحاباة انصار الحزب الذي تنتمي الیه الإدارة، واضطهاد مؤیدي الأ
ذلك فإن الإدارة الحزبیة تمثل بطبیعتها خروجاً على مبدأ دیمقراطي أساسي وهو كفالة المساواة بین 
المواطنیین في حق شغل الوظائف العمال والموظفین في وضعهم على رأس العمل دون تمییز إلا على 

  .الوظائف أسس موضوعیة مستمدة من الكفاءات والمؤهلات المطلوبة لشغل
وأخیراً فإن الإدارة التي تلتزم بالحیاد السیاسي وما یقتضیه من اختیار الموظفین على أساس الجدارة      

والكفایة وحدها مع تقریر الضمانات التي تكفل لهم الإطمئنان في حیاتهم الوظیفیة، هي وحدها التي یمكنها 
  .رها من القوة المؤثرة في المجتمعبقضل ذلك الصمود في مواجهة ضغوط الثراء وجماعات وغی

المجموعة الثانیة من الأسباب فهي تتمثل في أن الإدارة التي یتم اختیار موظفیها وكذلك  ویوضح ان     
تنصیبهم في قمة الهرم الإداري أو على جمیع المستویات الإداریة على أساس ولائهم للحزب سینضم الیها 

ئفهم، أو على ثقل كفایتهم وصلاحیتهم عن الموظفین الذین یتم موظفون غیر مؤهلین فنیناً لشغل وظا
اختیارهم على أسس موضوعیة ومن ثم فان نوعیة الادارة ومستوى كفایتها سیقل بصورة واضحة في الادارة 
ما دامت لا تلتزم بالحیاد السیاسي، الأمر الذي یؤدي الى انخفاض الولاء والرضا الوظیفي بالنسبة للعناصر 

  .التي تلتزم الحیاد السیاسي وفي النهایة الاتجاه نحو التسرب الوظیفي المؤهلة
  :التخصص وتقسیم العمل. 7

یجب أن یؤدي كل فرد العمل الذي یتقنه، وذلك حتى یستطیع أن یؤدي انه  )2( )1982علي، (ویشیر      
ویركز مجهوداته ویوجه عمله على الوجه المطلوب من الدقة والإتقان، حیث ینصرف إلى هذا العمل بالذات 

، وهو یتناسب مع طبیعة الأشیاء إذ لا  جمیع إهتمامه إلیه، ویعتبر هذا المبدأ من أقدم مبادئ التنظیم جمیعاً
یستطیع الإنسان إتقان كل شيء، ومن ثم كان الأفضل أن یتخصص في شيء واحد أو مجموعة من 

الملل وضعف الدوافع نتیجة تكرار نفس  غیر أن من أهم مشكلات التخصص، مشكلة. الأعمال المتشابهة
العمل، لذلك فإن بعض المنظمات تتبع للتغلب على هذه المشكلة أحد الأسالیب الحدیثة التي تعرف بالتوسع 
أو الإثراء الوظیفي والذي یقضي بإضافة أعباء جدیدة على الموظف حتى لا یشعر بالملل وحتى تنشط 

                                                
  .20 – 18، ص 2005، مؤسسة شباب الجامعة، الأسكندریة، تحدیث في الادارة العامة والمحلیةمحمد نصر مهنا،  1
  .84، ص 1982رة العامة، الریاض، ، معهد الإدامقدمة في الإدارةعلي محمد عبد الوهاب،  2
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ولكن النقطة التي یجب تأكیدها أن التوسع الوظیفي لا یلغي . أنشطةدوافعه نتیجة قدرته على القیام بعدة 
  .مبجأ التخصص ولكنه یعالج المشكلات النفسیة الناتجة عنه

  :اللامركزیة وتفویض السلطة. 8
یقصد بالتفویض النقل المؤقت للصلاحیات من شخص على مستوى ان  )1( )2011النمر، (واشار      

وعندما یقبل الأخر هذا التفویض فإنه یلتزم بأداء . ستوى تنظیمي أدنىتنظیمي معین إلى آخر على م
الواجبات التي یكلفه بها رئیسه ویمارس الصلاحیات اللازمة لأدائها، ویصبح مسئولاً أمام رئیسه عما قام به 

   .من أعمال
لتي في تفویض بعض الصلاحیات ا ونیختلف المدراء الى ان )2( )1992محمد، (یضیف  كذلكو      

فقد یرید مدیر أن یدرب أحد مرؤسیه ویعده للترقي . یملكونها، لمن لهم أدنى منهم على الهیكل التنظیمي
فیفوض إلیه بعض صلاحیاته حتى ینمي قدراته على إتخاذ القرارات، وتحمل المسئولیة، وتنمیة الشعور 

ه إیجابیاً ومن ثم زیادة معدلات إنتاجیة، وهذا بدوره ینعكس على كفاءة أدائ... بالثقة لدیه، والإبتكار والإبداع
وقد یخاف مدیر آخر من تفویض السلطة لمرؤسیه حیث یعتبر ذلك انتقاضاً لحقوقه أو تقیلیلاً لأهمیته، كما 
إنه یخشى من تفوق مرؤسیه علیه إذا هو أسند إلیهم بعضاً من سلطاته، وهذا أیضاً ینعكس على المرؤسین 

دم ثقة المدیر في قدراتهم وكفاءاتهم مما ینعكس علیه سلباً حیث تقل الروح سلباً حیث ینتابهم شعور بع
المعنویة لدیهم ومن ثم یحدث لهم نوع من الإحباط الذي یجعلهم غیر راضین عن عملهم وبالتالي یتدنى 

  .أدائهم وتقل إنتاجیتهم
  :صراع وغموض الدور. 9

نزاع من أجل المكانة والقوة والحصول على أكبر الصراع هو ال الى ان ) مبروك وآخرون(وقد استنتج     
قدر من الموارد النادرة أو المحدودة وهذا یؤدي الى عدم استقرار المنظمة، لأن الأفراد الذین لم یحققوا 

  .)3(أهدافهم یشعرون بعدم الرضا عن العمل وبالتالي النیة لترك العمل 
ظیفي في المنظمة حیث ان الصراع یمكن ان ینظر للصراح التنظیمي بصفة عامة على انه خلل و     

یؤدي الى زیادة التوتر والقلق لدى العامللین بالمؤسسة ویترتب على ذلك إنخفاض الإنتاجیة وشیوع روح 
وقد یؤدي الصراع الى نتائج سلبیة منها الشعور بالإنهزام لدى بعض العاملین، وتباعد . الیأس والإستسلام

منظمة وبالتالي تسود روح الشك وعدم الثقة بین العاملین الأمر الذي یؤدي الى المسافات بین العاملین في ال
تعارض "یقصد بصراع الدور الى انه  )5( )1999عبد الرحمن، (وقد أورد  .)4(ارتفاع معدل التسرب الوظیفي 

                                                
  .163ص  م،2011مطابع الحمیضي، : ، الریاض7الأسس، الوظائف، الاتجاهات الحدیثة، ط: الإدارة العامة، محمد سعود النمر بن 1
  .226، ص 1992، القاهرة، 3ضة العربیة للنشر، ط، دار النهأساسیات الإدارة والتنظیممحمد عبداالله عبدالرحیم،  2
  . 220عبد المولى محمد الهواري، ومحمد المحمدي الماضي، مرجع سابق، ص  مبروك 3
  . 253مبروك عبد المولى محمد الهواري، وآخرون، مرجع سابق، ص  4
  .176، ص 1999مصادرها وكیفیة إدارتها، معهد الإدارة، الریاض، : ضغوط العملعبد الرحمن احمد هیجان،  5
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أسباب لظاهرة صراع الدور  ان )1()1993، سیزلاقي(یضیف و ". مطالب العمل ینبغي على الفرد الوفاء بها
تناقض التوجیهات التي تصدر في وقت واحد من الرئیس المباشر، تعدد التوجیهات من أكثر : عدیدة مثل

من شخص، أو من تعدد الرؤساء للموظف الواحد، وتعدد مصادر التعلیمات مما یسبب حالة من الشك في 
ین الموظفین أو فیما بین ذهن الموظف حول ما یجب أن یعمله ومن ینفذ توجیهاته، تداخل الأدوار فیما ب

 الى ان )2()1996عبد الحلیم، (وذهب  .الأداریین بما یتضمنه ذلك من تداخل في المهام والصلاحیات
نقص في المعومات الواضحة بخصوص التوقعات المرتبطة بالدور، وطرق إنجاز "یقصد به غموض الدور 

عن نقص في معرفة الواجبات والإلتزامات توقعات الدور المعروفة، ونتائج أداء الدور، أي إنه عبارة 
الى ان غموض الدور تمثل  )3( )1994ناصر، (وأمن على ذلك  ".المطلوبة من الفرد لكي یقوم بأداء عمله

في نقص أو عدم وجود المعلومات المحددة لمتطلبات سلوك الدور، أو المعلومات المحددة كذلك لأهداف 
موض أهداف المنظمة التي یعمل فیها الفرد بشكل عام، وهو یؤثر على الدور، أو العمل المراد إنجازه، أو غ

  .إدراك الفرد لدوره الوظیفي، وبالتالي عدم قدرته على تحدید المطلوب منه
  :حوادث العمل. 10

من أسباب عدم العنایة بنظافة المنظمة، وعدم كفایة المساحات الى ان  )4()الشنواني(اضاف و      
الممرات، وعدم تحدیدها بوضح، والإضاءة الضعیفة، ووجود مسطحات حادة  المخصصة للعمل، وضیق

ومكشوفة، والمناولة الیدویة للمواد، والحركات غیر السلیمة التي یقوم بها الأفراد، وتكدس المواد بدون عنایة 
 ولتجنب أسباب الحوادث داخل بیئة العمل، یجب أن یكون هناك مسئول عن الأمن یحاول في. أو ترتیب

المقام الأول كسب تعاون العمال ونشر الوعي بینهم، ومن الوسائل المستخدمة لنشر الوعي نحو الأمن 
الصناعي تعیین قادة من بین العمال یتناوبون القیادة في فترات دوریة للمحافظة على سلامة الأفراد في 

ما یجعلهم یقدمون على العمل المجموعات التي یتولون قیادتها، وهذا بدوره یحقق للعمال شعوراً بالأمن م
  .بروح تملؤها الثقة والإطمئنان وبالتالي ترتفع كفاءة أدائهم ومن ثم تزداد إنتاجیتهم

  
  
  

  :ساعات العمل. 11

                                                
  .220، ص 1993جعفر ابو القاسم احمد، معهد الادارة العامة، الریاض، : ، ترجمةوالأداءالسلوك التنظیمي سیزلاقي وولاس،  1
مجلة الإدارة عبد الحلیم علي المیر، العلاقة بین ضغوط العمل وبین الولاء التنظیمي والأداء والرضا الوظیفي والصفات الشخصیة،  2

  . 321، ص 1996، العدد الثاني، الریاض، العامة
  . 143، ص 1994الریاض،  ، مرام للطباعة،إدارة السلوك التنظیميالعدیلي،  ناصر محمد 3
  .214صلاح الشنواني، مرجع سابق، ص  4
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في عمله على  ؤثرت عدد ساعات العمل التي قضیها الفردالى ان  )1( )مبروك وآخرون، بدون(وأورد     
كانت المدة التي یقضیها العامل في عمله طویلة كلما كان لذلك  أدائه وایضاً على رضاه عن عمله، فكلما

نتاجیته حیث یشعر بالملل والفتور والإرهاق خاصة في الساعات الأخیرة التي  تأثیر سلبي على أدائه وإ
یقضیها في العمل وذلك بعد أن نفدت طاقته وأصبح في حاجة ملحة إلى الراحة والإستجمام بعیداً عن جو 

إذا كانت ساعات العمل التي یقضیها الفرد في عمله مناسبة أي تتماشى مع قدراته الذهنیة العمل، أما 
والبدنیة وأیضاً مع مقتضیات العمل، فإنه یكون أكثر نشاطاً وحیویة منذ الساعات الأولى من الیوم وحتى 

  .الساعات الأخیرة
  :العدالة وتأثیرها على بقاء واستقرار العاملین. 12

من العوامل الحاكمة في تحدید معدلات تعتبر الحاجة الى تحقیق العدالة الى ان  )2( )یسلرد(أشار      
فالعدالة الخارجیة یجب تحقیقها من . الأجور، وبصفة خاصة كل من العدالة الخارجیة والعدالة الداخلیة

صاحب العمل  خلال مقاربة معدلات الأجور بالمنظمة بنظیراتها السائدة في منظمات أخرى، حتى یستطیع
أما العدالة الداخلیة فتتحقق من . جذب الفراد للعمل لدیه أو حتى على الأقل للإحتفاظ بقوة العمل الحالیة

خلال مراعاة ان یتحصل الفرد على أجر یعادل ما یحصل علیه الأخرون بالنظمة والذین لدیهم نفس 
  .مستوى المهارة والخبرة ومستوى التأهیل ویؤدون نفس الوظیفة

  :عدالة العوائد. 13
. ان عملیة عدالة توزیع العوائد تحقق الرضا التام للافراد عن العملالى  )3( )2004كامیلیا، (وبینت      

فعندما یقوم الأفراد باداء فعال ویحصلون على عوائد عالیة یكون هناك رضا عن العمل، وكذلك الحصول 
  .تیجة عادلة متوقعة من العاملینعلى عوائد منخفضة نتیجة للاداء غیر الفعال فهذه ن

  :اشراك العاملین في ارباح المؤسسة. 14
من العوامل الرئیسیة  تعتبر اشراك العاملین في ارباح المؤسسةالى ان فلسفة  )2007، أبو سن( وأشار   

ظفاً التي أدت الى ان یكون العامل الیاباني اكثر ولاءً ورضا لمؤسسته لاعتقاده بانه مساهم فیها ولیس مو 
  .)4( فحسب مما یجعله جاهزاً لبذل المزید من الجهد وحسن الأداء لتطویر وانجاح المؤسسة

  :عدالة تقویم الأداء. 15
یعتبر مبدا تطبیق العدالة في تقویم اداء المرؤسین عنصراً هاماً من عناصر نجاح القیادة في عملیة      

ى القائد الإداري ان یتحرى الدقة والموضوعیة فیجب عل. حفظ استقرار المرؤوسین ورضاهم عن المؤسسة

                                                
  .219مبروك عبد المولى محمد الهواري، وآخرون، مرجع سابق، ص  1
  .383جاري دیسلر، مرجع سابق، ص  2
  .123 – 122، ص 2004عة حلوان، حلوان، ، جامدراسات متقدمة في السلوك الإداريكامیلیا یوسف الجنایني،  3
  .169احمد ابراهیم عبداالله ابوسن، مرجع سابق، ص  4
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، وذلك بمراجعة ادائهم وطلب  العادلة في تقویم اداء فریق العمل، ویشجعهم على تقویم اعمالهم تقویماً ذاتیاً
  :)1(الأخطاء التي تحدث في تقویم الأداءوهنالك بعض . مقترحات محددة لتحسین هذا الأداء

یعطي بعض المشرفین والمراقبین ربما لأسباب تتعلق بمعتقداتهم وسلوكهم  قد :التشدد في تقویم الأداء) أ(
وقد یؤدي هذا التقویم الظالم بحق العاملین الى تثبیط . درجات قلیلة لمن یتولون تقویم ادائهم من العاملین

مما یؤثر هممهم وقتل روحهم المعنویة وخلق حة من الكراهیة بینهم وبین هذه النوعیة من القادة الاداریین 
  .على مستقبل الاداء الوظیفي بتلك المؤسسة

یقوم بعض المشرفین بتقویم اداء مروؤسیهم باسلوب عشوائي فیه كثیر من  :التساهل في تقویم الأدا) ب(
التساهل والمجاملات باعطائهم تقدیرات عالیة لا تتناسب مع ادائهم الفعلي في الوظائف التي شغلونها مما 

فاً عن القدرات والمهارات التي یتمتعون بها، وقد یساعد ذلك في اتخاذ قرارات الترقیة یعطي انطباعاً زائ
  .للعاملین المتمیزین

یقوم بعض المشرفین الى منح تقدیرات متوسطة دون الإهتمام بابراز العناصر  :التوسط في تقدیم الأداء) ج(
هذا المجال وذلك ربما لكثرة الأفراد أو  التي تتمتع بكفاءات عالیة ولا تلك التي تعاني من عجز واضح في

  .قلة المعلومات أو لعدم كفاءة المشرفین
وهنا یكون التقویم بناءً على افتراضات خاطئة  :الإعتماد على الإنطباع الشخصي في تقویم الأداء) د(

  .وانطباعات شخصیة بمظهر المرؤوس أو شكله أو طریقة حدیثه أو نوعه
وهنا یركز المسئولون على بعض العناصر غیر الموضوعیة في  :یم الأداءالتحیز للذات في تقو ) هـ(

عملیات التقویم كالعوامل السیاسیة أو الإقتصادیة أو الإجتماعیة أو الإیدلوجیة وغیرها من العوامل التي 
مراً للروح تمت بصلة مباشرة بالنشاط الفعلي لعاملین بالمؤسسة المعینة، وهنا یكون التقویم متحیزاً وكیدیاً ومد

  .المعنویة ولكفاءة الأداء بالمؤسسة
   

                                                
  . 201 – 199احمد ابراهیم عبداالله ابوسن، مرجع سابق، ص  1
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  الثالثالفصل 
  الدراسة المیدانیة

  :الفصل تمهید
 وتم، دراسة الحالة وقیاس مؤشر دوران العمل بالجامعات دراسة الحالة خصص لإستعراضهذا الفصل      

من حیث النشأة والتطور، الأغراض،  الجامعات السودانیةبمنها  یختص الأولین، حثتقسیمه الى مب
ببعض الجامعات الحكومیة  یهتمفالأول مطلبین  على یحتوي، و ظیميالوحدات التابعة لها، والهیكل التن

جامعة ام (بعض الجامعات غیر الحكومیةب ، والثاني)جامعة الخرطوم وجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا(
  ).درمان الأهلیة وجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا

مؤشرات قیاس ل الثاني المبحثاسة فقد خصص نسبة لأهمیة قیاس مؤشر دوران العمل في هذه الدر و      
الكلي والإختیاري، ودوران العمل بالأسباب المختلفة الخاصة بأعضاء الهیئة التدریسیة في دوران العمل 

دوران العمل بعض الجامعات قیاس ب الأولالى مطلبین، یختص  ، وتم تقسیمعبعض الجامعات السودانیة
دوران العمل بعض قیاس ب الثاني، و )لعلوم والتكنولوجیاسودان لجامعة الخرطوم وجامعة ال(الحكومیة 

  ).جامعة ام درمان الأهلیة وجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا( الجامعات غیر الحكومیة
مع تاركي ) لقاء(وللحصول على نتائج من إنخفاض أو إرتفاع معدل دوران العمل فقد تم تصمیم اسئلة     

والتي تدفع بأعضاء الهیئة التدریسیة لترك العمل ) بعد دراستها(باب الأكثر أثراً الخدمة للتعرف على الأس
   .إختیاراً 
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  الأول المبحث

  الجامعات السودانیة
  الجامعات الحكومیةبعض : المطلب الأول

 :)1( التعلیم العالي الحكومي
مدرسة كتشنر الطبیة عام و  1912علمي عام تعود نشأة التعلیم العالي بالسودان الي قیام المعهد ال     

  :الثلاثینات وتعتبر المؤسسات التالیة هي أساس التعلیم العالي بالسودانالعلیا في نهایة  سمدار وال 1924
نشأ علي قرار الأزهر الشریف ودار العلوم بمصر لیهتم  الذي) 1912(درمان  لمعهد العلمي باما     

 1957وبدأت المرحلة الجامعیة به عام  1920بدأ القسم العالي في عام  بالتعلیم الدیني بالسودان، وقد
 ثم الي جامعة ام 1963بانشاء قسمي الشریعة واللغة العربیة وتطور الي كلیة للدراسات الاسلامیة عام 

  .1965درمان الاسلامیة عام 
رة والقانون والهندسة التي والمدارس العلیا للعلوم والزراعة والبیط 1924عام  مدرسة كتشنر الطبیة     

أنشئت في نهایة الثلاثینات من القرن العشرین لتقدم تعلیم فوق الثانوي وكانت تتبع للمصالح الحكومیة 
 1945دمجت المدارس العلیا في كلیة غردون التذكاریة عام . لاعداد الأطر التي تحتاجها في مجال عملها

أصبحت كلیة الخرطوم  1956وعند الاستقلال عام . ریقیةوكونت فیما بعد كلیة الخرطوم الجامعیة الاف
داریاً باسم جامعة الخرطوم كأول جامعة وطنیة بالبلاد   .الجامعیة مستقلة علمیاً وإ

أنشئت خلال فترة ما قبل الاستقلال معاهد وكلیات تؤهل العاملین بالمصالح الحكومیة لمدة عامین        
معهد  –) 1933(كلیة الصحة : خریجي المدارس الثانویة وهي ارتفعت الي ثلاثة أعوام أصبحت تقبل

. )1954(معهد شمبات الزراعي  –) 1954(معهد البصریات  –كلیة خبراء الغابات  –) 1936(الأشعة 
بدأ التعلیم الفني بالسودان بقیام معهد الخرطوم الفني كمدرسة ملحقة بوزارة الأشغال لإعداد المهنین برفع 

واقتضي تطور الدراسة ربطه بمستویات خارجیة  1960ثلاث الي أربع سنوات عام  الدراسة من نسنی
ویعتبر معهد . معترف بها وأتیح للطلاب الجلوس لامتحان الشهادة الأهلیة بمعاهد لانكشیر بالمملكة المتحة

 الخرطوم الفني أساس التعلیم الفني والتقني بالسودان وتطور الي ان صار جامعة السودان للعلوم
  .1990والتكنولوجیا عام 

كثمرة للتعاون الثنائي مع مصر وأتاحت بدراساتها  1955أنشئت جامعة القاهرة فرع الخرطوم عام      
المسائیة الفرصة للعاملین بالدولة لمواصلة تعلیمهم الجامعي في كلیات الآداب، القانون، التجارة، وعدلت 

  .ة كلیات علمیة جدیدةم لتصبح جامعة النیلین وتوسعت بإضاف1993عام 
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بجانب المعهد الفني نشأت خلال مرحلة الحكم الوطني العدید من المعاهد والكلیات التي تتبع للوحدات      
  :وهي) سنوات 3 – 2( والمصالح الحكومیة للتأهیل علي مستوى الدبلوم 

، سباكة، حدادة، بناء، نجارة( الحرفیین في مختلف المهن لإعداد وتدریب  م1960الكلیة المهنیة عام  - 
  ).الخ.... 

  .الموسیقى والمسرح لدفع الحركة الفنیة بالبلاد 1969معهد الموسیقي والمسرح  -
  .المعهد العالي للتربیة والریاضة لتأهیل معلمي التربیة البدنة بالمرحلة الثانویة -

دان فقد شهدت هذه الفترة صدور تعتبر فترة السبعینات مرحلة تحول كبرى في مسار التعلیم العالي بالسو     
  :القوانین والأجهزة المنظمة للتعلیم العالي وكانت أهم أحداث هذه الفترة

  .1972إنشاء مجلس قومي ووزارة للتعلیم العالي وصدور قانون المجلس القومي للتعلیم العالي عام  -
دف ربط الدراسة الجامعیة كأول جامعتین تنشأن في الأقالیم به) 1975(قیام جامعتي الجزیرة وجوبا -

  .بالبیئة وتلبیة اجتیاجات المجتمع
  .ضم كل المعاهد والكلیات التي كانت تتبع للمصالح والوزارات للتعلیم العالي وصدور أوامر تأسیس لها -
معهد أبو  –قیام بعض المعاهد والكلیات الوسیطة بمعاونة من البنك الدولي وهي معهد اوحراز الزراعي  -

  .كلیة الهندسة المیكانیكیة عطبرة –زراعي نعامة ال
  جامعة الخرطوم: أولاً 

  :)1(النشأة والتطور
 عام في ثانویة مدرسة وأصبحت التذكاریة غردون كلیة بإسم م1902 عام في إبتدائیة بمدرسة بدأت     

عداد والهندسة، الشرعي، القضاء: أقسام تضم مهنیة ثانویة إلى تطورت م،1905  الكتبةو  المعلمین، وإ
 مدرستا ثم القانون، مدرسة أسست حین م1936 عام في العالي التعلیم بدایة جاءت. والعلوم والمحاسبین،

 للمصلحة تتبع مدرسة كل كانت. م1940 عام في الآداب مدرسة ثم م،1939 عام في والهندسة العلوم
 رعایة تحت الجامعیة لخرطوما كلیة إلى الإسم تغیر م1951 عام وفي. خریجیها بها سیعمل التي الحكومیة

نضمت لندن، جامعة  وعند م،1924 عام في تأسست التي الطبیة كتشنر مدرسة العام ذات في إلیها وإ
 جامعة بإسم مكتملة جامعة إلى الكلیة بترقیة م1956 في السوداني البرلمان قرار صدر الإستقلال
 .یاتهاوكل أقسامها في كبیراً  توسعاً  بعد الجامعة وشهدت الخرطوم،

الجامعیة علاقة خاصة بجامعة لندن حیث كانت تمنح جامعة لندن الدرجات العلمیة  للكلیة كانت وقد     
ولقد ظل الحال على ذلك الى . لخرجي هذه الكلیة كما كانت تساهم في وضع المناهج الدراسیة والإمتحانات

، ثم أرست القواعد 1956في العام  أن تم إستقلال هذه الكلیة عن جامعة لندن وذلك باستقلال السودان
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والنظم التشریعیة آنذاك أساساً لتحویل هذه الكلیة الجامعیة لتصبح جامعة الخرطوم الحالیة وأول مدیر تقلد 
  .1985منصبه في یولیو عام 

كانت لغة التدریس بالجامعة هي اللغة الإنجلیزیة ولكن منذ مطلع السبعینات في القرن الماضي كونت      
ن وزاویة بقصد إجراء إصلاح علمي، وقد كان محور هذا الإصلاح وقضیته الأساسیة تعریب المناهج لجا

وما زال الجهد في ذلك متصلاً حتى كللت المساعي بالنجاح وتم تعریب المناهج بكل كلیات الجامعة وذلك 
  .1990ولى من العام الدراسي مستوى السنة الا على
وذلك على  1993/1994رسوا باللغة العربیة في الجامعة في العام وقد تخرجت أول دفعة ممن د     

أما على مستوى الدراسات العلیا فتجیز لوائح الجامعة الكتابة باللغة العربیة أو . مستوى البكالوریوس
  .الإنجلیزیة أو أي لغة أخرى

ب المؤهلین للدراسة بالجامعة لقد أسهمت الجامعة بقدر كبیر في تنفیذ ثورة التعلیم العالي بزیادة إستیعا     
طالب وطالبة عام  2070والمعاهد العلیا، فعلى سبیل المثال فقد زاد عدد الطلاب المقبولین بالجامعة من 

أیضاً استوعبت كلیات الجامعة عدداً مناسباً من الطلاب . 2002طالب وطالبة لعام  5000إلى  1990
  .1991/1992جنبیة ثم عادوا إلى الوطن في العام الدراسي السودانیین الذین كانوا یدرسون بالجامعات الأ

لقد توسعت الجامعة في مجال الدراسات العلیا وذلك بغرض توفیر فرص التأهیل الداخلي لمقابلة      
كذلك عملت . حاجة البلاد من الكادر المؤهل الذي یقود حركة التنمیة الإقتصادیة والإجتماعیة بالبلاد

ام بشئون البحث العلمي والنشر، وقد تجاوزت هذه البحوث دائرة المجال المحلي إلى الجامعة على الإهتم
ستحداثها لطرق جدیدة في التدریس تؤدي إلى ترقیة إولعل من دواعي فخر هذه الجامعة  المستوى العالمي،

  .أدائها ورفع المستوى العلمي بها
  :)1(الأهداف

، أن أهم أغراض الجامعة 1995بمرسوم دستوري في عام  جاء في القانون الأخیر لجامعة الذي صدر     
بتكار التقنیة وتطویعها لخدمة المجتمع السوداني، والإهتمام بقضایا التنمیة : هي  تأكید هویة الأمة، وإ

جراء البحوث العلمیة والتطبیقیة المرتبطة  عداد الطلاب في التخصصات العلمیة المختلفة، وإ البشریة، وإ
  .بحاجات المجتمع

  :)2(الموقع
مجمع الوسط الذي به إدارة الجامعة على ضفة النیل : تحتل الجامعة مواقع هامة في الخرطوم الكبرى     

ومجمع العلوم الطبیة والصحیة في نهایة شارع القصر وسط الخرطوم، ومجمع العلوم  الأزرق الغربیة،
  .ل أم درمانالزراعیة بشمبات على ضفة النیل الشرقیة، ومجمع التربیة في شما

  :)1(كیان الجامعة وشعارها
                                                

  )3(، الفصل الثاني الفقرة 1995قانون جامعة الخرطوم لسنة . 1
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  :الفصل الثاني المادة الرابعة ما یلي 1995جاء في قانون الجامعة لسنة 
  .الجامعة هیئة علمیة ذات شخصیة إعتباریة   1 – 4
  .تتكون الجامعة من المجلس والعاملین والطلاب والخریجین   2 – 4
  .وطن، الإنسانیةیكون شعار الجامعة، االله، الحقیقة، ال   3 – 4

  :)2(أغراض الجامعة
  :في الأتي 1995تتلخص هذه الأغراض كما جاء في المادة الخامسة من قانون الجامعة للعام 

الجامعة دار للعلم تعمل على تحصیله وتدریسه وتطویر مناهجه ونشره في إطار الأهداف العامة   )أ (
ل عن طریقه على خدمة الوطن وتنمیة للدولة وسیاسات وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي، وتعم

جتماعیاً وثقافیاً  قتصادیاً وإ  .موارده، وعلى نهضة البلاد فكریاً وعلمیاً وإ
  :ومع عدم الإخلال بعموم ما تقدم تعمل الجامعة على تحقیق الأغراض الآتیة

 .تأكید هویة الأمة وتأصیلها من خلال المناهج التي تقرها الجامعة وتطبیقها .1
  .ب ومنحهم إجازاتهم العلمیةإعداد الطلا .2

 .إقبال أساتذتها وطلابها على إجراء البحوث العلمیة والتطبیقیة المرتبطة بحاجات المجتمع المختلفة  )ب (
إبتكار التقنیة وتطویعها لخدمة المجتمع السوداني بالتعاون مع الجامعات ومؤسسات التعلیم العالي    )ج (

لات وتقویة الصلات مع المؤسسات الشبیهة والبحث العلمي الأخرى والتدریب في مختلف المجا
 .إقلیمیاً وعالمیاً 

 .الإهتمام بقضایا التنمیة البشریة والفكریة والقیم الدینیة  )د (
لقد توسعت الجامعة بصورة كبیرة خلال الفترة الماضیة وأصبح لدیها العدید من الكلیات مما جعلها 

  .تطبق منهج اللامركزیة في الإدارة
  :)3(معةالهیكل الوظیفي للجا

  :إدارة الجامعة
ینص قانون الجامعة على أن راعي الجامعة هو رئیس الجمهوریة، وأن لها مجلساً مكوناً من أربعین      

عضواً من داخل الجامعة وخارجها، یختص بوضع السیاسات والخطط لتطویر الجامعة، ومناقشة مقترحات 
صدار النظم واللوائح، ومجلس للأساتذة یتكون من إدارة الموازنات السنویة، والموافقة على إنشاء الكلیات، وإ 

. الجامعة العلیا، وعمداء الكلیات، ومدیري المعاهد والمراكز، ورؤساء الأقسام، ومن هم في رتبة الأستاذي
. یختص مجلس الأساتذة بوضع شروط ونظم وبرامج الدراسة والإمتحانات، ومنح الإجازات العلمیة والفخریة

                                                                                                                                                     
  )4(الفصل الثاني الفقرة مصدر سابق، ، 1995قانون جامعة الخرطوم لسنة . 1
  )5(، االفصل الثاني الفقرة 1995قانون جامعة الخرطوم لسنة . 2
  )أ(الفقرة  7المادة  -االفصل الثاني مصدر سابق، ،1995قانون جامعة الخرطوم لسنة . 3
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ة التنفیذیة العلیا من المدیر، ونائب المدیر، والوكیل، وعمید الطلاب، وأمین المكتبة، وأمین وتتكون الإدار 
  .الشؤون العلمیة
  :قوانین الجامعة

، فسمي قانون جامعة الخرطوم لعام 24/7/1956أجاز البرلمان أول قانون لجامعة الخرطوم بتاریخ      
  .1995، 1990، 1986، 1975، 1973 ،1970، وتم تعدیله عدة مرات خلال الأعوام 1956

  
 )1(الخرطوم جامعةل الهیكل التنظیميیوضح : )1/1/1/3(شكل 
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  م2012موقع جامعة الخرطوم الالكتروني، : المصدر
  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا: ثانیاً 
  :ما یليعن نشاة الجامعة وتطورها ورسالتها وفلسفتها  2003جاء في دلیل الجامعة للعام      
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  :)1(نشأة الجامعة وتطورها
، 1950بدأت جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا مسیرتها الأولي بأسم معهد الخرطوم الفني منذ العام      

إلى معهد  1975وظل المعهد في تطویر مستمر حسب توجیهات خطط التنمیة إلى أن تحول في العام 
الوضع حتى تم تحویله بموجب قرارت ثورة التعلیم العالي في عام  ستمر المعهد بذلكإ الكلیات التكنولوجیة، و 

صدار قانون  1975، إلى معهد الكلیات التكنولوجیة، والتي بموجبها إلغاء قانون المعهد لعام 1990 وإ
، حیث تطلب ذلك 1995وحل محله قانون الجامعة لعام  1990، ثم ألغي قانون 1990الجامعة لعام 

في الهیكل الإداري والأكادیمي والتنظیمي وتعدیل اللوائح الإداریة والأكادیمیة المعمول  التغییر إعادة النظر
ضافة وظائف جدیدة ومسمیات  بها، كما إقتضى التوسع الجدید إستحداث بعض الوظائف والإختصاصات وإ

الإداریة ومسمیاتها مغایرة لما كان معمولاً به من قبل وذلك لكي یتناغم الهیكل الإداري بالجامعة مع الهیاكل 
  .المعمول بها في الجامعات الأخرى مع مراعاة خصوصیة هذه الجامعة

یمنح الدبلومات ) معهد الخرطوم الفني، ومعهد الكلیات التكنولوجیة(وقد ظل المعهد بوضعه القدیم     
ثرة على  المتوسطة ودرجات البكالوریوس في بعض كلیاته مما أكسب القائمین على أمره خبرة أكادیمیة

مستوى الدبلوم والبكالوریوس، بذلك الإرث الجید والتواصل الجاد تقف جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا 
وبذلك  .على أرض صلبة لتمثل الركیزة الأساسیة والركن الأصیل في صناعة التعلیم التقني والفني بالبلاد

بتخریج كوادر متخصصة في مجالات الهندسة  تعتبر هذه الجامعة الصرح التقني الأول بالبلاد حیث تمزت
والتجارة والزراعة والحاسوب وتقانة المعلومات، وتفردت في مجالات كالفنون، والموسیقى والدراما، وكذلك 
في مجالات العلوم، والمختبرات الطبیة، والأشعة الطبیة، والتربیة الریاضیة والعلمیة، واللغات، والتربیة، 

  .)2(المراعي ورائدة في مجال علوم وتكنولوجیا المیاه، وعلوم اللیزر وتطبیقاتهوالبیطرة، والغابات و 
  :)3(كیان الجامعة ومقرها وشعارها

  -:ما یلي 1995جاء في المادة الرابعة من قانون الجامعة لعام 
  .الجامعة هیئة علمیة ذت شخصیة إعتباریة) 1( – 4المادة  
  .طومیكون مقر الجامعة بالخر ) 2( – 4المادة  
  .یكون للجامعة شعار یعتمده المجلس) 3( – 4المادة  

  
  
  

  :)1(أغراض الجامعة
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  :ما یلي )5(جاء في المادة 
تعمل الجامعة في إطار السیاسة العامة للدولة والبرامج التي یضعها المجلس القومي للتعلیم العلي      

مة البلاد، وتنمیة مواردها، على تحصیل العلم، وتدریسه، وتطور مناهجه، ونشره، وذلك بغرض خد
، ومع عدم الإخلال بعموم ما تقدم، تعمل الجامعة على تحقیق  ، وثقافیاً جتماعیاً ، وإ ونهضتها إقتصادیاً

  :الأغراض الآتیة
یتمتع أعضاء هیئة التدریس ومساعدوهم، والطلاب بالجامعة بحریة الفكر والبحث العلمي ) 1( – 6المادة 

  .في إطار القانون والدستور
، أو موظفاً على أساس العقیدة، ) 1( – 6المادة  لا یجوز حرمان أي سوداني من الإنتماء للجامعة، طالباً

  .أو العرق، أو الجنس
  :)2(الهیكل الوظیفي للجامعة

  :م ما یلي1995جاء في المادة السابعة من قانون جامعة السودان لعام 
  .عةیكون رئیس الجمهوریة راعیاً للجام) 1( – 7المادة 
یكون لراعي الجامعة الحق في ان یطلب موافاته بالمعلومات المتعلقة بكل ما یتصل ) 2( – 7المادة 

  .بالجامعة، وعلى إدارة الجامعة تقدیم تلك المعلومات
  .یتراس راعي الجامعة إحتفالاتها إن كان حاضراً ) 3( – 7المادة 

  :ما یلي) 8(وجاء في المادة 
  :عة، ویشكل على الوجه الآتيینشأ مجلس یسمى مجلس الجام

  رئیس المجلس) أ(
  :الأعضاء بحكم مناصبهم وهم) ب(

  المدیر: اولاً 
  نائب المدیر: ثانیاً 
  الوكیل ویكون مقرراً للمجلس: ثالثاً 
  عمید شئو الطلاب: رابعاً 

  .أمین الشئون العلمیة: خامساً 
  أمین المكتبة: سادساً 

  :أعضاء یتم إختیارهم من وهم) ج(
  مانیة أعضاء یختارهم مجلس الساتذة، ثلاثة منهم على الأقل من عمداء الكلیاتث: أولاً 
  .ثلاثة من العاملین، اثنین منهم من غیر أعضاء هیئة التدریس تختارهم النقابة: ثانیاً 

                                                                                                                                                     
  )1(الفقرة  4سابق، المادة مصدر ، 1995ن للعلوم والتكنولوجیا لسنة قانون جامعة السودا. 1
  )1(الفقرة  7المادة  ،المصدر السابق. 2
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  .عضوان یختارهما اتحاد الطلاب أحدهما رئیس الإتحاد: ثالثاً 
  : أعضاء من خارج الجامعة) د(
  : الجامعة أعضاء من خارج) د( 
إحدى وعشرون عضواً من ذوي الإختصاص والكفاءة والإهتمام بالتعلیم العالي والقضایا الوطنیة یعینهم ) 1(

  .الراعي بناءاً على توصیة بذلك من الوزیر
  .تكون مدة المجلس اربعة سنوات من تاریخ تشكیله) 2(
  .ك المقاعدتحدد اللوائح حالات خلو مقاعد اعضاء المجلس وكیفیة ملأ تل) 3(

  :)1(كلیات، ومعاهد، ومراكز الجامعة كالأتي
، التكنولجیا كلیة، الهندسة كلیة، العلیا الدراسات كلیةكلیة وهي ) 20(وتضم جامعة السودان حوالي      
 كلیة، البیطري الطب كلیة، العلوم كلیة، التربیة ةكلی، الزراعیة الدراسات كلیة، التجاریة الدراسات كلیة

 المختبرات علوم كلیة، اللغات كلیة، المعلومات ةتقانو  الحاسوب علوم كلیة، التطبیقیةو  الجمیلة الفنون
 البدنیة التربیة كلیة، الطبیة الاشعة علوم كلیة، والمراعي الغابات علوم كلیة، والدراما الموسیقى كلیة، الطبیة

 علوم كلیة، الاتصال علوم كلیة، النفط وتكنولوجیا هندسة كلیة، والبیئة المیاه هندسة كلیة، والریاضة
  .التخطیطو  كلیةالعمارة، الحیوانى الإنتاج وتكنولوجیا

   :)2( الجامعة إدارة
 أمین الجامعة، وكیل الجامعة، مدیر نائب الجامعة، مدیر الجامعة، مجلس رئیس من الجامعة إدارة تتكون

  لهم المساعدة والإدارات والمراكز والمعاهد الكلیات وعمداء ، العلمیة الشؤون
  :للجامعة الإداریة الهیاكل
  :الجامعة إدارة یتولى

  . الجامعة مجلس. 1
  . الجامعة مدیر. 2
  )للمدیر استشاري مجلس( العمداء مجلس. 3

 :من تتكون یاتالكل إدارة

    .الكلیة مجلس. 1
  .الكلیة عمید. 2 
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  :من تتكون الكلیات أقسام إدارة
  .القسم مجلس. 1
  . القسم رئیس. 2

 :التدریس هیئة
  :من الهیئة تتألف

   .الأساتذة. 1
   .المشاركین الأساتذة. 2
    .المساعدین الأساتذة. 3
 المحاضرین. 4

  حكومیةبعض الجامعات غیر ال: الثانيالمطلب 
  :)1(التعلیم العالي الأهلي

 1966وتحولت إلى كلیة الأحفاد للبنات عام  1960نشأ بمدینة أم درمان مدرسة الأحفاد الأهلیة عام      
فعت إلى جامعة الأحفاد للبنات عام  تبعتها  1698تبعتها كلیة أم درمان الأهلیة في عام   1995والتي رُ

فعت إلى جامعة أم درمان الأهلیة في عام  1986كلیة أ مدرمان الأهلیة في عام  بعد ذلك . 1995والتي رُ
  .تتابع إنشاء الجامعات والكلیات الأهلیة وبلغ عددها ست جامعات وخمس وأربعین كلیة ومعهد

  ن الأهلیةجامعة ام درما: أولاً 
  :)2(النشأة والتطور

لیة المصدق بها من وزارة التعلیم العالي بدأت جامعة أم درمان الأهلیة في معهد بكلیة أم درمان الأه      
وتدرجت في مسیرتها واستیفائها لشروط الترفیع إلى  1986في ابریل ) 317(والبحث العلمي بالقرار 

أعقب ذلك إصدار قانون جامعة أم  1995مایو  7جامعة، فتم ترفیعها إلى جامعة أم درمان الأهلیة في 
تتكون من مجلس الأمناء ومجلس  دة الرابعة على ان الجامعةوتنص الما. )3(1995درمان الأهلیة لسنة 

ویشیر القانون إلى أن مقر . الجامعة والمجلس العلمي وهیئة التدریس والخریجین والطلاب والعاملین
  :أما أغراض الجامعة كما یشیر إلیها القانون فتتمثل في الآتي. الجامعة محافظة أم درمان بولایة الخرطوم

  
  
  

                                                
 .مصدر سابقوالبحث العلمي،  وزارة التعلیم العالي. 1
) مركز محمد عمر بشیر للدراسات السودانیة(محمد عمر بشیر، جامعة ام درمان الأهلیة مبادرة جدیدة في التعلیم العالي في السودان  .2

  .                     33، ص2005دار عزة للنشر والتوزیع، السودان، الخرطوم، 

ناته(لأهلي في ام درمانالمعتصم أحمد الحاج، التعلیم ا .3 ُ .                      10، ص2007، شركة مطابع السودان للعملة المحدودة،2، ط)مؤسساته وب
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  : )1( أغراض الجامعة )5(المادة 
تكون الجامعة دار للمعارف والعلوم وتعمل على تدریسها ونشرها وتطویر ادیات برامجها وتسعة عن      

جتماعیاً وثقافیاً ومع عدم  طریقها لخدمة الوطن وتقدمه فكریاً وعلمیاً وفنیاً وتعمل على نهضته إقتصادیاً وإ
  :حقیق الأغراض الآتیةالإخلال بعموم ما تقدم تعمل الجامعة على ت

تأكید قیم الأصالة النابعة من تراث الأمة الحضاري التي أرساها رواد التعلیم الأهلي الأوائل وسار   )أ (
على دربهم المؤسسون والتعبیر عنها في كل أوجه نشاط الجامعة تأهیلاً لأجیال مؤمنة بربها 

ي انفتاح واعٍ وفاعل مع مكتسبات متمسكة بعقیدتها وتراثها ملتزمة بها في سلوكها وخدمة وطنها ف
  .العصر ومنجزاته

إعداد الطلاب وتأهیلهم للقیام بالمهام القیادیة الفكریة في مجالات المعرفة الإنسانیة والمهنیة   )ب (
والتقنیة القادرة على الإسهام في النهوض بالمجتمع وتلبیة حاجاته القومیة بتقدیم البرامج الدراسیة 

 .على الإجازات العلمیةالمتخصصة المؤدیة للحصول 
تشجیع البحث العلمي وترقیته والإهتمام بالدراسات العلمیة عامة والدراسات السودانیة خاصة ونشر    )ج (

 .نتائجها عن طریق التألیف ونشر الكتب والدوریات والمؤتمرات والمحاضرات
رات التدریبیة تقدیم البرامج الموجهة لخدمة المجتمع عن طریق المناهج الدراسیة المتخصصة والدو   )د (

والتثقیفیة والمحاضرات العامة وبرامج التعلیم المستمر ومباشرة مختلف أوجه النشاط التي تجعل من 
 .الجامعة أداة فاعلة في تنمیة المجتمع

توثیق صلة الجامعة بالقطاعات والمؤسسات العامة منها والخاصة والإسهام في تلبیة إحتیاجاتها    )ه (
وفي توجیه نشاطها البحثي وتقدیم الاستشارات العلمیة والفنیة في تخطیط برامجها ومناهجها 

 .بالإرتقاء بوسائلها في الانتاج وتحدیث تقنیاتها
التعاون مع الجامعات والمعاهد العلیا ومراكز البحث داخل السودان وخارجه في البرامج الدراسیة   )و (

 .المستحدثة والتقنیات المناسبة لظروف السودان
  :)2(أجهزة الجامعة

  :یتكون الجهاز التنظیمي والإداري للجامعة من
  .ومقرره المدیر) 328(مجلس الأمناء وعدده ) 1(-8المادة 
  .ومقرره الوكیل) 40(وعدده  )المجلس( مجلس الجامعة)1(- 13المادة 
  .ومقرره أمین الشئون العلمیة) 35(المجلس العلمي وعدد )1(- 13المادة 
  .ورئیسها رئیس المجلس) 14(وعددها ) اللجنة(والإداریة لجنة الشئون المالیة ) 1(- 16المادة 

  .ولكل منهم إختصاصات وسلطات
                                                

   ).                      5(، الفصل الثاني، الفقرة 1996قانون جامعة ام درمان الأهلیة لسنة  .1

  .                      13م، ص 2012لة المحدودة، السودان، دلیل جامعة ام درمان الأهلیة ، شركة مطابع السودان للعم .2
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  :)1(أهداف الجامعة
دارتها تستجیب إلى احتیاجات  لقد قصد من إنشاء الجامعة أن تكون مؤسسة متاكاملة وحدیثة في برامجها وإ

الإبتكار والمساهمة في التعبیر  المجتمع في الحاضر والمستقبل وتساهم في بناء أجیال جدیدة قادرة على
  .والتحدیث بأسلوب علمي وموضوعي وبالتعاون بین كل الأطراف

  :وقد تمثلت أهداف الجامعة في الآتي
تقدیم البرامج والدراسات للمتفرغین من الطلاب أو ذوي الخبرة بغرض منح الدرجات العلمیة  )1

 .والشهادات في الإختصاصات المختلفة
 .سیة المتخصصة والإجتماعیة والتكمیلیة للكبار والأفراد والمجموعاتتقدیم البرامج الدرا )2
التأهیل التربوي والتدریب الفني والمهني للمتفرغین وغیرهم من الراغبین في ترفیع مستویاتهم أو  )3

 .تجوید أدائهم
تشجیع البحث خاصة في التراث ولامجتمع السوداني والإهتمام بالتألیف والنشر والترجمة  )4

 .ات المتعلقة بالدراسات السودانیة على وجه الخصوصوالموضوع
 .تنظیم المؤتمرات والحلقات الدراسیة والمذكرات العلمیة والدورات التدریبیة )5
 .إقامة وتقویة العلاقات مع الجامعات والمؤسسات الأكادیمیة داخل وخارج السودان )6
  :)2(الجامعةومراكز كلیات 

كلیة الآداب، كلیة الاقتصاد والعلوم والإداریة، كلیة مراكز وهي وتضم الجامعة عددا من الكلیات وال    
العلوم الصحیة، كلیة العلوم التطبیقیة والحاسوب، كلیة الدراسات التطبیقیة، كلیة العلوم البیئیة، كلیة 

  .المجتمع، مركز محمد عمر بشیر للدراسات السودانیة ةالهندسة، مركز تنمی
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                
   .                      37نفس المصدر السابق، ص .1

ناته(المعتصم أحمد الحاج، التعلیم الأهلي في ام درمان .2 ُ .                      10، ص2007، شركة مطابع السودان للعملة المحدودة،2، ط)مؤسساته وب
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  :)1(الهیكل التنظیمي لجامعة أم درمان الأهلیة یوضح :)1/2/1/3(شكل 
  
  
  

 
  
  

   .                      3، ص2012دلیل جامعة ام درمان الأهلیة لسنة : المصدر

                                                
   .                      3، ص2012امعة ام درمان الأهلیة لسنة دلیل ج .1
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  جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا: ثانیاً 

  :)1(النشأة والتأسیس
، 1993لسنة ) 341(م بالمرسوم الجمهوري 1993كنولوجیا فيتم تأسیس أكادیمیة العلوم الطبیة والت     

وتوسعت في زمن وجیز واحتلت مكاناً مرموقاً في صدارة الكلیات والجامعات السودانیة من حیث المناهج 
مكانیات البحث العلمي المتقدمة التي تتمتع به وقدم ترفیع أكادیمیة . والتأهیل الأكادیمي المتمیز لطلابها وإ

طبیة والتكنولوجیا بعد موافقة المجلس القومي للتعلیم العالي والبحث العلمي  في دورة انعقادة رقم العلوم ال
، باستفیائها شروط الجامعة، وتم تحویل المشروع الى مجلس الوزراء في 2007مایو  9 – 8بتاریخ ) 17(

  .2007لسنة ) 243(، وصدر مرسوم جمهوري رقم 2007مایو  22
  :)2(ا وشعارهاإنشاء الجامعة مقره

تنشاء جامعة بولایة الخرطوم تسمى جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا وتكون ذات ) أ(الفصل الثاني  
  .شخصیة اعتباریة
تتكون الجامعة من مجلس الأمناء، والمجلس العلمي، وهیئة التدریس، والعاملین، ) ب(الفصل الثاني  

  .والطلاب، والخریجین
  :)3(أغراض الجامعة

تعمل الجامعة في إطار السیاسة العامة للدولة والمجلس على تحصیل العلم وتدریسه ) 5(ل الثاني  الفص
وتطویره في فروع المعرفة المختلفة والتقانة بغرض خدمة المجتمع وتنمیته، مع عدم الإخلال بعموم ما تقدم 

  :تعمل الجامعة على تحقیق الأغراض الآتیة
ت المعرفة الإنسانیة والمهنیة والتقنیة للنهوض بالمجتمع وتلبیة إعداد الطلاب وتأهیلهم في مجالا  )أ (

 .حاجاته القومیة
 .تأكید هویة الأمة وتأصیلها من خلال ما تقدمه من برامج تعلیمیة وبحثیة   )ب (
 .خدمة المجتمع  )ج (
 .التبادل العلمي والمعرفي  )د (
 .البحث العلمي والنشر  )ه (

  :)4(كلیات الجامعة

                                                
  .4، مطبعة الجامعة، ص2012دلیل جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا ، . 1
  .3، ص )أ(، الفصل الثاني، الفقرة 2006قانون جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا لسنة . 2

  .3، ص)5(المصدر السابق، الفصل الثانین الفقرة . 3
  .4، ص2012،حفل توزیع الدرجات الجامعیة مطبعة الجامعة، دیسمبر )بوصلة التعلیم العالي(جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا   .4
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، كلیة المختبرات الطبیة 1996هي كلیة الطب، التي أنشئت في عام  وتضم الجامعة عددا من الكلیات    
، كلیة الصیدلة التي أنشئت 1998، كلیة طب وجراحة الأسنان التي أنشئت في عام1996التي أنشئت في 

كلیة علوم الحاسوب وتقنیة المعلومات  ،2002، كلیة علوم التمریض التي أنشئت في عام 1999في عام 
، كلیة إدارة الأعمال التي أنشئت 2002، كلیة الهندسة التي أنشئت في عام 2002ام التي أنشئت في ع

، كلیة علوم الأشعة التي أنشئت في عام 2004، كلیة علوم التخدیر التي أنشئت في عام 2003في عام 
لتي ، كلیة القانون ا2010، كلیة الدراسات الاقتصادیة والاجتماعیة والبیئیة التي أنشئت في عام 2005

  .2012أنشئت في عام 
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 الثاني المبحث
 بعض الجامعات السودانیةقیاس دوران العمل 

  :تمهید
أنواعا مختلفة من مقاییس وأدوات وأسالیب تحلیل دوران العمل، ثم  البحثفي هذا  الدارسیستعرض      

كومیة والجامعات الاهلیة بوزارة التعلیم العالي تطبیق هذه الاسالیب على دراسة الحالة وهي الجامعات الح
بتوضیح معدلات دوران العمل وتصنیفاتها، ثم قیاس وتحلیل  الباحثوالبحث العلمي بالسودان، حیث یبداء 

  .معدل الدوران للجامعات السابق ذكرها كدراسة الحالة لهذا البحث
  :دوران العملقیاس 

Labor Turnover Rate (1) =    Number of leavers in a specified period (usually 1 year) 100 
                                               Average number of employees during the same period 

    
  متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة =       )2(معدل دوران العمالة
  متوسط حجم العمالة في المائة                                       

  

یعبر عن مؤشر دوران العمل أو العمالة بعدة صیغ، لكن یجب مراعاة إستخدام نفس وكذلك یمكن أن      
فسها في رة لأخرى، ویمكن إستخدام الصیغة نالصیغة كأسلوب لحساب معدل الدوران بالمنظمة من فت

نة مؤشر الدوران بینهما، وفي مجال دوران العمل یمكن إستخدام المؤشرات عند مقار ) أو أكثر(منظمتین 
  :التالیة

  :)3(لقیاس دوران العمل في المنظمة نستخدم المعادلة التالیة:  مؤشر دوران العمل. 1
متوسط حجم العمالة ÷ عدد تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة =  معدل دوران العمالة 

، لابد من استنتاج وتوفر البیانات التالیة لحساب )100× ن  ÷  ت =  ن  (أو ك الفترة في المائةخلال تل
  :معدل دوران العمالة وهي

عدد العاملین في بدایة العام وكذلك في نهایة العام، عدد تاركي العمل خلال العام، متوسط العمالة، 
   :ویحسب متوسط حجم العمالة خلال الفترة كما یلي

  2÷ عددهم في آخر الفترة + دد العاملین أو الفترة ع=  
                                                

1 .Armstrong, Michael, (2009) Handbook of Human Resource Management Practice, London 
British Library Cataloguing-in-Publication Data, 11th ed.,p 265. 

  .49صمرجع سابق، موبلي، . هـ مولیا 2
 82-81، ص 2003، عمان، دار قندیل، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیةمحمد الصیرفي،  3
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  :)1(مؤشر فرعیة لمؤشرات دوران العمالة. 2
سعیاً لمزید من تحلیل دوران العمالة یمكن حساب وزن كل سبب من أسباب خروج العاملین من المنظمة، 

  .بنسبة عدد من خرجو بسبب معین إلى متوسط عدد العاملین خلال العام
  :مؤشرات التالیةیمكن إحتساب ال

  : ویضم الاسباب التالیة "التسرب الوظیفي) "الاختیاري(مؤشر دوران العمل –أ 
  .الإستقالة، المعاش الاختیاري، الاجازة بدون مرتب، الاعارة الخارجیة، الانتداب الداخلي

  :ویضم الأسباب التالیة )الاجباري( مؤشر دوران العمل –ب 
  ز او المرض، الوفاة، التقاعد الاجباري، العجبالفصل

     .ویضم الاجباري والاختیارمؤشر دوران العمل إجمالاً  – ج
س مؤشرات الدوران وكذلك تم قیا قیاس مؤشردوران العمالة الكليقد قام الباحث ب ه الدراسةوفي هذ     

سودانیة لبعض الجامعات ال) بسبب الذین تم انهاء خدمتهم(والاجباري ) التسرب الوظیفيبسبب (الاختیاري
  .الحكومیة والاهلیة

التاریخیة لثلاث سنوات لتطبیق هذا المعیار والمقارنة  المذكورة ونسبة لصعوبة الحصول على البیانات      
جامعة السودان للعلوم "ن تیربعة جامعات منها جامعتین حكومیأ عنفقد توفرت معلومات للباحث 

جامعة ام " (احث بتطبیقة على جامعتین غیر حكومیتینوكذلك قد قام الب" والتكنولوجیا وجامعة الخرطوم
  ).درمان الأهلیة وجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیة

وفي هذا المبحث قام الباحث كذلك بمقارنة مؤشرات دوران العمالة السابق ذكرها بین الجامعات     
بین  نقارنة مؤشرات الدورا، وكذلك م)م2012م، 2011م، 2010للاعوام (الحكومیة للثلاث سنوات الاخیرة 

الجامعات الاهلیة لثلاث سنوات السابقة، ومقارنة هذه المؤشرات والمعدلات بین الجامعات الحكومیة 
  .والجامعات الاهلیة

وتم تقسیم هذا المبحث الى مطلبین، فالاول منها یتعلق بقیاس مؤشرات دوران العمل بالجامعات      
  .، علوم والتكنولوجیا وجامعة الخرطوم، وهي جامعة السودان للالحكومیة

من جامعة  المتمثلة في كل، یتعلق بقیاس مؤشرات دوران العمل بالجامعات الاهلیةفالثاني أما المطلب     
  .أم درمان الأهلیة، وجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا

  قیاس دوران العمل بعض الجامعات الحكومیة : المطلب الأول
  ودان للعلوم والتكنولوجیاسجامعة ال: أولاً 

  :م2010 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا للعام)  1( 
   :)1/1/2/3(جدول 

  م2010بالدرجات في العام سودان ال ةحركة أعضاء هیئة التدریس بجامعیوضح 
  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ أستاذ  الدرجات الوظیفیة

 1046  508  311  182  45 لتدریس في نهایة العاماعضاء هیئة ا

                                                
  .206، مرجع سابق، ص أحمد سید مصطفى 1
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  32  25  5  2  ـ  ات خلال العامالتعیین

 57  12  19  26  ـ  خلال العاممن الخدمة الخروج 

  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر
  
  

  :)2/1/2/3(جدول 
  م2010للعام   سودانالمعة من أعضاء هیئة التدریس بجا یوضح الخروج الاجباري

  %المئویة  النسبة  العدد سبب انهاء الخدمة
 33.3 2 عن العمل   الفصل

 - -   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 50.0 3   )الاجباري(المعاش 

 16.7 1  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 6  عدد كلي

  .م2013نولوجیا، إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتك: المصدر
  :)3/1/2/3(جدول 

  .م2010للعام سودان المن أعضاء هیئة التدریس بجامعة  یوضح الخروج الاختیاري
  %المئویة  النسبة  العدد سبب ترك العمل

  2.0 1  الاستقالة
 - -   )ختیاريالأ(المعاش

 84.3 43  اجازة بدون مرتب
 3.9 2  إعارة خارجیة
 9.8 5   إنتداب داخلي

  %100 15 يعدد كل
  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر

  :م2010للعام   سودان للعلوم والتكنولوجیاالحساب مؤشرات دوران العمل بجامعة 
 1071في بدایة العام   من أعضاء هیئة التدري عدد العاملین

  تدریسعضو هیئة  1046= عدد العاملین في نهایة العام  
 1058.5= 2 ÷  2117=  2÷  1046) + (1071= متوسط حجم العمالة 

  عضو هیئة تدریس) 32( التعینات في العام 
  عضو هیئة تدریس ) 6( )بدون رغباتهم( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح
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  عضو هیئة تدریس) 51( إختیاریاالعمل  تاركي
  عضو هیئة تدریس  )57( م 2010ل العام خلا )الخروج الدائم والمؤقت( اجمالي تاركي العمل

 =57 + 32   /2  == 89/2 44.5 
                                 فردأ  4=   4.2= 1058.5÷100×44.5  =معدل دوران العمل الكلي

 سودان للعلوم والتكنولوجیاالمن اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة  100فرد في كل أ 4أي ان هنالك 
  . م لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة2010م في العا

  : أما معدل دوران العمل للمتسربین
  :م كالتالي2010العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    

  فردأ  4=        1017.5 ÷  100×   41.5=    41.5=   2/   51 + 32=    
   .م2010عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 4(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 

  :م2011 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا للعام) 2( 
  :)4/1/2/3(جدول

  م2011العام خلال سودان ال ةیوضح حركة أعضاء هیئة التدریس بجامع
  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ  أستاذ  الدرجات الوظیفیة

 1089  517  339  191  42 اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام
 23  15 6  2  -  ات خلال العامالتعیین

  99  29  54  14  2  خلال العام عن الخدمةالخروج 
  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر

  :)5/1/2/3(جدول 
  م2011للعام سودان اللأعضاء هیئة التدریس بجامعة  یوضح الخروج الاجباري

  %المئویة  النسبة  العدد سبب انهاء الخدمة
  %25.0 5  عن العمل   الفصل

 - -   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
  %65.0  13  )الاجباري(المعاش 

  %10.0 2  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 20  عدد كلي

  .م2013جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا،  إدارة شئوون العاملین،: المصدر
  :)6/1/2/3(جدول 

  م2011للعام سودان المن أعضاء هیئة التدریس بجامعة  یوضح الخروج الاختیاري
  %المئویة  النسبة  العدد  سبب ترك العمل
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 2.6  2  الاستقالة
 - -   )ختیاريالأ(المعاش

 87.3 69  اجازة بدون مرتب
 2.6 2  إعارة خارجیة

 7.5 6   نتداب داخليإ
  %100 79 عدد كلي

  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر
  :م2011للعام   سودان للعلوم والتكنولوجیاالحساب مؤشرات دوران العمل بجامعة 

 1165عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس1089 ) = 23+1066(عدد العاملین في نهایة العام 

  1127 =2 ÷  2254=  2÷  1089) + (1156= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 23( م 2010التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 20( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
  عضو هیئة تدریس) 79(المتسربین عن العمل  

  عضو هیئة تدریس  )99(  م2011اجمالي تاركي العمل خلال العام 
 61=   2/   23 + 99= متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة   

  فردأ 5=        1127 ÷  100×  61=    معدل دوران العمل الكلي  
 سودان للعلوم والتكنولوجیاالمن اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة  100فرد في كل أ 5أي ان هنالك 

  . لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة م2011م في العا
  : أما معدل دوران العمل للمتسربین

  :م كالتالي2010العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب
                =79 + 23   /2   =51    

  فردأ   4=         1127 ÷  100×     51 =             
، م2011عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 5(ر یدل على ان هنالك هذا المؤش

  .في ذلك العام سودان للعلوم والتكنولوجیاالوهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة 
  
   :م2012قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا للعام ) 3(

  :)7/1/2/3(جدول 
  م2012العام خلال سودان ال ةیوضح حركة أعضاء هیئة التدریس بجامع

  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ  أستاذ  الدرجة الوظیفیة
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 1130  529  362  196  43 اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام
 8 7  1 -  - ات خلال العامالتعیین

 128 56  46  25 1  خلال العام الخروج عن الخدمة
  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر

  
  
  
  

  :)8/1/2/3(جدول 
  م2012للعام سودان اللأعضاء هیئة التدریس بجامعة  یوضح الخروج الاجباري

  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة
 10.0 1  عن العمل   الفصل

 -  -   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 60.0 6   )الاجباري(المعاش 

 30.0 3  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 01  عدد كلي

  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر
  :)9/1/2/3(جدول

  م2012للعام سودان المن أعضاء هیئة التدریس بجامعة  یوضح الخروج الاختیاري
  %المئویة  النسبة  عددال سبب ترك العمل

 2.5 3   الاستقالة
 - -   )ختیاريالأ(المعاش

 85.6 101 اجازة بدون مرتب
 2.5 3  إعارة خارجیة
 9.4 11   إنتداب داخلي

  %100  118 عدد كلي
  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر

  :م2012للعام   ودان للعلوم والتكنولوجیاسالحساب مؤشرات دوران العمل بجامعة 
 1250عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس 1130) = 19+1122(عدد العاملین في نهایة العام 
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 1190 =2 ÷  2380=  2÷  1130) + (1250= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 8( م 2012التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 10( اللوائح الذین تم انهاء خدمتهم ب
  عضو هیئة تدریس) 118(المتسربین عن العمل  

  عضو هیئة تدریس  )128(  م2012اجمالي تاركي العمل خلال العام 
  دافر أ 6=           1190 ÷  100×   68  =           68=   2/   8 + 128= 

 سودان للعلوم والتكنولوجیاالفقدتهم جامعة من اعضاء هیئة التدریس قد  100د في كل افر أ 6أي ان هنالك 
  . لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة م2012في العام 

  : أما معدل دوران العمل للمتسربین
  :م كالتالي2012العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    

  دافر أ   5=         1190 ÷  100×    63 =       63=   2/   8 + 118=         
، م2012عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 6(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 

  .في ذلك العام سودان للعلوم والتكنولوجیاالوهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة 
  جامعة الخرطوم: ثانیاً 

  :م2010 مل بجامعة الخرطوم للعامقیاس مؤشرات دوران الع) 1(
  :)10/1/2/3(جدول 

  م2010العـام یوضح حركة أعضاء هیئة التدریس بجامعة الخرطوم خلال 
  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ  أستاذ  الدرجات الوظیفیة

 1496 462 522 373 139  اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام
 108  77  16  15  - التعیینات خلال العام

 382 181 137 48  16  الخروج عن الخدمة خلال العام
  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر

  )11/1/2/3(جدول 
  م2010لأعضاء هیئة التدریس بجامعة الخرطوم للعام  یوضح الخروج الاجباري

  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة
  12.2 21  العمل  عن  الفصل

 2.9 5   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 82.0 141   )الاجباري(المعاش 

 2.9 5  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 172  عدد كلي
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  .م2013إدارة شئوون العاملین، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، : المصدر
  
  
  
  
  
  
  

  :)12/1/2/3(جدول 
  م2010ء هیئة التدریس بجامعة الخرطوم للعام من أعضا الإختیاري یوضح الخروج

  %المئویة  النسبة  العدد  سبب ترك العمل
 23.3 49  الاستقالة
 3.3 7   )ختیاريالأ(المعاش

 7.7 16  اجازة بدون مرتب
 61.9 130  إعارة خارجیة
 3.8 8   إنتداب داخلي

  %100 210 عدد كلي
  .م2013، إدارة الموارد البشریة، جامعة الخرطوم: المصدر

  
  :م2010حساب مؤشرات دوران العمل بجامعة الخرطوم للعام  

 1770عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس1496= عدد العاملین في نهایة العام  

 1633   =2 ÷  3266=  2÷ 1496) + (1770= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 108( م 2010التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 172( تم انهاء خدمتهم باللوائح الذین 
  عضو هیئة تدریس) 210(المتسربین عن العمل  

  عضو هیئة تدریس  )382( م 2010اجمالي تاركي العمل خلال العام 
  245=   2/   108 + 382=      م2010العام متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال 

  1633   ÷  100×       245=   معدل دوران العمل الكلي 
  فرد   15      =                            
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م 2010من اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة الخرطوم في العام  100فرد في كل  15أي ان هنالك 
  . لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة

  : الاختیاريأما معدل دوران العمل 
  :م كالتالي2010العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) ریاً إختیا(العمل  متوسط تاركي فیحسب

           =210 + 108   /2                  =159     
  دافر أ    9=            1633 ÷  100× 159    =        

م، 2010عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 9(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .هذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة الخرطوم في ذلك العامو 
  
  :م2011 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة الخرطوم للعام) 2(

  :)13/1/2/3(جدول 
  م2011لعام یوضح حركة أعضاء هیئة التدریس بالدرجات الوظیفیة بجامعة الخرطوم ل

  عدد كلي  محاضر اعدمس. أ مشارك. أ  أستاذ الدرجة الوظیفیة
 1550 477  541 377 155 اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام

 76  52  13  11  -  ات خلال العامالتعیین
 388 187  137 48  16  خلال العام الخروج عن الخدمة

  .م2013إدارة الموارد البشریة، جامعة الخرطوم، : المصدر
  :)14/1/2/3(جدول 

  م2011هیئة التدریس بجامعة الخرطوم للعام لأعضاء  یوضح الخروج الاجباري
  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة

  16.4 30  عن العمل   الفصل
 4.4 8   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 

 78.1 143   )الاجباري(المعاش 
  1.1  2  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 

  %100 183  عدد كلي
  .م2013ة الخرطوم، إدارة الموارد البشریة، جامع: المصدر

  :)15/1/2/3(جدول 
  م2011من أعضاء هیئة التدریس بجامعة الخرطوم للعام  الإختیاري یوضح الخروج

  %المئویة  النسبة  العدد  سبب ترك العمل
 22.9 47  الاستقالة
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 3.9 8   )ختیاريالأ(المعاش
 10.7 22  اجازة بدون مرتب

 60.0 123  إعارة خارجیة
 2.5 5   إنتداب داخلي

  %100 205 عدد كلي
  .م2013إدارة الموارد البشریة، جامعة الخرطوم، : المصدر

  
  
  

  :م2011حساب مؤشرات دوران العمل بجامعة الخرطوم للعام  
 1862= عدد العاملین في بدایة العام  
  هیئة تدریسعضو  1550= عدد العاملین في نهایة العام 

 1706= 2 ÷  3412=  2÷  1550) + (1862= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 76(  م2011التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 183(إجباریاً الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
  عضو هیئة تدریس) 205( تاركي العمل إختیاریاً 

  عضو هیئة تدریس  )388( م2011اجمالي تاركي العمل خلال العام 
  232=   2/   76 +388=    نظمة خلال فترة محددةمتوسط تاركي العمل والملتحقین بالم

  1706 ÷  100× 232   =  معدل دوران العمل الكلي 
  فرد   13=                             

م 2011من اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة الخرطوم في العام  100فرد في كل  13أي ان هنالك 
  . لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة

  : الاختیاريمعدل دوران العمل أما 
  :م كالتالي2011العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    

                             =205 + 88   /2                =140.5     
                           =140.5     ×100  ÷ 1706  

  دافر أ    8 =                           
م، 2011عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 8(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 

  .في بیئة العمل بجامعة الخرطوم في ذلك العامالعاملین وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار 
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  :م2012 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة الخرطوم للعام) 3(
 :)16/1/2/3(جدول 

  م2012لعام یوضح حركة أعضاء هیئة التدریس بالدرجات الوظیفیة بجامعة الخرطوم ل
  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ أستاذ  الدرجة الوظیفیة

 1601 495 574 377 155 اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام

 57  18  33  -  6  ات خلال العامالتعیین
 380 231  104 41 4 الخروج عن الخدمة خلال العام

  .م2013إدارة الموارد البشریة، جامعة الخرطوم، : المصدر
  
  

  :)17/1/2/3(جدول
  م2012لأعضاء هیئة التدریس بجامعة الخرطوم للعام  الإجباري یوضح الخروج

  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة
  14.1 23 عن العمل   الفصل

  3.1  5   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 80.9 131   )الاجباري(المعاش 

 1.9 3  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 162  عدد كلي

  .م2013إدارة الموارد البشریة، جامعة الخرطوم، : المصدر
  :)18/1/2/3(جدول 

  م2012لأعضاء هیئة التدریس بجامعة الخرطوم للعام  الإختیاري یوضح الخروج
  %ةالمئوی  النسبة  العدد  سبب ترك العمل

  22.5 49  الاستقالة
 12.8 28   )ختیاريالأ(المعاش

 12.4 27  اجازة بدون مرتب
 51.8 113  إعارة خارجیة
 0.5 1   إنتداب داخلي

  %100 218 عدد كلي
  .م2013إدارة الموارد البشریة، جامعة الخرطوم، : المصدر

  :م2012حساب مؤشرات دوران العمل بجامعة الخرطوم للعام  
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  1924في بدایة العام   من أعضاء هیئة التدریسن عدد العاملی
  عضو هیئة تدریس1601 = في نهایة العام   من أعضاء هیئة التدریسعدد العاملین 

 1762.5= 2 ÷  3525=  2÷ 1601) + (1924=  من أعضاء هیئة التدریس متوسط حجم العمالة
  عضو هیئة تدریس) 57( م 2012التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 162( خدمتهم باللوائح  الذین تم انهاء
  عضو هیئة تدریس) 218(المتسربین عن العمل  

  عضو هیئة تدریس  )380(  م2012اجمالي تاركي العمل خلال العام 
 218.5=   2/   57 + 380=    متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة

  فرد   12=      1762.5 ÷  100× 218.5=   معدل دوران العمل الكلي 
من اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة الخرطوم في العام  100فرد في كل  12أي ان هنالك      

  . م لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة2012
  : الاختیاريأما معدل دوران العمل 

  :م كالتالي2012ام الع والملتحقین بالمنظمة خلال) إختیاریاً (العمل  متوسط تاركي فیحسب    
                             =218 + 57   /2           = 137.5     
                           =137.5      ×100  ÷ 1762.5  
  فرد   8=                              

، م2012م عضو هیئة تدریس في العا 100افراد قد تسربوا في كل ) 8(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة الخرطوم في ذلك العام

  
  قیاس دوران العمل بعض الجامعات غیر الحكومیة: الثانيالمطلب 

  م درمان الأهلیةجامعة ا: أولاً 
  :م2010 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة أم درمان الأهلیة للعام) 1(

  :)1/2/2/3(جدول 
  م2010في العام  أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیةبجامعة أعضاء هیئة التدریس  یوضح

  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ أستاذ  الدرجة الوظیفیة
  194 118 44 26 6 اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام

  %100 60.8  22.7 13.4 3.1  %النسبة المئویة 
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )م تعیین الأساتذةقس(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  :)2/2/2/3(جدول 
  م2010بجامعة ام درمان الأهلیة في العام  یوضح الخروج الاجباري
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  %المئویة  النسبة  العدد سبب انهاء الخدمة
  91.7 33  )انهاء عقد(عن العمل   الفصل

 8.3 3   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 - -  المعاش الاجباري 
 - - ) الوفاة(ترك العمل بسبب 

  %100 36  عدد كلي
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  
  
  

  :)3/2/2/3(جدول 
 م2010بجامعة ام درمان الأهلیة في العام  الخروج الاختیاري
  %المئویة  النسبة  العدد  سبب ترك العمل

 100 13 الاستقالة 
 - -  معاش اختیاري

 - -  اجازة بدون مرتب
 - -   إعارة خارجیة
 - -   إنتداب داخلي

  %100  13 عدد كلي
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  
  :م2010للعام   أم درمان الأهلیة حساب مؤشرات دوران العمل بجامعة

  187في بدایة العام   عدد العاملین
  عضو هیئة تدریس  194) = 7+187(عدد العاملین في نهایة العام 

  190.5= 2 ÷  381=   187) + (194= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 7(م 2010التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 36( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
  یئة تدریسعضو ه) 13(المتسربین عن العمل  

  عضو هیئة تدریس  )49( م 2010اجمالي تاركي العمل خلال العام 
 28=   2/   7 + 49=          متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة
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  فرد 15=        190.5 ÷  100×       28=  معدل دوران العمل الكلي 
التدریس قد فقدتهم جامعة أم درمان الأهلیة في العام  من أعضاء هیئة 100فرد في كل  14أي ان هنالك 

  . م لاسباب إجباریة وأخرى إختیاریة2010
  : أما معدل دوران العمل للمتسربین

  :كالتالي م2010العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    
  أفراد   10=   2/   7 + 13=                             

                           =10     ×100  ÷ 190.5  
  أفراد   5=                              

م، 2010عضو هیئة تدریس في العام  100فرد قد تسربوا في كل ) 5(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .ذلك العام وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة أم درمان الأهلیة في

   
  :م2011 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة أم درمان الأهلیة للعام) 2(

 :)4/2/2/3( جدول

  م2011في العام  أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیةبجامعة أعضاء هیئة التدریس یوضح 
  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ أستاذ  الدرجة الوظیفیة

 205 125  39 31 10  یة العاماعضاء هیئة التدریس في نها
  %100 61.0 19.0  15.1  4.9  %النسبة المئویة
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  :)5/2/2/3(جدول 
  م2011في العام  أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیةبجامعة  الخروج الاجباريیوضح 

  %المئویة  النسبة  العدد مةسبب انهاء الخد
  94.4 17  )انهاء عقد(عن العمل   الفصل

 5.6 1   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 - -  المعاش الاجباري 
 - - ) الوفاة(ترك العمل بسبب 

  %100 18  عدد كلي
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  :)6/2/2/3(جدول 
  م2011في العام  أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیةبجامعة الخروج الاختیاري یوضح 

  %المئویة  النسبة  العدد  ترك العمل سب
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 100 19 الاستقالة 
 - -  معاش اختیاري

 - -  اجازة بدون مرتب
 - -   إعارة خارجیة
 - -   إنتداب داخلي

  %100  19 عدد كلي
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(العاملین إدارة شؤون : المصدر

  :م2011للعام أم درمان الأهلیة حساب مؤشرات دوران العمل بجامعة
  205عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس  205) = 11+194(عدد العاملین في نهایة العام 

 199.5= 2 ÷  399=   194) + (205= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 11( م 2011التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 18( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
  عضو هیئة تدریس) 19(المتسربین عن العمل  

  عضو هیئة تدریس  )37( م 2011اجمالي تاركي العمل خلال العام 
 24=   2/   11 + 37=        ةمتوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محدد

  فرد  12=             199.5 ÷  100×       24=  معدل دوران العمل الكلي 
من أعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة أم درمان الأهلیة في العام  100فرد في كل  12أي ان هنالك 

  . م لاسباب إجباریة وأخرى إختیاریة2011
  : ي العمل اختیاریاً لتارك أما معدل دوران العمل

  :م كالتالي2012العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    
  أفراد  15=   2/   19 + 11=                             
  أفراد  8=             199.5 ÷  100×     15=                           
م، 2011عضو هیئة تدریس في العام  100فرد قد تسربوا في كل ) 8(هنالك هذا المؤشر یدل على ان 

  .وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة أم درمان الأهلیة في ذلك العام
  :م2012 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة أم درمان الأهلیة للعام) 3( 

 :)7/2/2/3(جدول رقم 
  م2012في العام  أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیةبجامعة  أعضاء هیئة التدریسیوضح 

  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ  أستاذ  الدرجة الوظیفیة
 208 127 41  28 12  اعضاء هیئة التدریس في نهایة العام
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  %100 51.4 15.9 13.5  5.8  %النسبة المئویة 
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة  ،)قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  )8/2/2/3( جدول
  م2012بجامعة أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیة في العام الخروج الاجباري یوضح 

  % المئویة  النسبة  العدد نوع السبب 
  88.4 23  )انهاء تعاقد(عن العمل   الفصل

 3.9 1   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 - - المعاش الاجباري 
 7.7 2  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 

  %100 26  عدد كلي
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  
  :)9/2/2/3( جدول

  م2012بجامعة أم درمان الأهلیة بالدرجات الوظیفیة في العام الخروج الاختیاري یوضح 
  % المئویة  النسبة  العدد نوع التسرب الوظیفي

 100 9  الاستقالة 
 - -  المعاش الاختیاري
 - -  اجازة بدون مرتب

 - -   إعارة خارجیة
 - -   إنتداب داخلي

  %100  9 عدد كلي
  م2013، أم درمان الأهلیةجامعة ، )قسم تعیین الأساتذة(إدارة شؤون العاملین : المصدر

  
  :م2012للعام   أم درمان الأهلیة حساب مؤشرات دوران العمل بجامعة

  205عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس  206.5) = 208+205(عدد العاملین في نهایة العام 

 206.5= 2 ÷  314=   208) + (206.5= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 38( م 2012التعینات في العام 

  ریس عضو هیئة تد) 26( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
  عضو هیئة تدریس) 9(المتسربین عن العمل  
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  عضو هیئة تدریس  )35( م 2012اجمالي تاركي العمل خلال العام 
 36.5=   2/   35 + 38=       متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة

  206.5 ÷  100× 36.5      = معدل دوران العمل الكلي 
  فرد 18=                                 

من أعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة أم درمان الأهلیة في العام  100فردا في كل  18أي ان هنالك 
  . م لاسباب إجباریة وأخرى إختیاریة2012

  : أما معدل دوران العمل للمتسربین
  :م كالتالي2012العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    

                             =36 + 9   /2   =22.5   
                          =    22.5 ×100  ÷ 206.5  
  أفراد 11=                              

م، 2012عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 11(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة أم درمان الأهلیة في ذلك العاموهذا مؤشر 

  العلوم الطبیة والتكنولوجیاجامعة : اً ثانی
  :م2010 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا للعام) 1(

  :)10/2/2/3(جدول 
  م2010في العام  الدرجات الوظیفیةببجامعة العلوم الطبیة أعضاء هیئة التدریس یوضح حركة 

  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ أستاذ  الدرجة الوظیفیة
  62  35  16 10  1  هیئة التدریس في بدایة العام اعضاء

  %100 17.3 18.7 12.0 -  النسبة المئویة
  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر

  :)11/2/2/3(جدول 
  م 2010 الاجباري من هیئة التدریس بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا یوضح الخروج

  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة
 35.3 6  عن العمل   الفصل

 - -   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 47.1 8  انهاء تعاقد

 17.6 3  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 17  عدد كلي

  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : درالمص
  :)12/2/2/3(جدول 
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  م2010من هیئة التدریس بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا للعام  الخروج الاختیاري یوضح
  %المئویة  النسبة  العدد سبب ترك العمل

  100 33  الاستقالة
 - -   )ختیاريالأ(المعاش

 - -  ن مرتباجازة بدو 
 - - إعارة خارجیة
 - -   إنتداب داخلي

  %100 33 عدد كلي
  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر

  :م2010للعام   سودان للعلوم والتكنولوجیاالحساب مؤشرات دوران العمل بجامعة 
  61عدد العاملین في بدایة العام  

  عضو هیئة تدریس 75= نهایة العام عدد العاملین في 
 68.5= 2 ÷ 137=  2÷  75) + (62= متوسط حجم العمالة 

  عضو هیئة تدریس) 19( التعینات في العام 
  عضو هیئة تدریس ) 17( )بدون رغباتهم( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح

  عضو هیئة تدریس) 33( إختیاریاالعمل  تاركي
  عضو هیئة تدریس  )50( م 2010ام خلال الع اجمالي تاركي العمل

 34.5=   2/   19 + 50=        العاممتوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال 
  فرد 50    =    68.5 ÷  100× 34.5    =  معدل دوران العمل الكلي  

 التكنولوجیا من اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم جامعة العلوم الطبیة و  100أفرد في كل  50أي ان هنالك 
  . م لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة2010في العام 

  : أما معدل دوران العمل للمتسربین
  :م كالتالي2010العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    

                             =33 + 19   /2   =26     
  فرد  38=       68.5 ÷  100×     26=                           

م، 2010عضو هیئة تدریس في العام  100افراد قد تسربوا في كل ) 38(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .العام وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا في ذلك

  :م2011 العلوم الطبیة والتكنولوجیا للعام قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة) 2( 
  :)13/2/2/3(جدول 

  م2011في العام  بالدرجات الوظیفیةبجامعة العلوم الطبیة أعضاء هیئة التدریس یوضح حركة 
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  عدد كلي مساعد. أ مشارك. أ  أسـتاذ  الدرجة الوظیفیة
  30  23 7 -  اعضاء هیئة التدریس في بدایة العام

 %100 17.1 9.2 -  %النسبة المئویة 
  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر

  :)14/2/2/3(جدول 
  م2011 في العاملأعضاء هیئة التدریس بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا  الاجباريالخروج  یوضح

  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة
 71.4 5  عن العمل   الفصل

 - -   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 
 28.6 2  انهاء تعاقد

 - -  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 
  %100 7  عدد كلي

  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر
  :)15/2/2/3(جدول 

  م2011ولوجیا للعام من أعضاء هیئة التدریس بجامعة العلوم الطبیة والتكن الإختیاري یوضح الخروج
  %المئویة  النسبة  العدد سبب ترك العمل

 85.7 36  الاستقالة

 - -   )ختیاريالأ(المعاش
 14.3 6 اجازة بدون مرتب

  - -  إعارة خارجیة
  - -   إنتداب داخلي

  %100 42 عدد كلي
  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر

  :م2011للعام   العلوم الطبیة والتكنولوجیارات دوران العمل بجامعة حساب مؤش
  )45(التعاقد الجزئي  ) +30(الخدمة المستدیمة 

 75عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس 76  عدد العاملین في نهایة العام

 75.5= 2 ÷  151=  2÷  76) + (75= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 48( م 2010التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 7( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
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  عضو هیئة تدریس) 42(المتسربین عن العمل  
  عضو هیئة تدریس  )49(  م2011اجمالي تاركي العمل خلال العام 

 48.5=   2/   48 + 49=      متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة
  أفرد 64 =     75.5 ÷  100×       48.5 = معدل دوران العمل الكلي 

  
من اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم العلوم الطبیة والتكنولوجیا في  100أفرد في كل  64أي ان هنالك 

  . م لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة2011العام 
  : أما معدل دوران العمل للمتسربین

  :م كالتالي2010العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( يمتوسط تارك فیحسب    
  فرد   45=   2/   48 + 42=                             
                           =45     ×100  ÷ 75.5  
  أفرد   60=                              

 .م2011عضو هیئة تدریس في العام  100بوا في كل افراد قد تسر ) 60(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا في ذلك العام

  :م2012 قیاس مؤشرات دوران العمل بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا للعام) 3(
  :)16/2/2/3(جدول 

  م2012في العام  بالدرجات الوظیفیةبجامعة العلوم الطبیة س أعضاء هیئة التدرییوضح حركة 
  عدد كلي  محاضر مساعد. أ مشارك. أ  أستاذ  الدرجة الوظیفیة

  29 18  2  3  -  العام بدایةفي  اعضاء هیئة التدریس
 %100 30.8 20.5 11.5 3.9  النسبة المئویة

  م2013جیا، ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولو : المصدر
 :)17/2/2/3(جدول 

  م2012لأعضاء هیئة التدریس بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا للعام  الاجباريیوضح الخروج 
  %المئویة  النسبة  العدد سبب إنهاء الخدمة

 - -  عن العمل   الفصل
 -  -   )عجز أومرض(ترك العمل بسبب 

 81.8 9   انهاء تعاقد
 18.2 2  ) الوفاة(ترك العمل بسبب 

  %100 11  عدد كلي
  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر
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  :)18/2/2/3(جدول
  م2012من أعضاء هیئة التدریس بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا للعام  الإختیاري الخروجیوضح 

  %المئویة  النسبة  العدد سبب ترك العمل
 100 39  الاستقالة
 - -   )ختیاريالأ(المعاش

 - - اجازة بدون مرتب
 - -  إعارة خارجیة
 - -   إنتداب داخلي

  %100  39 عدد كلي
  م2013ادراة شئون العاملین، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، : المصدر

  :م2012للعام   العلوم الطبیة والتكنولوجیاحساب مؤشرات دوران العمل بجامعة 
  )46(التعاقد الجزئي  ) +32(مة الخدمة المستدی

  76عدد العاملین في بدایة العام  
  عضو هیئة تدریس 78عدد العاملین في نهایة العام 

 77= 2 ÷  154=  2÷  78) + (76= متوسط حجم العمالة 
  عضو هیئة تدریس) 53( م 2012التعینات في العام 

  عضو هیئة تدریس ) 11( الذین تم انهاء خدمتهم باللوائح 
  عضو هیئة تدریس) 39(لمتسربین عن العمل  ا

  عضو هیئة تدریس  )50(  م2012اجمالي تاركي العمل خلال العام 
 51.5=   2/   53 + 50=     متوسط تاركي العمل والملتحقین بالمنظمة خلال فترة محددة

  فرد 67=          77 ÷  100×       51.5  =    معدل دوران العمل الكلي 
العام من اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم العلوم الطبیة والتكنولوجیا في  100فرد في كل  67ك أي ان هنال

  . م لاسباب اجباریة واخرى إختیاریة2012
  : أما معدل دوران العمل للمتسربین

  :م كالتالي2012العام  العمل والملتحقین بالمنظمة خلال من) بالتسرب( متوسط تاركي فیحسب    
  فرد   60=       77 ÷  100×     46= فرد      46=   2/   53 + 39=               

م، 2012عضو هیئة تدریس في العام  100فرد قد تسربوا في كل ) 60(هذا المؤشر یدل على ان هنالك 
  .وهذا مؤشر یدل على عدم إستقرار في بیئة العمل العلوم الطبیة والتكنولوجیا في ذلك العام

  :السودانیةالجامعات  في عمالة الاختیاريدوران المقارنة 



142  
 

لابد من مقارنة هذه المعدلات بالمعدلات السائدة في القطاعات المماثلة داخل المنطقة الجغرافیة أو       
  .بمعدلات المنظمة عبر السنوات الماضیة عبر السنوات الماضیة حتى تكون هذه النتائج معبرة

عن طریقة مقابلة الادارة والاملین في القطاع  -مرتفعة والمتدنیةال- ومعرفة اسباب هذه المعدلات      
  :المعني وفي هذه الدراسة تمثل الجامعات الحكومیة والجامعات الاهلیة، ویتم ذلك كما یلي

  :)19/2/2/3( جدول
  الأخیرة لبعض الجامعات السودانیة لثلاثة أعواملالإختیاري معدل دوران العمل یوضح 

 الجامعة
  ن العمل الإختیاري معدل دورا

2010- 2009 2012- 2011 2013- 2012 
  %6  %5  %4  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا

  %8  %8  %9  جامعة الخرطوم
  %11  %8  %5  جامعة أم درمان الأهلیة

  %60  %64  %38  جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا
  .م2013، إعداد الباحث من الدراسة المیدانیة: المصدر

 الىفي السنة الأخیرة یشیر  السودانمعدل دوران العمل في جامعة الى ان  )19/2/2/3( ین من الجدولیتب
یشیر معدل وتركوها برغبتهم، كما  جامعةالمن اعضاء هیئة التدریس قد فقدتهم  100د في كل افر أ 6نالك ه

من اعضاء هیئة  100د في كل افر أ 8نالك هفي السنة الأخیرة على  الخرطومجامعة دوران العمل في 
، كما جامعة الن م تسربواالتدریس قد  في  جامعة أم درمان الأهلیةیشیر معدل دوران العمل في إختیاریاً

، جامعة الن م تسربوامن اعضاء هیئة التدریس قد  100في كل  اً فرد 11نالك هالسنة الأخیرة على  إختیاریاً
 اً فرد 60نالك هفي السنة الأخیرة على  یة والتكنولوجیاجامعة العلوم الطبیشیر معدل دوران العمل في كما 

، وهذا مؤشر خطیر، وللتعرف علي جامعة الن م تسربوامن اعضاء هیئة التدریس قد  100في كل  إختیاریاً
الأسباب التي أدت الى إرتفاع أو إنخفاض دوران العمل في هذه الجامعات تم إجراء مقابلة مع المتسربین 

  .ت في فترات مختلفةمن من هذه الجامعا
  )جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا( أسئلة المقابلةإجابات یوضح  ): 20/2/2/3(جدول

  ما أسباب إرتفاع أو إنخفاض دوران العمل الإختیاري بجامعتكم؟
 لا لا راي نعم درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م
  %77 %23  - .وظیفةالمرتبات الممنوحة في جامعتكم مناسبة للجهد المبذول لل 1
 %97 -  %3 .المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم 2
 %67 %22 %11 .حافز مناسب اثناء العمل في العطلات الرسمیةیوجد  3
 %78 8 - .برامج تدریبیة مخططة لاعضاء هیئة التدریستوجد بالجامعة  4
 %53 %33  %14 .لمنح التدریبیة بین اعضاء هیئة التدریسعدالة في توزیع الفرص وا توجد 5
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 %79  %12 %9 .حوافز مادیة ومعنویة جیده لأعضاء هیئة التدریس ادارة الجامعة بمنحتقوم  6
  %86  %11 %3 .سیارة أو سكن عضو هیئة التدریستعمل على تملیك  الجامعةإدارة  7
 %90 %6 %4 .العمل والتجدید وتطویر الجامعة تساعد على الإبداع 8

  .م2013اعداد الباحث من واقع الدراسة المیدانیة، : المصدر
  )جامعة الخرطوم(یوضح إجابات أسئلة المقابلة : )21/2/2/3(جدول 

  ما أسباب إرتفاع أو إنخفاض دوران العمل الإختیاري بجامعتكم؟
 لا لا راي نعم درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م
  %89 %5  %6 .في جامعتكم مناسبة للجهد المبذول للوظیفةالمرتبات الممنوحة  1
 %99 - %1 .المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم 2
 %89 %7 %4 .حافز مناسب اثناء العمل في العطلات الرسمیةیوجد  3
 %81 - %19 .برامج تدریبیة مخططة لاعضاء هیئة التدریستوجد بالجامعة  4
 %34 %30  %36 .عدالة في توزیع الفرص والمنح التدریبیة بین اعضاء هیئة التدریس توجد 5
 %59  %17 %24 .حوافز مادیة ومعنویة جیده لأعضاء هیئة التدریس ادارة الجامعة بمنحتقوم  6
  %88  %3 %9 .سیارة أو سكن عضو هیئة التدریستعمل على تملیك  الجامعةإدارة  7
 %98 - %2 .العمل والتجدید وتطویر تساعد على الإبداعالجامعة  8

  .م2013اعداد الباحث من واقع الدراسة المیدانیة، : المصدر
  )امدرمان الأهلیةجامعة (یوضح أسئلة المقابلة  :)22/2/2/3(جدول 

  ما أسباب إرتفاع أو إنخفاض دوران العمل الإختیاري بجامعتكم؟
 لا لا راي عمن درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م

  %79  %7  %14 .المرتبات الممنوحة في جامعتكم مناسبة للجهد المبذول للوظیفة 1
 %77 %3 %20 .المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم 2
 %87 %1 %12 .حافز مناسب اثناء العمل في العطلات الرسمیةیوجد  3
 %78 %13  %9 .بیة مخططة لاعضاء هیئة التدریسبرامج تدریتوجد بالجامعة  4
  %90 %6 %4 .عدالة في توزیع الفرص والمنح التدریبیة بین اعضاء هیئة التدریس توجد 5
  %98 %3 %5 .حوافز مادیة ومعنویة جیده لأعضاء هیئة التدریس ادارة الجامعة بمنحتقوم  6
  %95 %2 %3 .ارة أو سكنسی عضو هیئة التدریستعمل على تملیك  الجامعةإدارة  7
 %91  %1 %8 .العمل والتجدید وتطویر الجامعة تساعد على الإبداع 8

  .م2013اعداد الباحث من واقع الدراسة المیدانیة، : المصدر
  جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا: یوضح أسئلة المقابلة: )23/2/2/3(جدول 

  اري بجامعتكم؟ما أسباب إرتفاع أو إنخفاض دوران العمل الإختی
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 لا لا راي نعم درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م

  %97 -  %3 .المرتبات الممنوحة في جامعتكم مناسبة للجهد المبذول للوظیفة 1
 %100 - - .المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم 2
 %93 %1 %6 .ةحافز مناسب اثناء العمل في العطلات الرسمییوجد  3
 %90 -  %10 .برامج تدریبیة مخططة لاعضاء هیئة التدریستوجد بالجامعة  4
  %94 %6  - .عدالة في توزیع الفرص والمنح التدریبیة بین اعضاء هیئة التدریس توجد 5
  %92 %3 %5 .حوافز مادیة ومعنویة جیده لأعضاء هیئة التدریس ادارة الجامعة بمنحتقوم  6
  %98 %2 - .سیارة أو سكن عضو هیئة التدریستعمل على تملیك  معةالجاإدارة  7
 %99  %1 - .العمل والتجدید وتطویر الجامعة تساعد على الإبداع 8

  .م2013اعداد الباحث من واقع الدراسة المیدانیة، : المصدر
  :یتضح الأتي )23/2/2/3( ،)22/2/2/3( ،)21/2/2/3( ،)20/2/2/3(ل السابقة و من الجدا

تم إجراء هذه المقابلة مع تاركي العمل بالأسباب المختلفة بالداخل والخارج، وأما الذین هاجروا الى      
الدول الأخرى، تم أرسال هذه الأسئلة عبر البریدي الألكتروني، والهاتف، وأستردت معاباة بالبیانات، ومن 

المرتبات الممنوحة في ان اً اتضح خلال إتجاهات اعضاء الهیئة التدریسیة الذین تركو العمل إختیاری
، وكذك لا ه عضو هیئة التدریس عند قیامه بالوظیفةلبذذي یمناسبة للجهد ال الجامعات دراسة الحالة غیر

 ، كما كانت آرائهم من نتائج اللقاء انأعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم هم منحتیاجاتلإكفي ت
  .ةمناسبغیر  في العطلات الرسمیة اثناء العملالممنوحة  افزو حال

والتجدید  على الإبداعأعضاء الهیئة التدریسیة تساعد  كما تبین ان إدارة هذه الجامعات الأربعة لا     
هذه الجامعات ادارة الجامعة هم، وان عدالة في توزیع الفرص والمنح التدریبیة بین توجد، ولا العمل وتطویر

إدارة ، ومن خلال آرائهم تبین ان ومعنویة جیده لأعضاء هیئة التدریسحوافز مادیة  منحلا تعمل على 
برامج تدریبیة توجد بالجامعة ، ولا سیارة أو سكن عضو هیئة التدریستعمل على تملیك الجامعات لا 

  .مخططة لاعضاء هیئة التدریس
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  الفصل الرابع
جراءات الدراسة   منهج وإ

  :الفصل تمهید
الدراسة لنموذج وفقاً على تساؤلات البحث  یهدف هذا الفصل لتوضیح المنهجیة المستخدمة في الاجابة     

 أدواتدت علیه الدراسة، مالتي اعت مصادر الدراسةمنهج الدراسة، ال ،یستعرض هذا الفصل .المقترح
قیاس المتغیر ، )عناصر بیئة العمل الداخلیة(، قیاس المتغیرات المستقلة قاییسخطوات بناء الم، الدراسة
النیة (قیاس المتغیر المعدل ، و )الرضا الوظیفي(قیاس المتغیرات الوسیطة ، )دوران العمل الإختیاري(التابع 

 .)نحو ترك العمل
الاختبار ، و جتمع وعینة الدراسةم، الدراسةهذه في  التي تم إستخدامها الأسالیب الأحصائیةكما تم توضیح 

  .، مجتمع وعینة الدراسة)صدق وثبات اداة الدراسة(المبدئي لإعتمادیة أداة الدراسة 
  :منهج الدراسة

بحث  إلى الدراسة تهدف ،التحلیليومیدانیة تتبع المنهج الوصفي ستطلاعیة إهي دراسة هذه الدراسة      
م، السودان للعلوم الخرطو جامعة ( ات السودانیةجامعالبعض  فيعناصر بیئة العمل الداخلیة ثر أوتحلیل 

   .ختیاريوعلاقتها بدوران العمل الإ) لوجیاالطبیة والتكنو  ، جامعة أم درمان الأهلیة، جامعة العلوموالتكنولوجیا
  :مصادر الدراسة

  :عتمد الباحث على مصدرین هماأوقد      
ستبانة كأداة رئیسیة للبحث وقد تم ات الأولیة عن طریق إإستخدم الباحث لجمع البیان :المصادر الأولیة

رراق علمیة منشورة في مجلات وأدراسات علمیة سابقة ستخدمت في إمقاییس  تصمیمها بناءً على عدة
 .، والأدبیات المتعلقة بالمتغیراتمحكمة

دریس بالجامعات عضاء هیئة التأمن  خدمة العاملین تقاریرالبحث في قام الباحث ب :المصادر الثانویة
سباب ترك الخدمة، بالإضافة أوالبحث عن  دارة الموارد البشریةوتقاریر إأعوام السابقة  الثلاثةالمذكورة عن 

جمع البیانات المرجعیة من المصادر  تمإلى دراسات سابقة وبحوث میدانیة أعدت في هذا المجال، كما 
، والدوریات العلمیة، المقالات، المجلات ،جنبیةوالأالعربیة الثانویة التي تتمثل في الكتب والمراجع 

  .والتقاریر التي تناولت الموضوعالمواقع الالكترونیة المؤتمرات، 
  :الدراسة أدوات
  .اعتماد الباحث على الأستبانة والمقابلة كأدوات رئیسیة لجمع المعلومات من عینة الدراسة    

وأحتوت . م فیه تنویره بموضوع الدراسة وغرض الإستبانةأرفق مع الإستبانة خطاب للمبحوثین ت :الإستبانة
  ).1(الإستبانة على قسمین رئیسیین كما في الملحق رقم 

 نة الدراسة، حیث یحتوي هذا الجزءتضمن البیانات الشخصیة لأفراد عی، البیانات الشخصیة :القسم الأول
 مدة الخبرة ،الدرجة الوظیفیة، علمي الحاليالمؤهل ال، الحالة الاجتماعیة، العمــر، النـوععلى بیانات حول 

  .مكان العمل الحاليو 
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، وتم توزیع هذه الأسئلة حسب المعیار ) 80(یحتوي هذا القسم على اسئلة الدراسة، و  :القسم الثاني سؤالاً
  :المستخدم في قیاس متغیرات الدراسة وهو كالأتي

  صر التالیةویحتوي على العنا بیئة العمل الداخلیة: المستقلالمتغیر 
  .أسئلة) 10(، وتضم طبیعة ظروف العمل الداخلیة:  المحور الأول          
  .أسئلة) 10(، وتضم عوامل القیادة الاداریة لبیئة العمل الداخلیة :المحور الثاني          
  .أسئلة) 10(، ویضم بیئة العمل الداخلیةفي  الهیكل التنظیمي المطبق :المحور الثالث          
  .أسئلة) 10(، ویضم بیئة العمل الداخلیةفي التكنولوجیا المستخدمة  :المحور الرابع          

  ویحتوي على العناصر التالیة الرضا الوظیفي: المتغیر الوسیط
  .أسئلة) 4(الرضا عن الراتب، وتضم :  المحور الأول          
  .سئلةأ) 4(الرضا عن الحوافز، وتضم  :المحور الثاني          
  .أسئلة) 4(الرضا عن القیام بالوظیفة، وتضم  :المحور الثالث          
  .أسئلة) 4(الرضا عن العلاقة مع الزملاء، وتضم  :المحور الرابع          
  .أسئلة) 4(الرضا عن العلاقة مع الرؤساء، وتضم  :المحور الرابع          

  .سئلةأ) 5(ویضم ، النیة نحو ترك العمل: المتغیر المعدل
  .سؤالاً ) 15(ویضم ، دوران العمل الإختیاري: المتغیر التابع

وقد طلب من أفراد عینة الدراسة أن یحددوا إستجابتهم عن ما یصفه كل سؤال وفق مقیاس لیكرت      
، )أوافق بشدة، أوافق، محاید، لا أوافق، لا أوافق بشدة(الخماسي المتدرج الذي یتكون من خمسة مستویات 

  .سهیل عملیة التحلیل تم إعطاء أرقام متسلسلة لأسئلة كل فرضیةولت
   :المقابلة

متعلقة بصورة مباشرة  أسئلة) 8(إضافة إلى الإستبانة قام الباحث بتصمیم إستمارة مقابلة تضمنت عدد      
راء تم إجو ، وذلك لقیاس معدل دوران العمل بظاهرة دوران العمل الإختیاري ببعض الجامعات السودانیة

ة السودان للعلوم جامعالذین انطبق علیهم دوران العمل الإختیاري في كل من لات مع بعض المقاب
وتمت  .والتكنولوجیا، جامعة الخرطوم، جامعة أم درمان الأهلیة، وجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا

  .شخاص خارج القطرالمقابلات عن طریقة اللقاء الشخصي، أو بالهاتف، أو بالبرید اللإلكتروني للا
 : خطوات بناء المقاییس

 دبیات المرجعیة والبحوث، والأوراق المنشورة في المجلاتمتغیرات الدراسة في الأ بمراجعة قام الباحث .1
على الدراسات  طلاعوقد استفاد الباحث من الإ .نترنت العلمیة المختلفةالعلمیة، والمنشورة في مواقع الأ

  .نتقاء العبارات المناسبة والملائمة والمستخدمة في هذه الدراسةإ مقیاس المتغیرات، و بعاد أالسابقة في تحدید 
  .التي تناولت متغیرات الدراسة ختباراتریات والإث  بمراجعة النظقام الباح .2
  .ستبانة أولیةالاستعانة بآراء بعض الأكادیمیین المختصین لتحكیمها ومن ثم إعداد إ .3
معرفة المتراكمة للباحث حیث یعمل عضو هیئة تدریس بإحدى الجامعات الحكومیة الخبرة المباشرة وال .4

  .السودانیة
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  .ستبانة حسب ما یراه المشرفمراجعة الإ .5
  :جزئین همالقد تم تصمیم الاستبانة المصممة من 

ماعیة، النوع، العمر، الحالة الاجت: (الخصائص الدیموغرافیة لأفراد مجتمع الدراسة وتشمل :الجزء الأول
  ).، مدة الخدمة، مكان العمل الحاليةالوظیفی الدرجة، الحالي المؤهل العلمي

  :وتتمثل في الأتي) المتغیرات(مجالات الدراسة : الجزء الثاني
     Independent Variable )متغیر مستقل(بیئة العمل الداخلیة : المجال الأول

     Dependent Variable) تابعمتغیر (دوران العمل الاختیاري : لثانيالمجال ا
          intermediate Variable )وسیطمتغیر (الرضا الوظیفي : المجال الثالث
         Moderate Variable )معدلمتغیر (النیة نحو ترك العمل  :المجال الرابع

 Measure of Questionnaire :الاستبانةمقایس 
عتماد رات الدراسة في الإستبانة المصممة قام الباحث بالإخدم لقیاس متغیلتحدید البنود التي سوف تست     

قاهم العلمیة في ارور من قبل باحثین تم نشر دراساتهم وأعلى عدد من المقاییس والتي تم استخدامها مسبقاً 
وقد تبنى . ستخدامها لقیاس كل متغیرمة، وفیما یلي المقاییس التي تم إمجلات ودوریات علمیة محك

الذي حدد الاستجابات المحتملة  (Closed Questionnaire)الاستبانة الشكل المغلق  في إعداد الباحث
 ذي النقاط الخمسة لقیاس العبارات) Likert Scale(رت المتدرج لیكمقیاس وقد تم استخدام . لكل سؤال

  :وهو كالتاليلقیاس الاتجاهات،   )Likert,1932( )1(استخدامه  الذي، )4/1(كما في الجدول
  یوضح مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم في الدراسة )4/1(جدول 

  وافق بشدةلا أ  موافق لا  محاید  وافقأ  بشدة أوافق  ستجابةالإ
  1  2 3 4  5  الدرجة

Hilary Bucci "The Value of Likert Scales in Measuring Attitudes of Online Learnerst. 2007  
   :قیاس متغیرات الدراسة

  Measure of Predictor Variables  )عناصر بیئة العمل الداخلیة(مستقلة المتغیرات القیاس 
 أثر المناخ التنظیمي على الأداء" :في دراستهم التي بعنوان )2()م2010 وآخرون،یوسـف (أورد      

 :فيعناصر المناخ التنظیمي  وقد حدت دراستهم، " الوظیفي للعاملین الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزة
التكنولوجیا "، "طبیعة العمل"، "نمط الاتصال"، "مدى مشاركة العاملین"، "نمط القیادة"، "الهیكل التنظیمي"

عبارات، نمط ) 10(عبارة، نمط القیادة في ) 12(بقیاس الهیكل التنظیمي في  واوقد قام ".المستخدمة

                                                
(1) Hilary Bucci "The Value of Likert Scales in Measuring Attitudes of Online Learners." HKA 
Designs. 2007 , Available on line at:  
http://www.hkadesigns.co.uk/websites/msc/reme/likert.pdf 

  ،الإداریین في الجامعة الإسلامیة بغزةللعاملین ، أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي وآخرون) دكتور(یوسـف عبـد عطیـة بحـر  2)
  :على الرابط 22/2/2011تم استرجاعه في ، م2010 ،فلسطین

        pdfhttp://www. site.iugaza.edu.ps/ybaher/files/2010/02/  
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وقد تبنى الباحثان عبارات، ) 9( فيعبارة، التكنولوجیا ) 12(في عبارات، طبیعة العمل ) 10(في الاتصال 
الذي حدد الاستجابات المحتملة لكل  (Closed Questionnaire)الشكل المغلق بفي إعداد الاستبانة 

  . خمسة لقیاس العباراترت المتدرج ذي النقاط اللیكمقیاس وقد تم استخدام  ،سؤال
 هابعد ان تم عرض ةانالاستبفقرات فقرات الاستبانة وذلك للتأكد من صدق وثبات  تصمیموقد تم        

متخصصین في الإدارة والإحصاء وقد استجاب الباحثان لآراء السادة ال على مجموعة من المحكمین
المحكمین وقاما بإجراء ما یلزم من حذف وتعدیل في ضوء مقترحاتهم بعد تسجیلها في نموذج تم إعداده 

  . لهذا الغرض
ستطلاعیة البالغ ق الداخلي لفقرات الإستبیان على عینة الدراسة الإوقد قام الباحثان بحساب الإتسا    

  . رتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة للمحور التابعة لهفقرة، وذلك بحساب معاملات الإ )30(حجمها 
 ، دراسة"بیئة العمل وأثرها على أداء الموظفین"بعنوان  في دراسته )El- nazi, 2009( )1(وكما أورد      
تصمیم مكان "، "داءتقییم الأ: "عوامل بیئة العمل في وقد حصر .رامكو السعودیة للبترولأمة إلى شركة مقد

عبارة في جمع ) 24(وقد استخدم الباحث استبانة مكونة من  ".العلاقات الشخصیة"، " الحوافز"، "العمل
مقیاس لیكرت الخماسي م ستخداسئلة لكل متغیر، وقد إ) 4(البیانات كأداة رئیسیة للدراسة، واعطي 

، ) 5(جابات العبارات متدرجة ما بین لمستویات إ ) 3(متوسط، ) 2(والواحد، بحیث الواحد ضعیف جداً
، ) 4(جید،  ستبانة تم عرضها على لجنة تحكیم وبعد ان قام بقیاس صدق وثبات الإ .ممتاز) 5(جید جداً

  .متخصصة
 ، دراسة"المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي" نهاوعنوافي دراسته  )2()م2004ناصر، (وقد أورد      

الهیكل : "، وقد حدد عناصر بیئة العمل فيمسحیة على ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة بمدینة الریاض
. "تنمیة الموارد البشریة"، "الحوافز"، "، طرق اتخاذ القرار"نظم واجراءات العمل"، "الاتصالات"،"التنظیمي

عبارات، ) 5(في تصالات عبارات، محور الإ) 5(في محور الهیكل التنظیمي : هيه العوامل وقام بقیاس هذ
 عبارات، محور الحوافز) 5(في  تخاذ القرارعبارات، محور طرق إ) 5(في  محور نظم واجراءات العمل

  .عبارات) 5(في  عبارات، محور تنمیة الموارد البشریة) 5(في
، )مرتفع جدا(، )مرتفع(، )محاید(، )منخفض(، )منخفض جداً (ي ستخدم مقیاس لیكرت الخماسإ      

معامل إرتباط بیروسن للتأكد من إتساق و  للتأكد من ثبات الاداءة واستخدم الباحث معامل ألف كرونباخ

                                                
1  ) Nowier .M. El- nazi, Work place environment  and its impact  on employee performance ,Saudia 
Aramco, Open University of Malysia, Master of Business Administration, 2009. Available online at 
http://www.faculty.ksu.edu.sa/bandar/arabic/Documents/ts.pdf -12 January 2013   

لى ضباط قطاع قوات الأمن ناصر بن محمد بن إبراهیم السكران، المناخ التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، دراسة مسحیة ع 2)
تم استرجاعه في تم استرجاعه في  .م2004 -ه1425, لعوم الأمنیة، جامعة نایف لالخاصة بمدینة الریاض، ماجستیر غیر منشور

   :على الرابط 7/2/2011
http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m_as_18_2008.pdf  
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 أثر إدارة بیئة العمل على" :في دراستهم التي بعنوان )1()م2010, بوسالیه وآخرون(وكما أورد  .داة،الأ
جتماعیة والتنظیمیة، والتي تؤثر العمل في المكوناتها المادیة، الإفقد حدد عوامل بیئة  "یفيالرضاء الوظ
دارة بیئة العمل عبارة لقیاس إ) 14(ستخدم الباحث وقد إ). هنكل(لوظیفي لعمال مؤسسة على الرضا ا

  مفي دراسته) 2()2005، الزغبي وآخرون(كما أورد . دارة البیئة التنظیمیةعبارات لقیاس إ) 7(في المادیة 
العاملین لأثر المناخ التنظیمي في تبني السلوك  تجاهاتإقیاس " وهي بعنوان لقیاس المناخ التنظیمي

لتنظیمي التي التي حصر فیها عناصر المناخ ا دراسة میدانیة على شركة كهرباء محافظة إربد "الإبداعي
أسئلة، ) 5(نتماء التنظیمي الإ: عوامل هي) 5( في محافظة إربد بداعي بشركة كهرباءتؤثر على السلوك الإ

) 5(أسئلة،  والتدریب ) 5(أسئلة، القدرة على تحمل  المخاطرة ) 5(تخاذ القرارات إأسئلة، ) 5(الحوافز 
  .مقیاس لیكرت الخماسي مستخدمین ،أسئلة
امعات لجحدى ابإ) كمحاضر(ل، وحسب وظیفة الباحث قیاس بیئة العمتلخیصاً لما تم عرضه في      

ستخدم فیها وبیئة ألملائمته للبیئة التي ) بحر(ستخدمه المقیاس الذي إختیار قام الباحث بإالحكومیة، 
الدراسة، حیث تم حصر وقیاس عناصر بیئة العمل  دافالباحث في المقیاس لیتناسب مع أه وطورالدراسة، 

عبارات، وعوامل ) 10(ة العمل بـطبیعة وظیف :ستبانة الدراسة وتضمت الاتيإ) 1(كما في الملحق رقم 
) 10(بـ، والتكنولوجیا المستخدمة عبارات) 10(عبارات، الهیكل التنظیمي المطبق بـ) 10(داریة بـالقیادة الإ

  .عبارات
  ختیاريدوران العمل الإ :المتغیر التابع قیاس
د حصر الباحثان ان وقجراها بجامعة كالفورنیا في دراستهم التي تم أ )Mobley, et al,1979( )3(أورد 

لمتوقعة من الوظیفة الحالیة االرضا الوظیفي، المنفعة : في تؤدي الى دوران العمل سباب التيالأ
، ظروف )شراف، محتوى الوظیفةالإالراتب، (القیم الفردیة  ،نظمةوالمستقبلیة، البدائل الموجودة خارج الم

 .العمل التوقعات
، "التسرب بین أعضاء هیئة التدریس وأثره على الأداء الوظیفي" في دراسته )4()2010،الطاهر( أورد     

والتكنولوجیا وجامعة  وهي دراسة مقارنة أجریت على عدد من أعضاء هیئة التدریس بجامعة السودان للعلوم
، وهي من الدراسات التي اهتم بها الباحث لكونها اجریت على بیئة مماثلة، تناول النیلین وجامعة كرري

                                                
دراسة حالة بمركز هنكل ، شلغوم العید، جامعة منتوري، : یمه وبوزرزور هیبه، أثر ادارة بیئة العمل على الرضا الوظیفيبوسالیه حل )1

  :على الرابط 22/10/2011تم استرجاعه في ، م2011 ،قسطینة، الجزائر، كلیة الاقتصاد وعلوم التسیر، ماجستیر غیر منشور
        nt/s61n2gET/ pdfhttp://www.2shared.com/docume  

، قیاس اتجاھات العاملین لأثر المناخ 2، العدد 13، المجلدمجلة المنارة، ورقة علمیةخالـد یوسف الزعبي وحسین محمد العزب،  2
م على 21/1/2013تم استرجاعھا في  .م2007دراسة میدانیة على شركة كھرباء محافظة إربد، : التنظیمي في تبني السلوك الإبداعي

  http://web2.aabu.edu.jo/manar/volShow_sub.jsp?vol_id=13&issue=2                                               :الرابط
3 Review and conceptual Analysis of the employee turnover  process, W.H.Mobley, R.W.Griffeth, 
H.H.Hand, and B.M.Meglino ,center for Managenent and organization Research, University of 
Carolina, pysicalogical Bulletin, 1979, Vol 68, No3, 493- 522. Avaialable online at 
http/www.stailab.iastale.edu/soils/nssh/verified 1 December 2011 (pdf) 

راسة مقارنة جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا وجامعة النیلین د ،رب الوظیفي وأثره على الأداء الوظیفيسالطاهر أحمد محمد، الت 4
  .م 2010 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، غیر منشور،ه دكتورا بحث ،وجامعة كرري
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سباب التسرب وقد حصر الباحث أ. داء الوظیفيع بغرض قیاس التسرب واثره على الأیها الموضو الباحث ف
   .بعد ان عرضها على محكمین مختصین لقیاسها عبارة مستقدماً لیكرت الخماسي) 20(الوظیفي في 

 تكمن عبارات) 8( فيدوران العمل سباب ارتفاع وانخفاض معدل أ )Armstrong, 2006( )1(حصر  كما 
الوظیفة المسقبلیة تمنح فرص ، توقعات افضل عن الوظیفة المستقبلیة، البحث عن وضع مادي افضل في

ضعف العلاقات ، ضعف العلاقات مع المدراء والرؤساء، فضلأشروط عمل وبیئة ، كبر لتطویر المهاراتأ
، السكن بعید عن سرةاسباب شخصیة، المرض، الأ، جركبر من الأأالجهد المبزول ، مع الزملاء في العمل

  .مكان العمل
اسباب متعددة لدوران العمل، وتم التي تم قاموا بها في دراستهم  )AHM, et al, 2013()2(وقد اورد 

ة، سؤ مكان العمل، توفر جور، قلة الأجور، سوء الادار عدم انتظام الأ عبارة متمثلة في) 14( حصرها في
فر رعایة طبیة، الرغبة في ترك العمل، عدم توفر فضل، الضوضاء في بیئة العمل، عدم تو فرص عمل أ

ساعات العمل، ضعف الزیادة في  وسائل الامن والسلامة بالمنظمة، عدم توفر رضا وظیفي، زیادة فترة
  .جور، تأخر الترقیات، سؤ المعاملةالأ
، "قتها بالاداءالإتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلا"بعنوان  بدراسة 3 )2003ابراهیم،  ولید( كما قام      

تجاهات نحو التسرب الوظیفي للمراقبین الجمركیین في جمارك المطارات الدولیة في ناقشت مشكلة الإ
جمارك الملك خالد بالریاض، وجمارك الملك عبد العزیز بجدة،  المتضمنة فيالمملكة العربیة السعودیة 

  .عبارة ) 13(الوظیفي في حدد الباحث اسباب التسرب  وجمارك مطار الملك فهد بالدمام حیث
 ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات" بعنوانوالتي  )4()م2007 ،ولید عبد المحسن(دراسة  وكما ورد في     

 العاملین نحو التسرب الوظیفین، دراسة مسحیة على حراس الأمن العاملین بشركات الحراسات الأمنیة
 في سرب الوظیفي التي لها علاقة بضغوط العملعناصر الت حصر، وقد "المدنیة الخاصة بمدینة الریاض

 ،"التطور والترقي الوظیفي"، "، غموض الدور"صراع الدور "، "ظروف وضغوط العمل"،"العبء الوظیفي"
عبارات، محور ) 9(محور العبء الوظیفي : تيوقام بقیاس هذه العوامل كالأ". تنمیة الموارد البشریة"

                                                
1 ) Armstrong, Micheal, Human Resource Management Practice, A Handbook, Part 4,10th edit,British 
libaray, London, 2006, pp 376- 381 Avaialable online at:  http/www.kogan-page.co.UK . 1 December 
2012. 
2 ) AHM Shamsuzoha, Md. Rezaul Hasan Shumon,(2013)  Employee Turnove:  Astudy of its Causes 
to different Industries in Bangladesh, (PHD) unpublished research,University of Vaasa, Finland, 
Avaialable online at: http://web.tuke.sk/fvtpo/journal/pdf , 1. April,  2013. 

 ولید إبراهیم بن غانم الغانم، الإتجاهات نحو التسرب الوظیفي وعلاقتها بالاداء، رسالة ماجستیر غیر منشورة، أكادیمیة نایف العربیة 3
  :على الرابط 7/3/2011تم استرجاعه في  .26م، ص 2003للعلوم الأمنیة، الریاض، 

http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/Master_AS_as63.pdf  
ة حراس الأمن العاملین حالظیفین، دراسة ولید عبد المحسن الملحم، ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العاملین نحو التسرب الو  4

 -ه1428، جامعة نایف للعلوم الأمنیة، غیر منشورماجستیر بحث  الأمنیة المدنیة الخاصة بمدینة الریاض، بشركات الحراسات
   :على الرابط 3/4/2011تم استرجاعه في ، م2007

http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m_as_18_2008.pdf  
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) 6(عبارات، محور غموض الدور) 7(ر صراع الدور العملعبارات، محو ) 4(ظروف وضغوط العمل 
 .عبارات) 10(عبارات، محور ضغوط اقتصادیة واجتماعیة) 3(عبارات، محور التطور والترقي الوظیفي 

  .لمعرفة مستوى ضغوط العمل لدى عینة الدراسة) للحدود الدنیا والعلیا(وقد استخدم مقیاس لیكرت الخماسي 
 دراســةوهــي الخــاص،  تســرب العمالــة الوطنیــة مــن القطــاع "فــي دراســته  1)م2009 ،الحربــي( وقــد أورد     

، حیـــث قـــام بحصـــر عوامـــل البیئـــة "إســـتطلاعیة للمتســـربین مـــن العمـــل فـــي القطـــاع الخـــاص بمدینـــة الریـــاض
بالعبـــارات ) العوامـــل التنظیمیــة، العوامـــل المادیــة والمعنویـــة، العوامــل الشخصـــیة والاجتماعیــة: (الداخلیــة فــي

ـــة  :التالیـــــة ـــل التنظیمیــ ـــة ، عبـــــارة) 18(العوامــ ــ العوامـــــل الشخصـــــیة ، عبـــــارة) 17(العوامـــــل المادیـــــة والمعنوی
  .عبارة) 21(والاجتماعیة 

مقیاس الفقد قام الباحث باختیار ولخبرة الباحث المتواضعة في المجال الأكادیمي، وبناءً على ما سبق      
فهي " اثر التسرب الوظیفي على الاداء"ان دراسته بعنوان بالرغم من  )2()2010،الطاهر(الذي إستخدمه 

العمل الداخلیة على ، أما الدراسة التي نحن بصددها لدراسة أثر بیئة امتغیراتها واهدافها واهمیته تختلف في
سباب دوران العمل، لتشابه بیئة أفالمعیار الذي استخدمه یعتبر اقرب مقیاس یتناسب قیاس  دوران العمل،

طور الباحث في  والمبحوثین، الذین یعملون اعضاء للهیئة التدریسیة بالجامعات السودنیة، حیث الدراسة
استخدم الباحث الاستبانة  ،)1(عبارة كما في الملحق ) 15(في  الادأة وعبارتها للتناسب مع أهداف البحث

، أوافق الى حدٍ )5(أوافق بشدة: الخماسي) لیكرت(كأداة رئیسیة متناولا أوزاناً مرجحیة مستخدماً فیها مقیاس 
وتم عرض الاستبانة على محكمین مختصین في ) 1(، لا أوافق بشدة)2(، لا أوافق)3(، غیر متأكد)4(ما

  .المجال لتستقر الاستبانة في صورتها النهائیة
  الوظیفيالرضا  :المتغیر الوسیط قیاس
ستقرارها عنها لارتباطه ببیئة العمل یعتبر موضوع الرضا الوظیفي من المواضیع التي كثر الحدیث      ، وإ

في دراسته مقیاس للرضا الوظیفي في  )Nash,1999()3(ورد أ .فقد قام بعض الباحثین والمؤلفین بقیاسه
الرضا عن ظروف العمل ، الرضا عن الراتب ثلاثة عناصر تتمثل في استبانة، وتم تقسیم عناصرها الى

   .اسئلة) 9(وقد اوردها في ، الرضا في العلاقة مع الرؤساء، وطبیعته

                                                
 ب العمالة الوطنیة من القطاع الخاص، دراسة إستطلاعیة للمتسربین من العمل في القطاع الخاصبندر بن فهد محمد الحربي، تسر  1

 :على الرابط 13/3/2011تم تم استرجاعه في ، م2009د، جامعة الملك سعو ، بمدینة الریاض، ماجستیر غیر منشور
http://faculty.ksu.edu.sa/bandar/arabic/Documents/ts.pdf  

 دراسة مقارنة جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا وجامعة النیلین ،رب الوظیفي وأثره على الأداء الوظیفيسمحمد، التالطاهر أحمد  2
  .م 2010 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، ،غیر منشوره دكتورا بحث ،وجامعة كرري

3  ) Nash Khatri, et al: Employee Turnover: Bad Attitude or Poor Management? Published by the 
Ministry of  Manpower (Singapore), 1999, Cardiff University,p (1-42). 

    :على الرابط 9/6/2011تم استرجاعه في 
http://www.ntu.edu.sg/ 
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في  في دراستهم مقیاس للرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس )1()2009 ،وآخرونعبدالفتاح ( وردأكما 
 فيحصرها وقد ) 5(، وتم تقسیم عناصر الرضى الوظیفي الى معات الخاصة الأردنیة في استبانةالجا

الرضا في العلاقة ، اسئلة) 4(عن الراتب في الرضا ، اسئلة) 5(، في مل وطبیعتهالرضا عن ظروف الع
) 6(الرضا في العلاقة مع الرؤساء في و  ،اسئلة) 6(الرضا عن الحوافز في ، اسئلة) 4(مع الزملاء في 

فقرة موزعة على ) 60(بقیاس الرضا الوظیفي في  )2()2007غنیم، (الباحث  قام وایضاً  .بعد تحكیمها اسئلة
، العلاقات مع الزملاء، طبیعة العمل ،النمط القیادي للادارة، ة والتعلیماتالانظم(: حصرها في محاور )6(

وتعطي خمسة إجابات تتدرج من أكثرها إیجابیة ) التقدیر وتحقیق الذات، الرواتب والترقیات والحوافز
  ). منخفض(أو أكثرها سلبیة ) عمرتف(

س الرضا الوظیفي في استبانة اشتملت بقیادراسة فقامت فیها  )3( )2003انتصار،(واوردت كما وقد      
، تجاه العمل والوظیفة بالرضا شعورال( بعاد الخمسة للرضا الوظیفي، وهيعلى الا فقرة  مقسمة) 40(على 

، عن طرق الاشراف المتبعة بالرضا شعورال، ى العلاقة بین الزملاء والعاملینعل بالرضا شعورالدرجة 
تعطي خمسة ل). عن انظمة الرواتب بالرضا شعورالدرجة و  فزدرجة شعورك عن أنظمة الترقیات والحوا

  ) معارض بشدة(أو أكثرها سلبیة ) اوافق بشدة(إجابات تتدرج من أكثرها إیجابیة 
قام الباحث بتطویر أداة لقیاس الرضا في هذه الدراسة ) الرضا الوظیفي(ولقیاس المتغیر الوسیط     

، )Nash,1999(وخاصة دراسة كل من : مرجعیة والدراسات السابقةالوظیفي، وذلك بالاستعانة بالادبیات ال
وقد اشتملت الاستبانة في صورتها ) 2007غنیم، (، )2003انتصار، (، )2009،وآخرون عبدالفتاح(

المعیار  ، فقد قام الباحث باختیارفقرة لقیاس الرضا الوظیفي موزعة على خمسة محاور) 20(ولیة على الأ
التدریس  في دراستهم مقیاس للرضا الوظیفي لأعضاء هیئة )4()2009،وآخرونفتاح  عبدال(استخدمه الذي 

، وتم تقسیم عناصر ة الدراسةئلتشابه المبحوثین وبی في الجامعات الخاصة الأردنیة في استبانة دراستهم
  .في هذه الدراسة) 1(كما في الملحق ) 5(الرضى الوظیفي الى 
لاعتماد على الأدبیات السابقة في قیاس الرضا الوظیفي وتم استخدام قام الباحث با أما في هذه الدراسة

  :العناصر التالیة في دراسة الرضا الوظیفي في هذه الدراسة وهي
الرضا عن القیام بالوظیفة، أسئلة، ) 4(الرضا عن الحوافز، وتضم أسئلة، ) 4(الرضا عن الراتب، وتضم 

الرضا عن العلاقة مع الرؤساء، أسئلة، و ) 4(ء، وتضم الرضا عن العلاقة مع الزملاأسئلة، ) 4(وتضم 

                                                
تاح صالح خلیفات الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الخاصة الأردنیة، عبد الف )1

   .51، ص 2009 ،204  -)43(، العدد 25، المجلد مجلة جامعة دمشوآخرون،  
مجلة جامعة  ،النجاح الوطنیةالعلاقة بین الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي عند أعضاء هیئة التدریس في جامعة  ،یوسف غنیم )2

    :على الرابط 9/6/2011تم استرجاعه في ،  45، ص 2د ، العد9م، المجلد 2007الأزهر، غزة سلسلة العلوم الاسلامیة، 
http://www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Documents/m_as_18_2008.pdf  

انتصار محمد طه سلامة، مستوى الانتماء المهني والرضا الوظیفي والعلاقة بینهما لدى أعضاء الهیئة التدریسیة في الجامعات  )3
  : على الرابط 12/1/2011م، تم استرجاعه في 2003لسطینیة، ماجستیر غیر منشور، جامعة النجاح الوطنیة، نابلس، الف

                  thesis/315.pdf-http://scholar.najah.edu/sites/scholar.najah.edu/files/all  
یس في الجامعات الخاصة الأردنیة، عبد الفتاح صالح خلیفات الولاء التنظیمي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدر  )4

   .51، ص 2009،204 -)43(، العدد 25، المجلد مجلة جامعة دمشوآخرون،  
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للتأكد من ارتباط كل  محكمین في مجال ادارة الاعمال الباحث بعرضها على وقد قام .أسئلة) 4(وتضم 
و تعدیلها وصلاحیة أو حذفها أواضافة فقرات جدیدة . فقرة بالمحور الذي عنیت به، والصحة اللغویة للفقرات

أو ) أوافق بشدة(وتعطي خمسة إجابات تتدرج من أكثرها إیجابیة . على ملاحظاتهم ناءً بالمقیاس للتطبیق 
  ). لا أوافق بشدة(أكثرها سلبیة 

  النیة نحو ترك العمل :المتغیر المعدل قیاس
تـرك العمـل بالمنظمـة نحـو نیـة القیـاس تم فیها  بتكساس التيفي دراسته  )Won-Jae Lee,2008( )1(اورد 
في  )2( )2013, مرفت( كما أوردت .الخماسي المتدرج )Likert Scale(مستخدما  مقیاس عبارات  )5(في 

فقـد " نحـو تـرك العمـل دراسـة میدانیـة النیـة أثـر الفخـر التنظیمـي وعدالـة الأجـور علـى: " دراستها التـي بعنـوان
ــة نحـــو تـــرك العمـــل فـــي ب قامـــت ــتبانة قیـــاس النیـ ــارات، ) 4( تحـــوياسـ ـــ تاســـتخدمعبـ لیكـــرت  مقیـــاس هالباحث

  .وعرضها على محكمین بعد ثبات صدق واتساق الاستبانة الخماسي المتدرج عند قیاسها

قیـاس النیـة نحـو تـرك العمـل  فیهـا واحصـر   التـي )Henry & et al, 2013( )3( نجد في دراسةكذلك و      
  .عبارات فقط لقیاس متغیر النیة لترك العمل) 3(في ) الاستبانة(في اداة الدراسة 

 أثـر الفخـر التنظیمـي وعدالـة الأجـور: " فـي دراسـتهم التـي بعنـوان  )Saket & et al, 2012()4(ورد أكمـا  
  "على النیة نحو ترك العمل دراسة میدانیة

مقیـاس  ونكأداة لقیاس النیة في ترك العمل، وقـد اسـتخدم البـاحث) Questionnaire(استخدم الباحثون      
)Likert (ما في الدراسة التي نحن بصـددها فقـد طـور الباحـث أ .بات المبحوثینالخماسي لیعطي تدرج لاجا

عبـارات ) 5(وحسـب الادبیـات رأى أن یكـون فـي  ،)Saket & et al, 2012(اسـتخدمة فـي المقیـاس الـذي 
أهداف الدراسة والادبیـات، وخبـرة الباحـث الـذي یعمـل فـي وظیفـة محاضـر فـي التعلـیم  لیتناسب) 3(بدلاً من 

   .ان، فتكون الاضافة هي الفقرتین الرابعة والخامسةالعالي بالسود
  
  

                                                
1 ) Won-Jae Lee, 2009, "A Pilot Survey of Turnover Intention and Its Determinants among Adult 
Probation Line Officers in Texas" : Reseach not published (Ph.D.), Angelo State University, January 1, 
2008, , Avaialable online in 20.November, 2013 at:  http://www..taylorcscd.org 

میة مجلة الأكادی ،"مرفت محمد السعید مرسي نعمان، أثر الفخر التنظیمي وعدالة الأجور على النیة نحو ترك العمل دراسة میدانیة 2
 ISSN-1902-8458م، 2013العربیة في الدنمارك، كوبنهاغن، المكتبة الملكیة الدنماركیة، 

  http://www.idosi.org/wasj/wasj19(4)12/19.pdf                :            على الرابط 10/2/2013تم استرجاعه في   

3 ) Henry Jonathan, et al, 2013, "Predictors of intention to leave of public secondary school teachers in 
Tanzania: Exploring the Impact Of Demographic Factors, intrinsic satisfaction" , IOSR Journal of 
Reseach & Method in Education (IOSR-JRMEISSN: 2320-7388, Vol. 3. Issue 2(Sep. 2013), PP 33-45, 
Avaialable online at: http://www. Iosrjournals.org , 11. November, 2013. 
4 ) Saket Jeswani & et al,(2012)  Evaluating The Impact Of Self-Direct Learning On Turnover 
Intention: Astudy on Faculty Members, International Journal of Reseach in IT, Management and 
Engineering, IJRAME,   Vol. 2, Issue 11 (November-2012) ISSN: 2249-1619, Avaialable online at: 
http://www. gjmr.org/IJRIME/vol2issue11/9.pdf , 11. November, 2013 
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  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة
  : الاحصاء الوصفي

  . لوصف عینة الدراسة) الانحراف المعیاري - الوسط الحسابي  - النسب المئویة   -التكرارات ( استخدم   
   :الاحصاء التحلیلي

   .)1( إعتمادیة الأداة المستخدمة في الدراسة لقیاس: معامل الارتباط لكرونباخ. 1
استخدم في هذه الدراسة أسلوب التحلیل العاملي لتحقیق مزید من الاعتمادیة : اسلوب التحلیل العاملي. 2

   .لأداة الدراسة
تستخدم هذه الدراسة أسلوب التحلیل العاملي متمثلاً في طریقة المكونات الأساسیة للوصول إلى جودة      

حیث تجرى تغییرات في النموذج وكذلك تجرى تعدیلات في العبارات وفي . یق متغیرات ونموذج الدراسةتوف
الفرضیات بناءً على نتائج التحلیل العاملي، ویتم حساب معامل ثبات ألفا كرونباخ ومن خلاله نحسب 

  .معامل التمییز لكل سؤال حیث یتم حذف السؤال الذي معامل تمییزه ضعیف أو سالب
ان التحلیل العاملى  یهدف الى الكشف عن العوامل المشتركة التى تؤثر فى  )2( )1978، فؤاد(وذكر      

عدد من الظواهر المختلفة، وینتهى الى تلخیص المظاهر المتعددة التى یحللها الى عدد قلیل من العوامل 
ان الغرض  )Richard & et al, 1992()3(ویذكر  .فهو بهذا المعنى ینحو نحو الانجاز العلمى الدقیق 

الجوهرى من التحلیل العاملى هو بقر الامكان وصف علاقات التباین التلازمى بین العدید من المتغیرات 
بدلالة قلیلة نسبیاً مع متغیرات اخرى فى مجموعات مختلفة، ویمكن تصور ان هذة المجموعة من المتغیرات 

   ).Factor(تمثل بنیة اساسیة متفردة تسمى عامل 
   .لقیاس درجة الإرتباط بین متغیرات الدراسة: معامل ارتباط بیرسون. 3
المرتب والحوافز، (لاختبار العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والرضا الوظیفي عن : الانحدار البسیط. 4

، القیادة ظروف طبیعة العمل(، وكذلك لاختبار العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة )العلاقة مع الزملاء والؤساء
   .ودوران العمل الإختیاري) الاداریة، الهیكل التنظیمي، التكنولوجیا

المرتب (لاختبار أثر النیة نحو ترك العمل على العلاقة بین الرضا الوظیفي عن : الانحدار المتعدد. 5
   .، ودوران العمل الإختیاري)والحوافز، العلاقة مع الزملاء والؤساء

ظروف طبیعة العمل، (قیاس توسط الرضا الوظیفي للعلاقة بین بیئة العمل الداخلیة ل: الانحدار التدریجي. 6
  .ودوران العمل الإختیاري) القیادة الاداریة، الهیكل التنظیمي، التكنولوجیا

  :الاختبار المبدئي لإعتمادیة أداة الدراسة
                                                

 ، 1ط، دار الشروق للنشر والتوزیع، اSPSS التحلیل الإحصائي باستخداموآخرون،   صالح الرشید القیلي، سامر محم الشاي، )1
   .282، ص 1998عمان، الأردن، 

  .294، ص 1978، دار الفكر العربى، ، القاهرةعلم النفس الاحصائى وقیاس العقل البشرى ،فؤاد البهى السید )2
3) Richard Johnson, A. And Wichern, Dean.1992: “Applied Multivariate statistical Analysis 
third edition. new jersey: prentic-hall, p123. 
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وذلك في ما یخص ) Cronbach Alpha(تم التحقق من ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل كرونباخ ألفا 
  :وكانت أهم النتائج التي توصل إلیها موضحة في الجدول الآتي ،كل مجال على حده وللأداة ككل

 ، والهدف منه هو معرفةلقیاس اعتمادیة الأداة المستخدمة في الدراسة: معامل الارتباط لكرونباخ الفا
  .ل الثباتالفقرات التي یمكن حذفها من المقیاس بهدف رفع قیمة معام

  ):2/4( الجدول
  .كرونباخ ألفا معامل بإستخدامالدراسة  إستبانة لأسئلة الإعتمادیة درجة قیاس إختبار نتائج 

 alphaمعامل ألفا   عدد العبارات  المتغیر  م
  0.946  10   .ظروف العملطبیعة  بیئة العمل الداخلیة نحو 1
 0.963  10  .القیادة الإداریة بیئة العمل الداخلیة نحو 2
 0.862  10 .بیئة العمل الداخلیة نحو الهیكل التنظیمي المطبق 3
 0.977  10 .بیئة العمل الداخلیة التكنولوجیا المستخدمة 4
 0.971  4  الرضا عن الراتب 5
 0.974 4  الرضا عن الحوافز 6
 0.615 4  الرضا عن القیام بالوظیفة 7
 0.982 4  الرضاء عن العلاقة مع الزملاء 8
 0.939 4  ضاء عن العلاقة مع الزملاءالر  9
 0.876  15  .دوران العمل الاختیاري 10
 0.896  5  .النیة نحو ترك العمل 11

  .مSpss ,2013، برنامج إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
وللأداة أن جمیع معاملات الثبات لجمیع المجالات التي شملتها الدراسة  )1/4( یتبین من جدول رقم

  .ككل كانت معاملات ثبات مقبولة إحصائیاً 
ومما سبق یتضح أن أداة الدراسة تتمتع بصدق وثبات عالیین مما یجعل الباحث مطمئناً من 

 .اعتمادها كمصدر للبیانات اللازمة للإجابة عن تساؤلات الدراسة واختبار فرضیاتها
  : عینة الدراسةنوع  

في توزیع أستبانة الدراسة على مجتمعها وقد ) العنقودیة(لعشوائیة ااعتمد الباحث على اسلوب العینة 
  :استخدم الباحث أسلوب العینة العمدیة لأسباب التالیة

 أفراد عینة الدراسة هم الأقدر على الإجابة على تساؤلاتها.  
 ةتشابه الجامعات السودانیة من حیث بیئة العمل الداخلیة التي یعمل بها أعضاء الهیئة التدریسی.  

الجامعات الحكومیة والجامعات الغیر حكومیة، أسماء حیث تم اختیار القرعة العشوائیة علیها في تسجیل 
على قصاصات ورقیة مطویة، وقد طلبت من بناتي الثلاثة وأمهم لیختار كل واحد منهم ورقة بطریقة 



156  
 

 جامعة الخرطومو  تكنولوجیاجامعة السودان للعلوم والوتم أختیار ، الجامعات الحكومیة من ةعشوائیة واحد
لتمثل عینة  جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیاو  جامعة ام درمان الأهلیةلتمثل عینة من الجامعات الحكومیة، 

  .من الجامعات الغیر حكومیة
العشوائیة حجم العینة  تحدد التي ، )Robert. V. & et al, 1970)()1جدول معادلة و إستخدمت الدراسة   

 )341( یجـب ان لا یقــل عــن ، فوجـد ان حجــم العینــة)0,05(ونســبة خطــا ) 0.95(ســتوى دلالـة المطلـوب بم
  : عطت نفس النتیجة وهي كالأتيأو .  مبحوث حسب شرط تحدید العینة العشوائیة

  
:                                 معادلة روبیرت ماسون لتحدید حجم العینة    112 


pqMS

Mn                         

  
  )3/4(لإربعة جامعات، فإن حجم العینة سیكون كما في الجدول ) عنقودیة(اما اذا تم أخذ عینة عشوائیة 

   :الدراسة وحجم مجتمععینة 
الخرطوم، جامعة المتمثلة في كل من  هم العاملین من أعضاء هیئة التدریس بالجامعات السودانیة     

امعة أم درمان الأهلیة، جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا، والبالغ عددهم السودان للعلوم والتكنولوجیا، ج
  :كالأتيموزعة وهي العینة التي سوف یتم توزیع علیها إستبانة الدراسة، وهي ، عضو هیئة تدریس) 3017(

  یوضح توزیع واسترداد أستبانة الدراسة على أفراد العینة  ):3/4( الجدول
  المسترد  الموزع  ةعدد أفراد العین  الجامعة

 161 287 1130  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا
 188 310 1601                        جامعة الخرطوم

 73 135 208                  جامعة ام درمان الأهلیة
 49 65 78         جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا

 471 797 3017  المستلم الكلي
  .م2013, عداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیةإ: المصدر

من  من العاملین اً فرد )(797حجمها  ان العینة التي تم اختیاها عشوائیاً بلغ )2/4(یتضح من الجدول      
من مجتمع الدراسة ) %26.4(أي بنسبة  موضع الدراسة موزعة علیهم أعضاء الهیئة التدریسیة بالجامعات

من حجم العینة المسحوبة، وهنالك إستبانات لم  %59.1)(أي بنسبة ) (471عدد  ادرداست، وتم الكلي
 .من حجم العینة المسحوبة) (471، والإستبانات التي تم تحلیلها )%40.9(أي بنسبة ) 326(تسترد 

   

                                                
1.Robert. V. & et al, in their 1970 article “Determining Sample Size for Research Activities” 
(Educational and Psychological Measurement, 30, pp. 607-610. 
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  المبحـث الأول
  الدراسةتحلیل بیانات 

   :الفصل تمهید
ختبار الفرضیات، هذا الفصل لتحلیل بیانات الدراسة، والمقارنة بین المتغیرات في بیئة الدراسة، یهدف      وإ

فراد عینة وذلك من خلال توضیح نسبة الإستجابة لأداة الدراسة في مجتمعها، تحلیل البیانات الدیموغرافیة لأ
الدراسة، نموذج الدراسة بعد إجراء التحلیل العاملي، فرضیات الدراسة لمتغیرات  ية، التحلیل العاملالدراس

عدل  ، إستبانة الدراسة ومعامل ثباتها بعد إجراء التحلیل )إجراء التحلیل العامليبعد (وفقاً لنموذج الدراسة المُ
مناقشة النتائج ، نتائجهاو  اختبار الفروض، لةومقارنتها في دراسة الحا تحلیل بیانات الدراسة العاملي وعرض

 . والتوصیات
  :نسبة الإستجابة لأداة الدراسة

بعد إجراء عملیة الإختبار المبدئي لقیاس إعتمادیة أداة الدراسة بإستخدام معامل ألفا كرنوباخ، وقد تم      
  .جامعات) 4(في  المبحوثینعلى  إستبانة) 797(توزیع عدد 

  وهي KMO) ( بأسلوب ستعان الباحثإوفي سبیل الحكم على مدى كفایة العینة : العینة اختبار مدى كفایة
 Measure For Sampling Adequacy)( ولقد  ،والذي تنحصر قیمته بین الصفر والواحد الصحیح

 Factor مما یعني أنه یمكن إجراء التحلیل العاملي ،0.814حوالي  KMOبلغت قیمة اختبار 

Analysis0.5فیها، لأن القیمة المحسوبة تخطت  تحلیل سیعطي عوامل موثوق، وأن ال)•(    
 الرموز أو الدلائل مكان الكلمات والصفات والأسماء إستبدالعني وی:  (Coding)الشخصیة ترمیز البیانات

   .في البرنامج  المستخدم في تحلیل البیانات
ثم إختبار صلاحیة   Spss نات على برنامجبمعني تفریغ البیا: (Data Entry)تفریغ البیانات الإحصائیة 

    .وكفائة عملیة الإدخال لكافة البیانات
  :الوصف الإحصائي لعینة الدراسة وفق السمات والخصائص الشخصیة

 ،النوع(یتناول هذا الجزء من الفصل عرض لأعداد ونسب توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب      
  ).مكان العمل الحالي، مدة الخدمة ،الدرجة الوظیفیة ،العلمي الحاليالمؤهل  ، الحالة الاجتماعیة،العمر

  :تحلیل مجتمع وعینة الدراسة في بعض الجامعات السودانیة
  :توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب النوع

  .توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب النوع : )5/1/1(جدول 
  %النسبة   العدد  النوع
  %2.69 326  ذكــر

  %8.30 145  أنثـى

  %100 471  الإجمـالي
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  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
فـي  حیـث كـان عـددهم, مـن الـذكورغلبیـة أفـراد عینـة الدراسـة هـم أن ) 5/1/1(رقـم یتضح من الجـدول      
فــرداً ویمثلــون  )145( فــي حــین بلــغ عــدد الانــاث فــي العینــة، )%2.69(نســبة فــرداً ویمثلــون  )326( العینــة

   .من العینة الكلیة%) 8.30(سبة ن

  :توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب العمر
  .العمر متغیر فراد عینة الدراسة على حسبلأ التكراري توزیعیوضح ال: )5/1/2(جدول 

  %النسبة   العدد  العمر
  %9.1 9عاماً              ) 30(أقل من 

  %1.56 264  عاماً ) 40(وأقل من ) 30(

  %1.33 156     عاماً ) 50(وأقل من ) 40(

  %5.5 26  عاماً     ) 60(وأقل من ) 50(

  %4.3 16  عاماً فأكثر) 60(

  %100 471  الإجمـالي

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
وأقــل مــن ) 30(العمریــة  الفئــةغلبیــة أفــراد عینــة الدراســة هــم مــن أن  ،)5/1/2(رقــم مــن الجــدول  یتبــین    

المبحــوثین مــن  مѧѧن عینѧѧة المبحѧѧوثین) %1.56(نســبة فــرداً ویمثلــون  )326( حیــث بلــغ عــددهم، عامــاً ) 40(
، اذ بلغ عاماً ) 50(وأقل من ) 40(ویلیھم من ذوي الفئة العمریة ، أعضاء الهیئة التدریسیة ببعض الجامعات

ً وبنسبة ) 26(ثین، ونجد أن ھنالك من عینة المبحو) %1.33(أي ما نسبتھ ) 156(عددھم  من ) %5.5(فردا
عامـاً ) 60(، ثم یقل عدد المبحوثین من ھم في الفئة العمریѧةعامـاً ) 60(وأقل من ) 50(ھم في الفئة العمریة 

، عامـاً ) 30(أقـل مـن ، وأقلهم من كـان فـي الفئـة العمریـة %)4.3(ما یعادل نسبة أي ) 16( ، وعددهم فأكثر
    ).%9.1(وعددهم 

  :توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب الحالة الإجتماعیة
  .توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب الحالة الإجتماعیة: )5/1/3(جدول رقم 

  %النسبة   العدد  الحالة الإجتماعیة
  %9.56 268  متزوج

  %9.41 197  أعزب

  %8.0 4  أرمل

  %4.0 2  مطلق

  %100 471  الإجمـالي

 م2013, ث من بیانات الدراسة المیدانیةإعداد الباح: المصدر
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 ، حیث بلغ عددهمغلبیة أفراد عینة الدراسة هم من المتزوجینأن  ،)5/1/3(رقم من الجدول  یتبین     
من عینة المبحوثین من أعضاء الهیئة التدریسیة ببعض الجامعات، ) %9.56(نسبة فرداً ویمثلون  )268(

، ویلیهم من كانت )%9.41(أي ما نسبتهم ) 197(زب وعددهم ویلیهم من ذوي الحالة الاجتماعیة أع
، وأقلهم من كانت حالتهم الاجتماعیة )%8.0(وهم بنسبة ) 4(وقد بلغ عددهم ) أرمل(حالتهم الإجتماعیة 

  ).%4.0(وهم بنسبة ) 2(حیث بلغ عددهم ) مطلق(
  :توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب المؤهل العلمي الحالي

  .توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب المؤهل العلمي الحالي: )5/1/4(جدول 
  %النسبة   العدد  المؤهل العلمي الحالي

  %4.59 280  ماجستیر

  %6.40 191  دكتوراه

  %100 471  الإجمـالي

 م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
، )الماجستیر( الشهادة الجامعیةحملة ة الدراسة هم من ، أن غلبیة أفراد عین)5/1/4(یتبین من الجدول رقم 

من عینة المبحوثین من أعضاء الهیئة التدریسیة ) %4.49(فرداً ویمثلون نسبة ) 280(حیث بلغ عددهم 
الشهادة العلمیة  من یحملون حیث العدد یلیهم منثم السودانیة الحكومیة وغیر الحكومیة،  ببعض الجامعات

هم من من ذلك نستنتج ان جمیع أفراد هذه العینة و  ،)%6.40(أي ما نسبتهم ) 191( وعددهم )الدكتوراه(
وهذا بالتأكید سیؤدي على آراء علمیة سلیمة بخصوص أثر بیئة العمل  والكوادر المتمیزة، الفئة المتعلمة

  .الداخلیة وعلاقتها بدوران العمل الإختیاري في بعض الجامعات السودانیة
  :الدراسة على حسب الدرجة الوظیفیةتوزیع أفراد عینة 

  .توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب الدرجة الوظیفیة: )5/1/5(جدول 
  %النسبة   العدد  الدرجة الوظیفیة

  %7.1 8  أستاذ

  %6.3 17  مشارك. أ

  %3.35 166  مساعد. أ

  %4.59 280  محاضر

  %100 471  الإجمـالي

  .م2013, المیدانیة إعداد الباحث من بیانات الدراسة: المصدر
، )محاضر(، أن غلبیة أفراد عینة الدراسة هم من في الدرجة الوظیفیة )5/1/5(یتبین من الجدول رقم      

التدریسیة  من عینة المبحوثین من أعضاء الهیئة) %4.59(فرداً ویمثلون نسبة ) 280(حیث بلغ عددهم 
، ثم )%3.35(فرداً ویمثلون نسبة ) 166(هم بلغ عدد) مساعد. أ(في هذا البحث، ویلیهم من هم درجة 



160  
 

، وأقلهم عدد بدرجة )%6.3(فرداً ویمثلون نسبة ) 17(بلغ عددهم ) مشارك. أ(یلیهم من هم في درجة 
  ).%7.1(فرداً ویمثلون نسبة ) 8(الذي بلغ عددهم ) الأستاذ(
  
  

  :توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب سنوات الخبرة الوظیفیة
  .الوظیفیة سنوات الخبرةتوزیع أفراد عینة الدراسة على حسب : )5/1/6(جدول 

  %النسبة   العدد  الخبرة سنوات
  %5.35 167         أعوام) 5(أقل من 

  %9.39 188  أعوام) 10(وأقل من ) 5(

  %1.15 71أعوام       ) 15(وأقل من) 10(

  %5.9 45  عاماً فأكثر    ) 15(

  %100 471  الإجمـالي

 م2013, داد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیةإع: المصدر
) 10(وأقل من ) 5(سنوات خبرة من هم ل، أن غلبیة أفراد عینة الدراسة )5/1/6(یتبین من الجدول رقم      
من عینة المبحوثین من أعضاء ) %9.39(فرداً ویمثلون نسبة ) 188( في العینة حیث بلغ عددهم ،أعوام
ثم یأتي بالمرتبة الثانیة من حیث العدد أفراد عینة الدراسة الذین كانت مدة  ا البحث،التدریسیة في هذ الهیئة

 من عینة) %5.35(فرداً ویمثلون نسبة ) 167( في العینة بلغ عددهم، حیث أعوام) 5(أقل من خبرتهم 
بلغ ، حیث مأعوا) 15(وأقل من) 10(المرتبة الثالثة من كانت مدة خبرتهم في المدى الدراسة، ثم یأتي في 

، وأقلهم عدد من كانت مدة خبرتهم الدراسة من عینة) %1.15(فرداً ویمثلون نسبة ) 71( في العینة عددهم
، الدراسة من عینة) %1.9(فرداً ویمثلون نسبة ) 45( في العینة بلغ عددهم، حیث عاماً فأكثر) 15(من 

العملیة المتوسطة بما یؤدي إلى طرح آراء  من ذلك نستنتج ان عینة الدراسة تعتبر من العینات ذات الخبرة
سدیدة قائمة على الخبرة بخصوص أثر بیئة العمل الداخلیة على دوران العمل الإختیاري في بعض 

             .الجامعات السودانیة الحكومیة وغیر الحكومیة
  :توزیع أفراد عینة الدراسة على حسب مكان العمل الحالي

  .مكان العمل الحاليد عینة الدراسة على حسب توزیع أفرا: )5/1/7(جدول 
  %النسبة   العدد  مكان العمل الحالي

  %4.61 289  جامعة حكومیة

  %6.38 182  جامعة غیر حكومیة

  %100 471  الإجمـالي

 م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
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یعملون في الجامعات السودانیة الحكومیة، راسة ، أن غلبیة أفراد عینة الد)5/1/6(یتبین من الجدول رقم 
 من عینة المبحوثین من أعضاء الهیئة) %4.61(فرداً ویمثلون نسبة  )289( حیث بلغ عددهم في العینة
، )الأهلیة والخاصة(وأقلهم من یعملون في الجامعات السودانیة الغیر حكومیة  التدریسیة في هذا البحث،

  .من عینة المبحوثین) %6.38(فرداً ویمثلون نسبة ) 182(حیث بلغ عددهم في العینة 
  Factor Analysis  : )1(التحلیل العاملي

 بـین – أحصـائیة دلالة لها التي – الارتباطات الموجبة معاملات تفسیرل التحلیل العاملي أسلوب استخدم   
 المتغیـرات مـن كبیـرة ةمجموعـ بـین العلاقـة ریاضـي یوضـح عـن نمـوذج عبـارة العـاملي التحلیـل، و تالمتغیـرا

  .المدروسة المشكلة یمثل الذي الملائم النموذج بعد ذلك تعطىل ساسیةالأ العوامل من قلیل بدلالة عدد
  :)2(  إعداد مصفوفة معاملات الارتباط

یهدف إعداد هذه المصفوفة إلى تحدید قیم معاملات الارتباط بین الأبعاد موضع الدراسة وذلك من      
واستبعاد القیم الشاذة أو , Factor Analysisمدى ملائمتها لإجراء التحلیل العاملي  أجل التحقق من

    .وبالتالي إمكانیة إجراء الاختبار المطلوب السالبة،المتطرفة 
 :)3(اختیار العوامل الخاصة بالتحلیل العاملي

التي یتم اختیـارها یجب أن عدد العوامـل  :صة بالتحلیل العاملي وفقاً للآتيیتم اختیار العوامل الخا     
وذلك باستخدام طریقة التدویر المتعامد "واحد أو أعلى " Eigenvalueیكـون قیمـة الجـذر الكامن لها 

Principal Components  للتحلیـل وطریقـةVarimax ویمثل العامـل الاول مجموعـة . للتدویر
لعامـل الثاني مجموعة المتغیرات التي تفسر أكبر ویمثل ا. المتغیرات التي تفسر اكبر قدر من التباین الكلي

الجذر الكامن هو دالة نسبة (، وهكـذا لبقیة العوامل متبقي بعد استخلاص العامـل الأولقدر من التباین ال
  Variance Explainedیجب أن تكون نسبة التباین الإجمالیة المفسرة  ).التباین الذي یسهم به كل عامل

  .% 50أكثر من 
    Total Variance Explained :)4(فة التباین الكليمصفو 

یتركز الهدف الرئیسي لهذه المصفوفة في حساب قدرة كل بعد من الأبعاد التي یتضمنها الإطار      
المقترح على التفسیر الجزئي للظاهرة موضع الدراسة، وذلك في سبیل استخلاص العوامل التي لها قدرة 

                                                
، معهد الدراسات )Spss(تطبیقات في العلوم الاجتماعیة بإستخدام: التحلیل العامليعبد الحمید محمد العباس، . 1

  .3م، ص2011الإحصائیة، جامعة القاهرة، 
  .35، ص2008، 1، ط الحدیثالكتاب ، دار جامعة الكویت، إسلوب التحلیل العاملي، بدر محمد الأنصاري. 2

3. Abdel - Khalek, et al. (1986) The factorial structure of the 16 PF and EPQ in Egyptian 
samples : A preliminary study. Personality and Individual Differences, 7,65 - 72. 

  .23، ص1982 ، المعارف دار ، مصر "الاحصائي التحلیل طرق" سرحان عبادة احمد . 4
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 كما هو موضح بالجدول ،Eigen، ویتم ذلك من خلال تقدیر قیم الأخرىى تفسیر الظاهرة واستبعاد عل
    .والجداول الاخرى المعنیة بعملیة التحلیل العاملي في هذه الدراسة) 5/1/8(
  
  
  

  Rotation: )1(تدویر العوامل
 خلال ابراز من المتغیرات بین العلاقة طبیعة عن واضحة صورة اعطاء الى العاملي التحلیل یهدف      
 العوامل مصفوفة اساسیاً فان هدفاً  یعتبر المستخلصة النتائج تفسیر ان وحیث ,وتفسیر العلاقات العوامل

 تأتي هنا ومن معنویة ذات دلالةو  التفسیر سهلة معاملاتها تكون أن لابد التفسیر هذا علیها یعتمد التي
والهدف من التدویر هو  .صةالعوامل المستخل لمصفوفة البسیط التركیب على للحصول التدویر أهمیة

  . ل متقارب أو متساوي  بین العواملمحاولة توزیع التباینات بشك
  :التحلیل العاملي لبنود إستبانة الدراسة

تأتي الحوجة لإجراء عملیة التحلیل العاملي لإستبانة الدراسة، لإختبار الإختلاف بین العبارات التي      
حیث تقوم عملیة التحلیل العاملي بتوزیع عبارات الدراسة على  تقیس كل متغیر من متغیرات الدراسة،

علیها العبارات التي تقییس كل متغیر على حسب إنحرافها عن الوسط  متغیرات معیاریة یتم فرضها وتُوزع
  .الحسابي

إستخدام یشتمل نموذج الدراسة المقترح في الفصل السابق على أكثر من ثلاثة متغیرات، مما تطلب       
 Statistical Packages For Social(في البحوث الإجتماعیة  الإحصائي البیانات تحلیلبرنامج زمة ح

Sciences(  إستخدام ب قام الباحثوقد)SPSS.V.16( في إجراء عملیة التحلیل العاملي لمتغیرات الدراسة 
مت لقیاس كل متغیر حیث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي أستخد وهي نسخة مستحدثة في التحلیل،

  :في الإستبانة إسم متغیر وفیما یلي نتائج عملیة التحلیل العاملي لمتغیرات الدراسة
  :وضع مسمى للعوامل

مل أو المكونات التي تأتي هنا المرحلة الأخیرة من التحلیل العاملي وهي مرحلة وضع مسمى للعوا     
ن المتغیرات ة مع الظاهرة التي تحكم العلاقة بیولابد هنا أن تكون متوافقة مع النظری. حصلنا علیها

مما لا شك فیه أن هذه المرحلة هي أصعب مراحل التحلیل العاملي وتحتاج إلى  .الموجودة في التحلیل
  .مهارة خاصة من الباحث ووعي وفهم دقیق بأبعاد مشكلة البحث التي یكون بصددها

                                                
 ،2003، الإصدار العاشر، الجهاز المركزي للإحصاء، العراق، )Spss( دلیلك الى التحلیل الاحصائيسعد زغلول بشیر، . 1

  .14ص
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ة العمل الداخلیة نحو طبیعة ظروف العمل، عوامل تتكون المتغیرات المستقلة في الدراسة من بیئ     
القیادة الإداریة، الهیكل التنظیمي المطبق، والتكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة، تم إدخال 
عبارات قیاسها مجتمعة لإجراء عملیة التحلیل العاملي حیث تم إعطاء إسم متغیر لكل عبارة من العبارات 

. بند في الإستبانة) 40(العدد الكلي للبنود التي تقییس المتغیرات المستقلة  غیرات وبلغالتي تقیس هذه المت
 )En1(  مند، وتم إعطاء أسماء المتغیرات و بن) 10(فكانت البنود التي تقیس طبیعة ظوف العمل الداخلیة 

بند، وتم ) 10(دها، البنود التي تقیس عوامل القیادة الإداریة في بیئة العمل الداخلیة فعد)En10(إلى 
، وبلغ عدد البنود التي تقیس الهیكل التنظیمي )Em10(إلى  )Em1(إعطاءها اسماء المتغیرات من 

، وبلغ عدد البنود )Es10(إلى  )Es1( بنود وتم إعطاءها أسماء من) 10(المطبق ببیئة العمل الداخلیة 
 )Et1(تم إعطاءها أسماء من كما  ،بنود )10(التي تقیس التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة 

  .)Et10(إلى 
  :المتغیرات المستقلة لبنودالتحلیل العاملي 

برنامج التحلیل على بیانات الدراسة المیدانیة  Frist runتم إجراء عملیة التحلیل العاملي للمرة الأولى      
، وقد بینت )5/1/8(جدول ة الدوران الموضحة في الوتم الحصول على مصفوف )SPSS 16(الإحصائي 

عوامل ) 6(متغیرات أي ) 6(المصفوفة أن عملیة التحلیل العاملي الإبتدائیة قد قسمت المتغیرات المستقلة 
عملیة قبل إجراء (راسة الإبتدائي كما معروف في متغیرات الد) 4(وهو معروف في نموذج الدراسة بدلاً من 

  ).التحلیل العاملي
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  مصفوفة الدوران الناتجة من عملیة التحلیل العاملي للمتغیرات المستقلة :)5/1/8(الجدول 
 4العامل 3العامل 2العامل 1العامل  إسم المتغیر  م
1 Em1 .801 .313 -.168 -.024 
2 Em2 .643 .211 -.150 .052 
3  Em4 .885 .381 -.185 -.024 
4 Em5 .857 .372 -.184 -.015 
5 Em6 .821 .300 -.163 -.016 
6 Em7 .872 .368 -.174 -.045 
7 Em8  .846 .380 -.186 -.012 
8 Em9 .788 .340 -.200 -.054 
9 Em10 .856 .368 -.174 -.047 

10 Es5 .872 .368 -.174 -.045 
11 Es7 .848 .361 -.182 -.036 
12 Es9 .852 .351 -.208 -.037 
13 Et1 -.449 .858 .162 .107 
14 Et2  -.444 .807 .142 .100 
15 Et3 -.401 .849 .160 .119 
16 Et4 -.418 .815 .102 .140 
17 Et5 -.411 .830 .095 .141 
18 Et6 -.451 .849 .166 .100 
19 Et7 -.425 .781 .121 .120 
20 Et8 -.440 .846 .147 .106 
21 Et9  -.435 .860 .147 .128 
22 En1 .442 .095 .786 -.088 
23 En2 .159 -.153 .903 -.050 
24 En3 .141 .091 .892 -.095 
25 En4 .313 -.106 .899 -.086 
26 En5 .333 -.042 .879 -.093 
27 En6 .337 -.093 .897 -.088 
28 En7 .353 -.108 .763 -.061 
29 En8  .433 .114 .779 -.071 
30 En10 .172 -.163 .863 -.032 
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31  Es1  .180 -.135 .113 .842 
32 Es2  .183 -.176 .071 .944 
33 Es3 .178 -.170 .065 .938 
34 Es4 .162 -.171 .037 .867 
35 Es6 .151 -.150 .020 .836 
36 Es8  .178 -.170 .060 .912 

 Eigen values      11.040 8.162 7.180 4.993 الجذور الكامنة
 13.140 18.894 21.480 29.053  (%)نسبة التباین المفسر 

 64.578        (%)مجموع نسبة التباین المفسر 
Kaiser- Meyer O1Kin (KMO)       .793 

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
عوامل وقیم الإشتراكات الأولیة تزید عن ) 4(یتبین ان المصفوفة ظهرت في  )5/1/8(من الجدول      

 Eigen(، وقیمة الجذور الكامنة )0.60(تزید عن ) KMO(قیمة  ،)0.5(، والتشبعات أكبر من )0.5(
values (ت المستقلة مع تم إجراء عملیة التحلیل العاملي لعبارات المتغیرا .أكبر من الواحد الصحیح

، كما تم )0.475(أقل من بمقدار ) Cut off point(بعضها لثلاثة مرات، وقد تم إستخدام نقطة حذف 
وقد نتج عن هذه العملیة حذف عدد من البنود ) Cross loading(حذف المتغیرات التي بها نقاط تقاطع 

سم المتغیر البنود التي تم إست )5/1/8(وكذلك یبین الجدول . الخاصة بكل متغیر خدامها في القیاس وإ
     .المقابل لها عند إدخال البیانات وهل تم حذفها أم لا ؟

  )في بیئة العمل الداخلیة عوامل القیادة الاداریة(التحلیل العاملي للمتغیر المستقل : أولاً 
  ):5/1/9(الجدول 

  عوامل القیادة الاداریةتغیر المتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمأسماء بنود الإستبانة و 
 رمز  إسم المتغیر

 المتغیر

  الحالة

  لم یحذف Em1  . نمط القیادة الإداریة المتبع بجامعتكم یبعث روح الإنتماء والولاء لها
  لم یحذف Em2  .تتبع إدارة جامعتكم مبدأ العمل كروح الفریق الواحد

  تم حذفه Em3  . التدریس والإدارة في جامعتكم تسود أجواء الثقة والتعاون بین أعضاء هیئة
  لم یحذف Em4  .تشارك إدارة جامعتكم أعضاء هیئة التدریس في إتخاذ القرارات التي تتعلق بهم

  لم یحذف Em5 .یساعد أسلوب القیادة المتبع في جامعتكم على تقدمها والرقي بها
  فلم یحذ Em6 .في جامعتكم یتمیز رئیسك المباشر برؤیة واضحة في العمل

في جامعتكم تتم معاملة أعضاء هیئة التدریس بالعدل والمساواة مع بعضهم 
  .البعض دون أي تمییز

Em7 لم یحذف  

بدي رئیسك المباشر إهتماماً كبیراً برغبات أعضاء هیئة التدریس   لم یحذف Em8  .في جامعتكم یُ
  لم یحذف Em9  .في جامعتكم یقوم رئیسك المباشر بتشجعك على حل مشكلات العمل بنفسك

  لم یحذف Em10في جامعتكم یشجع رئیسك المباشر أعضاء هیئة التدریس لإبداء وجهة النظر 
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  .والإقتراحات
  م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر

  
 البنود الخاصة بقیاسحذفت بعض  یتبین إن عملیة التحلیل العاملي قد) 5/1/9(یتبین من الجدول      

 الذي أسم للمتغیرات المقابلة له هو في بیئة العمل الداخلیة، والبند الذي تم حذفهعوامل القیادة الاداریة 
)Em3.(  معامل ألفا كرونباخ لهذا العامل)o.981(  
  
  
  
  )الداخلیة في بیئة العمل التكنولوجیا المستخدمة(التحلیل العاملي للمتغیر المستقل : اً انیث

  ):5/1/10(الجدول 
  الهیكل التنظیمي المطبقالمتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمتغیر أسماء بنود الإستبانة و 

  الحالة المتغیر  رمز  إسم المتغیر
  لم یحذف Et1  .إدارة جامعتكم ملمة تماماً بالتطورات التكنولوجیة المناسبة لتحقیق أهدافها

  لم یحذف Et2  . عتكم على مواكبة التطورات التكنولوجیةتحرص إدارة جام
  لم یحذف Et3  .الإستخدام التي تستخدمها في جامعتكم سهلة التكنولوجیا
  لم یحذف Et4  .العمل متطلبات مع في جامعتكم متوافقة المستخدمة التكنولوجیا
  لم یحذف Et5  .في جامعتكم تعمل على توفیر الجهد المستخدمة التكنولوجیا

  لم یحذف Et6  .التكنولوجیا أغلب الأعمال في جامعتكم بإستخدام تنجز
نجاز المستخدمة التكنولوجیا   لم یحذف Et7  .العمل في جامعتكم تساهم في تجوید وإ
تؤدي إلى سرعة وتبسیط إجراءات  جامعتكم في المستخدمة التكنولوجیا

  .العمل
Et8 لم یحذف  

تكم للتأقلم والإستجابة للتغیرات هناك إستعداد من قبل الإدارة بجامع
  .التكنولوجیة

Et9 لم یحذف  

  لم یحذف Et10  .تستخدم جامعتكم التطبیقات والبرامج الحدیثة في كآفة أنشطتها
  م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر

  
البنود الخاصة إن عملیة التحلیل العاملي لم یحذف أي بند من یتبین ) 5/1/10( یتبین من الجدول     
معامل ألفا كرونباخ لهذا . التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة، بل ظلت ثابتة كما هي بقیاس

  .)0.988(العامل 
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  )خلیةطبیعة ظروف العمل في بیئة العمل الدا(التحلیل العاملي للمتغیر المستقل : اً ثالث
المتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمتغیر طبیعة أسماء بنود الإستبانة و ): 5/1/11(الجدول 

  ظروف العمل
  الحالة المتغیر  رمز  إسم المتغیر

في جامعتكم ساعات العمل مناسبة لإحتیاجات عضو هیئة 
  .التدریس للقیام بالعمل

En1 لم یحذف  

مناسبة وكافیة للقیام ) معینات(ة تتوفر بجامعتكم أدوات وأجهز 
  .بالعمل

En2  لم یحذف  

المكاتب بجامعتكم مریحة، واسعة، ومكیفة بصورة مناسبة للقیام 
  .بالعمل

En3  لم یحذف  

  لم یحذف  En4  .القاعات الدراسیة بجامعتكم مستوفیة لمتطلبات التدریس
الإشراف الأكادیمي الملقى على عاتق عضو هیئة التدریس 

  .امعتكممناسب بج
En5  لم یحذف  

یتیح لك العمل بجامعتكم فرص عدیدة للتجدید والإبتكار 
  .والإبداع

En6  لم یحذف  

تقوم باداء عملك وواجباتك في الجامعة بدون أي قیود صارمة 
  .ومفروضة

En7  لم یحذف  

حترام الآخرین في المجتمع   لم یحذف  En8  .تمنحك وظیفتك بجامعتكم تقدیر وإ
م بالتمتع بإجازاتكم المستحقة وفقاً لنظام یحقق جامعتكم تسمح لك

  .لك الرضا
En9  تم حذفه  

  لم یحذف  En10  .طبیعة وظیفتك في جامعتكم توفر لكم السكن المریح
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  م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر
  

طبیعة یة التحلیل العاملي قد حذفت بعض البنود الخاصة بقیاس یتبین إن عمل )5/1/11(یتبین من الجدول 
   ).En3(والبند الذي تم حذفه هو الذي أسم للمتغیرات المقابلة له ظروف العمل في بیئة العمل الداخلیة، 

  )0.972(معامل ألفا كرونباخ لهذا العامل 
  
  
  
  
  
  

  )في بیئة العمل الداخلیة المطبقالهیكل التنظیمي (التحلیل العاملي للمتغیر المستقل : اً رابع
  )5/1/12(الجدول 

  الهیكل التنظیمي المطبقالمتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمتغیر أسماء بنود الإستبانة و 
  الحالة المتغیر  رمز  إسم المتغیر

  لم یحذف Es1  . یوجد في جامعتكم توافق وتناسق كامل للوظائف مع الهیكل التنظیمي
درجة كبیرة من الحریة یتمتع بها عمداء الكلیات في تقدیر موازنات  هنالك

 .وحداتهم
Es2 لم یحذف  

  لم یحذف Es3 .یتمیز الهیكل التنظیمي في جامعتكم بالمرونة
  لم یحذف Es4 . الهیكل التنظیمي في جامعتكم یمنع التداخل والإزدواجیة في الأعمال

  لم یحذف Es5 .ق الأهدافیساعد تقسیم العمل في جامعتكم على تحقی
  لم یحذف Es6 .یتوافق الهیكل التنظیمي في جامعتكم مع طبیعة مهامها

  لم یحذف Es7  . الهیكل التنظیمي في جامعتكم یؤدي إلى سرعة إنجاز العمل
تتناسب مؤهلات وتخصصات أعضاء هیئة التدریس في جامعتكم مع 

  .طبیعة وظائفهم
Es8 لم یحذف  

وى عالي من الإتصالات والتعاون بین أجزاء الهیكل یوجد بجامعتكم مست
 .التنظیمي

Es9 لم یحذف  

 الرؤساء بین القائمة العلاقات طبیعة في الوضوح من كبیرة درجة توجد
  .والمرؤوسین في جامعتكم

Es10 تم الحذف  

  م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر
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 البنود الخاصة بقیاسحذفت بعض  قد یتبین إن عملیة التحلیل العاملي )5/1/12(یتبین من الجدول      
للمتغیر المقابل له  أسم، والبند الذي تم حذفه هو في بیئة العمل الداخلیةالهیكل التنظیمي المطبق 

)Es10( ، معامل ألفا كرونباخ لهذا العامل  .ثابتة كما هي الأخرى ظلتو)0.964(  
  )الرضا الوظیفي(لمتغیر الوسیط بنود االتحلیل العاملي ل: خامساً 
لى التقسیم الموضح وتم التوصل ا) الرضا الوظیفي(لقد تم إجرا التحلیل العاملي لبنود المتغیر الوسیط      

الى والذي یوضح مصفوفة الدوران لكل عامل حیث تم تقسیم بنود المتغیر الوسیط  )5/1/13(في الجدول 
، وحسب الأدبیات تم تسمیة العامل الأول بالرضا عن العمل والعاملین، والثاني بالرضا عن )عاملین(

 Eigen(الجذور الكامنة  وقیم) KMO(كما یحتوي الجدول على قیم  ،)المرتبات والحوافز(المكافآت 
values(ونسب ومجموع نسب التباین المفسر ،.  

  
  
  

  : )5/1/13(الجدول 
  الرضا الوظیفي ران الناتجة من عملیة التحلیل العاملي للمتغیرات الوسیطةمصفوفة الدو 

 2العامل   1العامل   إسم المتغیر  م
1 Js11  .887 .325 
2 Js12 .846 .296 
3  Js13 .906 .318 
4 Js14 .910 .342 
5 Js15 .900 .318 
6 Js16 .885 .364 
7 Js17  .843 .329 
8 Js18 .898 .323 
9 Js19 .785 .318 

10 Js20 .874 .361 
11 Js1 .442 .863 
12 Js2  .403 .822 
13 Js3 .395 .851 
14 Js4 .434 .893 
15 Js5 .403 .855 
16 Js6 .421 .865 
17 Js7 .410 .874 
18 Js8 .440 .854 
 Eigen values  9.044 7.001         الجذور الكامنة  

 38.893 50.246  (%)نسبة التباین المفسر   

  النسب الإحصائیة  
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 89.139  مجموع نسبة التباین المفسر   

  Kaiser- Meyer O1Kin(KMO)  .891 

  Bartlett,s Test of Spherecity  1.764E4 

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
عوامل وقیم الإشتراكات الأولیة تزید عن ) 2(یتبین ان المصفوفة ظهرت في  )5/1/13(من الجدول      

 Eigen(، وقیمة الجذور الكامنة )0.60(تزید عن ) KMO(، قیمة )0.5(، والتشبعات أكبر من )0.5(
values ( مع بعضها  الوسیط لتحلیل العاملي لعبارات المتغیرتم إجراء عملیة ا. أكبر من الواحد الصحیح

، كما تم حذف المتغیرات )0.475(بمقدار ) Cut off point( لثلاثة مرات، وقد تم إستخدام نقطة حذف
وقد نتج عن هذه العملیة حذف عدد من البنود الخاصة بكل ) Cross loading(التي بها نقاط تقاطع 

 ,Js11, Js12, Js13, Js14, Js15, Js16, Js17(حیث یضم العامل الأول أسما المتغیرات . متغیر
Js18, Js19, Js20  (ل الثاني فیضم أسما المتغیرات أما العام)Js1, Js2, Js3, Js4, Js5, Js6, Js7, 

Js8, ( ،ولذلك تم قویةقیمة  عند التحلیل العامليقیاس الإعتمادیة للمبحوثین وكانت قیمة كرنوباخ ألفا  تم ،
عمل بالرضا عن علاقة الإعتماد العاملین الأول والثاني كمتغیر وسیط، وحسب الأدبیات تم تسمیة الأول 

، أما الثاني فتم تسمیته حسب الأدبیات بالرضا )0.983(بدرجة إعتمادیة ) الرؤساء والمرؤسین(الداخلیة 
یوضح بنود المتغیرات  )5/1/13(والجدول ، )0.986(بدرجة إعتمادیة ) المرتبات والحوافز(عن المكافآت 

  .التي حذفت عند إجراء عملیة التحلیل العاملي
   :)5/1/14(الجدول 

  الرضا الوظیفيالمتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمتغیر أسماء د الإستبانة و بنو 
  الحالة المتغیر  رمز  إسم المتغیر

  لم یحذف Js1  .الراتب الممنوح لك مقابل عملك في جامعتكم یحقق لك  الرضا التام
ي مقارنة مع رواتب الاكادیمیین ف عادلاً راتباً  ك بجامعتكمعمل كیؤمن ل

  .خرىالجامعات الأ
Js2 لم یحذف  

  لم یحذف Js3  .تكحتیاجات أسر إ و  كحتیاجاتالذي تتقاضاه من جامعتكم إیغطي الراتب 
  لم یحذف Js4  .حیاة سعیدةمن جامعتكم  ك الذي تتقاضاهراتب كیؤمن ل
  لم یحذف Js5  .الممنوحة لكم من جامعتكم حوافزالمكافآت و في توزیع العدالة  هناك
  لم یحذف Js6 .النمو المهني والتقدم الوظیفيك بجامعتكم تشعرك بتوفر فرص وظیفت
  لم یحذف Js7  .في الحصول على الترقیة في جامعتكم عدالةتوجد 

  لم یحذف Js8  .واضحة وأسس على معاییرفي جامعتكم تعتمد فرصة الترقیة 
  تم الحذف Js9  بالإنتماء لهاالشعور  كیحقق ل ك في جامعتكمعملباداء قیام ال

  تم الحذف Js10  .ستقلالیة في العملبالإ كمشعر العمل في جامعتكم ی
  لم یحذف Js11  .في العمل كبوضوح مسؤولیات كشعر وظیفتك في جامعتكم ت
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  لم یحذف Js12  .لعضو هیئة التدریس مناسبالعبء الأكادیمي  في جامعتكم
المعرفة فیما  على تبادل المعلومات ومصادر في جامعتكم یحرص الزملاء

  .بینهم
Js13 لم یحذف  

  لم یحذف Js14  .لیهمإالموكلة  بالمهاملقیام بجامعتكم على ایتعاون الزملاء 
  لم یحذف Js15  .حتراممشاعر الود والإفي جامعتكم یتبادل الزملاء 

  لم یحذف Js16  .جتماعیة بینهمنشطة الإعلى تنمیة الأفي جامعتكم یحرص الزملاء 
  لم یحذف Js17  .حترامبالتقدیر والإكم برؤسائ كمتتسم علاقت في جامعتكم

  لم یحذف Js18  .بعدالة الرؤساء في العمل كشعر وظیفتك في جامعتكم ت
  لم یحذف Js19 .كعلى حل المشكلات المهنیة التي تواجه لیعمالمباشر  كرئیسفي جامعتكم 

  لم یحذف Js20  .ةدار م من قبل الإعضاء هیئة التدریس الاهتمام اللاز أشكاوى في جامعتكم تجد 
  .م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر

 البنود الخاصة بقیاسیتبین إن عملیة التحلیل العاملي قد حذفت بعض  )5/1/14(یتبین من الجدول      
 لتصبح البنود ،)Js10,Js9( تي أسماء المتغیرات المقابلة لها، والبنود التي تم حذفها هي الالرضا الوظیفي

بناً على أدبیات الدراسة  وقد تم تسمیتهاالعامل الوسیط الأول : التي تقیس الرضاء الوظیفي في عاملین هما
  : هي التي اسماء للمتغیرات المقالبة لها هي) المرتبات والحوافز(المكافآت الرضا عن ب
)Js11, Js12, Js13, Js14, Js15, Js16, Js17, Js18, Js19, Js20( ویبلغ عددها ،)دبن )20 .  

العلاقة مع الرؤساء (علاقات العمل الداخلیة الرضا عن ب فقد تم تسمیتهالعامل الوسیط الثاني  أما     
، )(Js1, Js2, Js3, Js4, Js5, Js6, Js7, Js8: هي التي اسماء للمتغیرات المقالبة لها هي) والمرؤسین

   .بنود) 9(عددها ویبلغ 
للعامل الأول،  )0.983(فكان معامل ألفا كرونباخ  لعاملي للمتغیرات الوسیطةوقد تم إجراء التحلیل ا      

  .للعامل الثاني) 0.986(و
عدللمتغیر بنود االتحلیل العاملي ل: اً ساس   )النیة نحو ترك العمل( المُ
 النیة نحو ترك العمل المتغیر لم تقسمالتحلیل العاملي  یتضح ان عملیةأدنا ) 5/1/15(من الجدول      

عدل( ود القیاس، نتیجة لذلك سوف یتم إعتماد أي بند من بن حذفیتم  لمكما انه  عدیدة، عواملإلى ) المُ
عن بیئة  الناتجة من عدم الرضا الوظیفي النیة نحو ترك العملالبنود التي تم إستخدامها في قیاس  كل

  .)5/1/15( دولفي الج العمل كما
  : )5/1/15(الجدول 

عدل عملیة التحلیل العاملي للمتغیر مصفوفة الدوران الناتجة من   النیة نحو ترك العمل المُ
 1العامل   إسم المتغیر  م
1 Inten1 .806 
2 Inten2 .718 
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3 Inten3  .912 
4 Inten4 .827 
5 Inten5  .950 

 Eigen values 3.582الجذور الكامنة    

 71.642  (%)ة التباین المفسر نسب

 النسب الإحصائیة
 71.642  مجموع نسبة التباین المفسر 

Kaiser- Meyer O1Kin (KMO)  .843 
Bartlett,s Test of Spherecity  1.686E3 

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
البنود الخاصة إن عملیة التحلیل العاملي لم تحذف أي بند من  یتبین) 5/1/15(یتبین من الجدول      
  : وهذه البنود هي التي اسماء للمتغیرات المقالبة لها هيالمتغیر المعدل النیة نحو ترك العمل،  بقیاس

Inten1) ،Inten2 ،Inten3 ،Inten4 ،Inten5( ویبلغ عددها ،)دبنو  )5.  
  
   

   :)5/1/16(الجدول 
  النیة نحو ترك العملالمتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمتغیر سماء أبنود الإستبانة و 

  الحالة المتغیر  رمز  إسم المتغیر
  لم یحذف  Inten1 .في القریب العاجل بالجامعةترك العمل كبیر ب رو شعلدي 

  لم یحذف Inten2 .بالجامعة الحالیة أفكر أحیاناً في ترك وظیفتي
  لم یحذف  Inten3 .أخرى بجامعاتعمل حث بكل جد عن فرص أب

  لم یحذف Inten4 .فضلأفرصة عمل  يذا توفرت لبالجامعة إرك العمل أتسوف 
  لم یحذف Inten5 .أخرى بجامعاتصدقائي ومعارفي حول فرص عمل أبدأت في سؤال 
  م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر

  
لعبارات النیة نحو ترك العمل، وعند التنفیذ للمرة إن عملیة التحلیل العاملي  )5/1/16(یتبین من الجدول 

البنود حذف أي بند من لم یو . أعطت مصفوفة الدوران في المرة الأولى عامل واحدج موجبالأولى فقد 
ي تقیس النیة نحو ترك العمل العامل ، لتصبح البنود المذكورة هي التالنیة نحو ترك العمل الخاصة بقیاس

، )inten1, inten2, inten3 inten4 inten5(: المعدل، وهي التي اسماء للمتغیرات المقالبة لها هي
وقد تم إجراء التحلیل العاملي للمتغیرات الوسیطة فكان معامل ألفا كرونباخ . بنود )5(ویبلغ عددها 

)0.896(.  
  )دوران العمل الإختیاري( التابعلمتغیر ابنود التحلیل العاملي ل: اً خامس
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فقد تم إستبعاد البنود التي ) دوران العمل الإختیاري( التابعلقد تم إجرا التحلیل العاملي لبنود المتغیر      
كما تم  ،)0.475(بمقدار ) Cut off point(وقد تم إستخدام نقطة حذف  )Turnov11(أسماء متغیراتها

  :اليالت حذف أسماء المتغیرات
 (Turnov1, Turnov2, Turnov3, Turnov4, Turnov5, Turnov6, Turnov7, Turnov8, 
Turnov9, Turnov10, Turnov12, Turnov13) 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  : )5/1/17(الجدول 
  التابع دوران العمل الإختیاريمصفوفة الدوران الناتجة من عملیة التحلیل العاملي للمتغیرات 

 1العامل   إسم المتغیر  م
1 Turnov1 .587 
2 Turnov2 .607 
3  Turnov3 .628 
4 Turnov4 .751 
5 Turnov5 .644 
6 Turnov6 .760 
7 Turnov7  .848 
8 Turnov8  .967 
9 Turnov9  .795 
10 Turnov10 .856 
11 Turnov12 .801 
12 Turnov13 .843 
 Eigen values  7.033الجذور الكامنة         

 58.608  %المفسر  نسبة التباین  

  النسب الإحصائیة  
 58.608  مجموع نسبة التباین المفسر   
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  Kaiser- Meyer O1Kin (KMO) .933 

  Bartlett,s Test of Spherecity 6.426E3 

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
 

، حیث ان قیم الإشتراكات الأولیة )واحد(عمود جأت في  المصفوفةیتبین ان  )5/1/17(من الجدول      
، وقیمة الجذور الكامنة )0.60(تزید عن ) KMO(، قیمة )0.5(والتشبعات أكبر من ، )0.5(تزید عن 

)Eigen values ( التابعةتم إجراء عملیة التحلیل العاملي لعبارات المتغیرات . أكبر من الواحد الصحیح 
، كما تم حذف )0.475(بمقدار ) Cut off point(وقد تم إستخدام نقطة حذف  مع بعضها لثلاثة مرات،

وقد نتج عن هذه العملیة حذف عدد من البنود الخاصة ) Cross loading(التي بها نقاط تقاطع  المتغیرات
، Turnov1 ،Turnov2 ،Turnov3 ،Turnov4( العامل أسما المتغیراتهذا حیث یضم . متغیربكل 

Turnov5 ،Turnov7 ،Turnov8 ،Turnov9 ،Turnov10 ،Turnov12، Turnov13( تم قیاس ،
 تابعكمتغیر  ، ولذلك تم إعتمادهقویة لعامل قیمةهذا االإعتمادیة للمبحوثین وكانت قیمة كرنوباخ ألفا ل

یوضح بنود المتغیرات التي  )5/1/17(والجدول ، )0.931(بدرجة إعتمادیة  )ان العمل الإختیاريدور (
   .)Turnov11 ،Turnov14 ،Turnov15(وهي ند إجراء عملیة التحلیل العامليحذفت ع

  
  
  

   :)5/1/18(الجدول 
  دوران العمل الاختیاريالمتغیرات المقابلة لها في التحلیل العاملي للمتغیر أسماء بنود الإستبانة و 

  الحالة المتغیر  رمز  إسم المتغیر
  لم یحذف Turnov1 .المبذول للوظیفة المرتبات الممنوحة في جامعتكم مناسبة للجهد

  لم یحذف Turnov2 .المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم
الزیادة السنویة في المرتب الشهري والعلاوات السنویة تناسب ظروف المعیشة 

  . المتغیرة
Turnov3 لم یحذف  

ز مناسب اثناء العمل في  العطلات یتحصل عضو هیئة التدریس بجامعتكم على حاف
  .الرسمیة

Turnov4 لم یحذف  

  لم یحذف Turnov5  .تتوفر في جامعتكم برامج تدریبیة مخططة لاعضاء هیئة التدریس
توجد في جامعتكم عدالة في توزیع الفرص والمنح التدریبیة بین اعضاء هیئة 

  .التدریس
Turnov6 لم یحذف  

الترقیات لأعضاء هیئة التدریس في وقتها بدون أي  تقوم إدارة جامعتكم على إجراء
  .تأخیر

Turnov7 لم یحذف  

  لم یحذف Turnov8تقوم جامعتكم بمنح اعضاء هیئة التدریس حوافز مادیة ومعنویة جیده لأعضاء هیئة 
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  .التدریس
في جامعتكم یوجد تكافوء في توزیع الفرص بین أعضاء هیئة التدریس لتولي 

  . المناصب القیادیة
Turnov9 لم یحذف  

  لم یحذف Turnov10  .یوجد في جامعتكم تدرج طبیعي لتولي اعضاء هیئة التدریس للمناصب القیادیة بالجامعة
  تم الحذف Turnov11  .في جامعتكم یتحصل أعضاء هیئة التدریس على منحة إنتهاء البعثة الدراسیة مباشرة

  لم یحذف Turnov12  .الة بین أعضاء هیئة التدریستطبیق جامعتكم اللوائح المتعلقة بالإمتیازات بعد
  لم یحذف Turnov13  .إدارة جامعتكم تعمل على تملیك الأساتذ الجامعي سیارة أو سكن

  تم الحذف Turnov14  .إدارة جامعتكم تشارك أعضاء هیئة التدریس في إتخاذ القرارات التي تتعلق بهم
القبول الخاص، الدبلوم، (یة الإضافیة إدارة جامعتكم تقوم بتوزیع العائدات الدراس

  . على أعضاء هیئة التدریس) والإنتساب
Turnov15 تم الحذف  

  م2013إعداد الباحث من مصفوفة الدوران للتحلیل العاملي لبیانات الدراسة المیدانیة، : المصدر
 ود الخاصة بقیاسالبنیتبین إن عملیة التحلیل العاملي قد حذفت بعض  )5/1/18(یتبین من الجدول      

، Turnov11(، والبنود التي تم حذفها هي التي أسماء المتغیرات المقابلة لهادوران العمل الإختیاريأسباب 
Turnov14 ،Turnov15( ، المتغیر التابع المسمي  سوف یتم إستخدامها لقیاسلتصبح البنود التي

، Turnov1 ،Turnov2 ،Turnov3(: ها هيهي التي اسماء للمتغیرات المقالبة ل بدوران العمل الإختیاري
Turnov4 ،Turnov5 ،Turnov7 ،Turnov8 ،Turnov9 ،Turnov10 ،Turnov12، Turnov13( ، ویبلغ

  . دبن )12(عددها 
  :قیاس درجة إعتمادیة إستبانة الدراسة بعد إجراء التحلیل العاملي

تعد مرتفعة، مما یشیر إلى إمكانیة  ان قیم معاملات إعتمادیة أداة الدراسة )5/1/19(یتضح من الجدول 
  .ثبات النتائج التي یمكن الحصول علیها من الإستبانة عند تطبیقها

  :)5/1/19( الجدول
  .بعد التحلیل العاملي كرونباخ ألفا معامل بإستخدامالدراسة  ستبانةلإ الإعتمادیة درجة قیاس إختبار نتائج

عدد   المتغیر  م
  العبارات

  معامل ألفا
 alpha 

 0.981  12  .القیادة الإداریة بیئة العمل الداخلیة نحو 1
 0.988  9 .بیئة العمل الداخلیة التكنولوجیا المستخدمة 2
 0.972  9   .ظروف العملطبیعة  بیئة العمل الداخلیة نحو  3
 0.964  6 .بیئة العمل الداخلیة نحو الهیكل التنظیمي المطبق 4
 0.983 10  )لعلاقة مع الرؤساء والمرؤسینا(بالرضا عن علاقات العمل الداخلیة  5
 0.986  8 ) المرتبات والحوافز(بالرضا عن المكافآت  6
 0.896  5  .النیة نحو ترك العمل  7
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 0.931  12  .دوران العمل الاختیاري 8
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

  :التحلیل العاملي نموذج الدراسة المعدل بعد إجراء
  لمعدل بعد إجراء التحلیل العاملينموذج الدراسة ا یوضح): 5/1/1(الشكل

  
  م2013, إعداد الباحث: المصدر

   :بعد التحلیل العاملي فرضیات الدراسة
عدل بناءً على نموذج الدراسة   :لتاليالدراسة إلى افرضیات تم تعدیل  )5/1/8( الشكل في المُ
  :الفرضیة الرئیسیة الأولى

الاداریة،  عوامل القیادة(علاقة ایجابیة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات السودانیة  هنالك
) الاختیاري(ودوران العمل ) المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملالتكنولوجیا المستخدمة، طبیعة 

  :وتتفرع هذه الفرضیة للأتي للعاملین بها من اعضاء هیئة التدریس،
  .ودوران العمل الإختیاري الاداریة عوامل القیادةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 1.1
  .ودوران العمل الإختیاري التكنولوجیا المستخدمةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 2.1
  .ودوران العمل الإختیاري ظروف العملیجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 3.1
  .المطبق ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیميلاقة ایجابیة بین ع هنالك 4.1

  :الثانیةالفرضیة الرئیسیة 

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

 

  الوسیطر المتغی
  

  بیئة العمل الداخلیة
 القیادة الإداریة .1
 التكنولوجیا المستخدمة .2
  ظروف العمل طبیعة  .3
  الهیكل التنظیمي المطبق .4

  النیة
  نحو ترك

  العمل

  الرضا الوظیفي
 الزملاء والرؤساء .1
  المرتبات والحوافز .2
3.   

  دوران العمل
  )الاختیاري(
  

  المتغیرات الدیموغرافیة لأعضاء الهیئة التدریسیة

  المعدلالمتغیر 

  التابعالمتغیر 

  مكان العمل الحالي  -مدة الخدمة  -الدرجة الوظیفیة  -المؤھل العلمي الحالي  -الحالة الاجتماعیة   -العمر -النوع
 

  المستقلالمتغیر 
  

H 1 

H 2 

H 3  
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الاداریة،  عوامل القیادة(لبعض الجامعات السودانیة بیئة العمل الداخلیة عوامل علاقة ایجابیة بین  هنالك
الزملاء ( عن لرضا الوظیفيوا )المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملالتكنولوجیا المستخدمة، طبیعة 

  :تي، وتتفرع هذه الفرضیة للأبها من اعضاء هیئة التدریس للعاملین) مرتبات والحوافزالوالرؤساء، 
  .)الزملاء والرؤساء(والرضا الوظیفي عن  الاداریة عوامل القیادةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 1.2
  .)المرتبات والحوافز(والرضا الوظیفي عن  الاداریة عوامل القیادةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 2.2
  .)الزملاء والرؤساء(والرضا الوظیفي عن  التكنولوجیا المستخدمةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 3.2
  .)المرتبات والحوافز(والرضا الوظیفي عن  التكنولوجیا المستخدمةعلاقة ایجابیة بین  هنالك 4.2
  .)الزملاء والرؤساء(والرضا الوظیفي عن  لعملظروف ایجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 5.2
  .)المرتبات والحوافز(والرضا الوظیفي عن ظروف العمل یجابیة بین طبیعة علاقة ا هنالك 6.2
  .)الزملاء والرؤساء(المطبق والرضا الوظیفي عن  الهیكل التنظیميعلاقة ایجابیة بین  هنالك 7.2
  .)المرتبات والحوافز(المطبق والرضا الوظیفي عن  یميالهیكل التنظعلاقة ایجابیة بین  هنالك 8.2

  :الثالثةالفرضیة الرئیسیة 
 العلاقة مع الزملاء(علاقة ایجابیة بین عوامل الرضا الوظیفي لبعض الجامعات السودانیة عن  هنالك

تتفرع هذه ودوران العمل الإختیاري للعاملین بها من اعضاء هیئة التدریس، و ) ، المرتبات والحوافزوالرؤساء
  :الفرضیة للأتي

  .ودوران العمل الإختیاري) والرؤساء الزملاء(عوامل الرضا الوظیفي عن علاقة ایجابیة بین  هنالك 1.3
  .ودوران العمل الإختیاري) المرتبات والحوافز(عوامل الرضا الوظیفي عن علاقة ایجابیة بین  هنالك 2.3

  :الرابعةالفرضیة الرئیسیة 
یتوسط العلاقة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة ) الزملا والرؤساء &المرتبات والحوافز( عنالرضا الوظیفي 

، الهیكل ظروف العملالاداریة، التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة  عوامل القیادة(لبعض الجامعات السودانیة 
وتتفرع هذه الفرضیة  للعاملین بها من اعضاء هیئة التدریس،) الاختیاري(ودوران العمل ) المطبق التنظیمي

  :للأتي
الاداریة ودوران العمل  عوامل القیادة یتوسط العلاقة بین) الزملاء والرؤساء(الرضا الوظیفي عن  1.4

  .الإختیاري
الاداریة ودوران العمل  عوامل القیادة یتوسط العلاقة بین )المرتبات والحوافز(الرضا الوظیفي عن  2.4

  .الإختیاري
ودوران العمل  التكنولوجیا المستخدمة یتوسط العلاقة بین) الزملاء والرؤساء(عن الرضا الوظیفي  3.4

  .الإختیاري
ودوران العمل  التكنولوجیا المستخدمة یتوسط العلاقة بین )المرتبات والحوافز(الرضا الوظیفي عن  4.4

  .الإختیاري
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ودوران العمل  روف العملظطبیعة  یتوسط العلاقة بین) الزملاء والرؤساء(الرضا الوظیفي عن  5.4
  .الإختیاري

ودوران العمل  ظروف العملطبیعة  یتوسط العلاقة بین )المرتبات والحوافز(الرضا الوظیفي عن  6.4
  .الإختیاري

المطبق ودوران العمل  الهیكل التنظیمي یتوسط العلاقة بین) الزملاء والرؤساء(الرضا الوظیفي عن  7.4
  .الإختیاري

المطبق ودوران العمل  الهیكل التنظیمي یتوسط العلاقة بین )المرتبات والحوافز(عن  الرضا الوظیفي 8.4
  .الإختیاري

  :الخامسةالفرضیة الرئیسیة 
للعاملین من  على دوران العمل الاختیاري) المرتبات والحوافز &والرؤساء الزملا(عن أثر الرضا الوظیفي 

، عالیةترك العمل ون قویاً عندما تكون النیة نحو یك ببعض الجامعات السودانیة اعضاء هیئة التدریس
  :وتتفرع هذه الفرضیة للأتي

یكون قویاً عندما تكون النیة نحو   )الإختیاري(على دوران العمل ) الزملا والرؤساء( الرضا عنتأثیر  1.5
  .ترك العمل عالیة

كون قویاً عندما تكون النیة نحو ی) الإختیاري(على دوران العمل  )المرتبات والحوافز(الرضا عن تأثیر  2.5
  .ترك العمل عالیة

  
  
  
  
  

  : المقارنة بین عناصر بیئة العمل الداخلیة بالجامعات دراسة الحالة
  ):5/1/20( جدول

  المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا 
Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N نوع المتغیر  ت الدراسة بجامعة السودانمتغیرا

 161 92252. 3.0626  مستقل  الداخلیة العمل بیئة في الإداریة القیادة

 161 1.31463 2.6087  مستقل الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة التكنولوجیا

 161 93495.  2.6432 مستقل الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعة

 161 86488. 3.5424 مستقل الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الهیكل

 161 1.24010 2.5571 وسیط مع الرؤساء والزملاء علاقاتال عن الرضا
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 161 1.16557 3.2966 وسیط  المرتب والحوافز عن الرضا

عدِل العمل ترك نحو النیة  161 70446. 3.5528 مُ

 161 65319. 2.5109 تابع يالاختیار  العمل دوران

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
 

  ):5/1/21( جدول
  المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة بجامعة الخرطوم 

Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N نوع المتغیر الخرطوم متغیرات الدراسة بجامعة

 188 77655. 3.1538  مستقل الداخلیة العمل بیئة في الإداریة القیادة

 188 1.30092 2.6076  مستقل الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة التكنولوجیا

 188 91854. 2.6200 مستقل الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعة

 188 1.00179 3.6152 مستقل الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الهیكل

 188 1.18718 2.6043 وسیط مع الرؤساء والزملاء علاقاتال عن الرضا

 188 1.09445 3.0798 وسیط  المرتب والحوافز عن الرضا

عدِل العمل ترك نحو النیة  188 80916. 3.5745 مُ

 188 60838. 2.4566 تابع الاختیاري العمل دوران

  مSpss ،2013الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج إعداد : المصدر
 

 
  
  
 
  

  ):5/1/22( جدول
  المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة بجامعة ام درمان الأهلیة 

Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N نوع المتغیر ام درمان الأهلیة متغیرات الدراسة بجامعة

 73 85506. 3.0422  مستقل الداخلیة العمل بیئة في الإداریة القیادة

 73 1.46730 2.6301  مستقل الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة التكنولوجیا

 73 95071. 2.5982 مستقل الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعة

 73 94383. 3.5616 مستقل الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الهیكل

 73 1.46730 2.6301 وسیط مع الرؤساء والزملاء علاقاتال عن الرضا
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 73 60879. 2.1781 وسیط  المرتب والحوافز عن الرضا

عدِل العمل ترك نحو النیة  73 82429. 3.5260 مُ

 73 61334. 2.4920 تابع الاختیاري العمل دوران

  مSpss ،2013میدانیة، برنامج إعداد الباحث من بیانات الدراسة ال: المصدر
  ):5/1/23( جدول

  المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة بجامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا 
Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N نوع المتغیر العلوم الطبیة والتكنولوجیا متغیرات الدراسة بجامعة

 49 79349. 3.0238  مستقل  الداخلیة العمل بیئة في داریةالإ القیادة

 49 1.45774 2.7143  مستقل الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة التكنولوجیا

 49 95130. 2.6417 مستقل الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعة

 49 1.00805 3.5068 مستقل الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الهیكل

 49 1.45774 2.7143 وسیط مع الرؤساء والزملاء علاقاتال عن الرضا

 49 55328. 2.1633 وسیط  المرتب والحوافز عن الرضا

عدِل العمل ترك نحو النیة  49 89102. 3.5673 مُ

 49 62582. 2.4711 تابع الاختیاري العمل دوران

  مSpss ،2013امج إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برن: المصدر
ان الوسط الحسابي  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول      

) 3(من الوسط الحسابي الإفتراضي والذي قیمته  أكبر )بیئة العمل الداخلیةفي  القیادة الإداریة(للمتغیرات 
داخلیة ببعض الجامعات السودانیة مناسبة، حیث ویدل هذا على ان القیادة الاداریة الممارسة ببیئة العمل ال

في  (3.0422)و في جامعة الخرطوم، (3.1538)في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، و (3.0626)بلغ 
  .في جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا (3.0238)و ،جامعة ام درمان الأهلیة

ان  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول یتبین من الجدول      
أقل من الوسط الحسابي الإفتراضي  )الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة التكنولوجیا(الوسط الحسابي للمتغیرات 

ببعض الجامعات السودانیة  الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة التكنولوجیاویدل هذا على ان ) 3(والذي قیمته 
في جامعة  (2.6076)في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، و (2.6087)لغ غیر مناسبة، حیث ب

  .في جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا(2.7143)و ،في جامعة ام درمان الأهلیة (2.6301)و الخرطوم،

ان  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول یتبین من الجدول      
أقل من الوسط الحسابي الإفتراضي  )الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعة(للمتغیرات سابي الوسط الح

ببعض الجامعات السودانیة  الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعةویدل هذا على ان ) 3(والذي قیمته 
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في جامعة  (2.6200)في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، و، (2.6432) غیر مناسبة، حیث بلغ
  .في جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا2.6417) ( في جامعة ام درمان الأهلیة، و (2.5982)الخرطوم، و

ان  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول یتبین من الجدول      
أكبر من الوسط الحسابي  )الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الهیكل(للمتغیرات الوسط الحسابي 

ببعض  الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الهیكلویدل هذا على ان ) 3(الإفتراضي والذي قیمته 
 (3.6152)في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، و، (3.5424) الجامعات السودانیة مناسبة، حیث بلغ

في جامعة العلوم الطبیة 3.5068) (و ام درمان الأهلیة،جامعة  في (3.5616)في جامعة الخرطوم، و
  .والتكنولوجیا

ان  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول یتبین من الجدول      
 قلأ )بعض الجامعات السودانیةمع الرؤساء والزملاء  علاقاتال عن الوظیفي الرضا(للمتغیرات الوسط الحسابي 

 علاقاتال عنالوظیفي  الرضامستویات ویدل هذا على ان ) 3(سط الحسابي الإفتراضي والذي قیمته من الو 
في جامعة السودان ، (2.5571) ، حیث بلغضعیفةببعض الجامعات السودانیة  فيمع الرؤساء والزملاء 
 2.714) (و هلیة،جامعة ام درمان الأ في (2.6301)في جامعة الخرطوم، و (2.6043)للعلوم والتكنولوجیا، و

  .في جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا

ان  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول یتبین من الجدول      
من الوسط  قلأ )في بعض الجامعات السودانیة المرتب والحوافز عن الوظیفي الرضا(للمتغیرات الوسط الحسابي 

 المرتب والحوافز في عن الوظیفي الرضامستویات ویدل هذا على ان ) 3(الذي قیمته الحسابي الإفتراضي و 
في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، ، (2.5571) ، حیث بلغضعیفةببعض الجامعات السودانیة 

في جامعة العلوم 2.7143) (و جامعة ام درمان الأهلیة، في (2.6301)في جامعة الخرطوم، و (2.6043)و
  .بیة والتكنولوجیاالط

ان الوسط  )5/1/23( جدولوال )5/1/22( ،)5/1/21( ،)5/1/20(یتبین من الجدول  یتبین من الجدول
من الوسط الحسابي الإفتراضي  كبرأ )في بعض الجامعات السودانیة العمل ترك نحو النیة(للمتغیرات الحسابي 

، حیث مرتفعة جداً ببعض الجامعات السودانیة  يف العمل ترك نحو النیةویدل هذا على ان ) 3(والذي قیمته 
 (3.5260)في جامعة الخرطوم، و (3.5745)في جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، و، (3.5528) تبلغ
  .في جامعة العلوم الطبیة والتكنولوجیا3.5673) (و جامعة ام درمان الأهلیة، في

  :المتوسطات والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة
 ،بیئة العمل الداخلیةفي  القیادة الإداریة(للمتغیرات ان الوسط الحسابي  )5/1/24( یتبین من الجدول     

من الوسط الحسابي الإفتراضي  أكبر )النیة نحو ترك العمل، بیئة العمل الداخلیةفي الهیكل التنظیمي المطبق 
سة ببیئة العمل الداخلیة ببعض الجامعات ویدل هذا على ان القیادة الاداریة الممار  )3(والذي قیمته 

السودانیة مناسبة، ویدل ارتفاع الوسط الحسابي على ان النیة نحو ترك العمل مرتفعة جداً لدى الكثیر من 
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یئة العمل في بالتكنولوجیا المستخدمة : (اتعدا المتغیر  ،أعضاء الهیئة التدریسیة ببعض الجامعات السودانیة
والذي بلغت قیمته  )بیئة العمل الداخلیةفي  ظروف العملطبیعة (، المتغیر )2.62(یمته بلغت ق الذي) الداخلیة

والذي بلغت قیمته  )الرؤساءالزملاء و العلاقة مع (الرضا عن علاقات العمل الداخلیة  المتغیر ،)2.63(
تغیر دوران الم ،)2.91(والذي بلغت قیمته ) المرتبات والحوافز(المتغیر الرضا عن المكافآت  ،)2.60(

التكنولوجیا المسنخدمة في بیئة بعض  ویدل هذا على ان ،)2.48(والذي بلغت قیمته  العمل الاختیاري
وكذلك یدل  الجامعات السودانیة غیر مناسبة وان هذه الجامعات غیر مواكبة للتطورات التكنولوجیة،

على ان طبیعة ظروف في بعض في بیئة العمل الداخلیة  ظروف العملالحسابي لطبیعة انخفاض المتوسط 
الجامعات السودانیة غیر مهیئة ومناسبة للقیام بالعمل، وأیضاً یدل إنخفاض المتوسط الحسابي للرضا عن 

على ضعف علاقة العاملین من أعضاء هیئة ) العلاقة مع الزملاء والرؤساء(علاقات العمل الداخلیة 
) المرتبات والحوافز(ابي للرضا عن المكافآت التدریس مع بعضهم البعض، وان انخفاض المتوسط الحس

وأخیرا یدل ، ببعض الجامعات السودانیةالمادیة والمعنویة ) المرتبات والحوافز(یدل على ضعف المكافآت 
إلى ان دوران العمل الإختیاري سوف یكون  دوران العمل الاختیاريلأسباب  انخفاض المتوسط الحسابي
  .اب عن طریق تهیئة بیئة عمل جاذبة ومستقرةمرتفاً إذا لم تعالج هذه الأسب

  المتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة ):5/1/24( جدول
الوسط   نوع المتغیر  اسم المتغیر

 الحسابي
الإنحراف 
 المعیاري

 0.84 3.10  مستقل  .بیئة العمل الداخلیةفي  القیادة الإداریة
  0.91  2.62  مستقل .ئة العمل الداخلیةیفي بالتكنولوجیا المستخدمة 

  0.93 2.63  مستقل   .بیئة العمل الداخلیةفي  ظروف العملطبیعة 
 0.95 3.57  مستقل .بیئة العمل الداخلیةفي الهیكل التنظیمي المطبق 

  0.92  2.60  وسیط  )الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (الرضا عن علاقات العمل الداخلیة 
  0.91 2.91  وسیط ) لمرتبات والحوافزا(الرضا عن المكافآت 
عدل  .النیة نحو ترك العمل  0.78 3.56  مُ

 0.63 2.48  تابع  .دوران العمل الاختیاري
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

  :متغیرات الدراسةالإرتباطات بین 
مدى إستغلال  رجة الإرتباط بین متغیرات الدراسة والتاكد منلقیاس د تم إستخدام معامل إرتباط بیرسون     

  .یبین إرتباط متغیرات الدراسة فیما بینها )5/1/25(الجدول . المستقلة عن بعضهاالمتغیرات 
   :وهي ، وترمیزها،م إستخدام متغیرات الدراسةلقد ت

             .بیئة العمل الداخلیةفي  القیادة الإداریة ≡ 1م
   .یئة العمل الداخلیةفي بولوجیا المستخدمة التكن ≡ 2م
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       .بیئة العمل الداخلیةفي  ظروف العملطبیعة  ≡ 3م
   .بیئة العمل الداخلیةفي الهیكل التنظیمي المطبق  ≡ 4م
     .          الزملاء والرؤساءالعلاقة مع عن  الرضا ≡ 5م
   .الرضا عن المرتبات والحوافز ≡ 6م
     .                         النیة نحو ترك العمل ≡ 7م
  .دوران العمل الاختیاري ≡ 8م
  

  متغیرات الدراسة بین بیرسون إرتباط معامل ):5/1/25( جدول
  8م  7م  6م  5م  4م  3م  2م   1م  المتغیر

        1   1م
       1 *113.-  2م
      1 054.- *105. 3م
     1 052. *106.- 064.  4م
    1 086.- 079.- **967. *094.- 5م
   1 *093.- **443. 069. *111.- 087. 6م
  1 **378. -079.- **939. 058. *096.- 071. 7م
 1 019.- 045.- **433. 022.- *098.- **443. 068. 8م

  n= 471           ،      0.05مستوى المعنویة *      ،      0.01مستوى المعنوي  **: ملحوظة
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

  
  

علاقة الارتباط بینها، ویمكن  ةرتباط المتغیرات المستخدمة في الدراسة  ونوع وقو إیبین : )5/1/26(الجدول 
  .الجداول التالیة المفسرة لعلاقة الارتباط ونتائجهاتوضیح ذلك في 

  
  

  :مع متغیرات الدراسة في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة المستقللمتغیر ة اعلاق ):5/1/26(جدول 
 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 1م(  المتغیرات

 ضعیفة جداً  عكسیة 014. *113.-  2م
 ضعیفة جداً  طردیة 023. *105.  3م
 ضعیفة جداً  طردیة 163. 064.  4م
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یةعكس 040. *094.- 5م  ضعیفة جداً  
 ضعیفة جداً  طردیة 058. 087. 6م
 ضعیفة جداً  طردیة 125. 071. 7م
 ضعیفة جداً  طردیة 138. 068. 8م

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج  إعداد الباحث: المصدر
بصورة ) سلبي(عكسیاً  مع في بیئة العمل الداخلیة ترتبط القیادة الإداریةان  )5/1/26( یتبین من الجدول

كما ترتبط إرتباطاً ، )*r=-0.113( التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیةمع  جداً  معنویة ضعیفة
 ،)*r=0.105( في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة مع وبصورة معنویة ضعیفة ) بيایجا(طردیاً 

وبصورة ضعیفة جداً مع كل من الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل ) إیجابي(وترتبط إرتباطاً طردیاً 
 ملاء والرؤساءالعلاقة مع الز عن الرضا مع وبصورة معنویة ) سلبي(عكسیاً وترتبط  ،)r=0.046( الداخلیة

)r=-0.094*( الرضا عن المرتبات والحوافز، وطردیاً وبصورة معنویة مع)r=0.087(،  ًوطردیا)ایجابي (
وهذا یدل على ان المتغیرات  .)(r=0.068 دوران العمل الاختیاريو ، )(r=0.071النیة نحو ترك العملمع 

  .المستقة ترتبط مع بعضها البعض ولا یوجد بینها تداخل
  ):5/1/27(جدول 
  :مع متغیرات الدراسة التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة المستقللمتغیر علاقة ا

 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 2م(  المتغیرات
 ضعیفة جداً  عكسیة 246. 054.- 3م
 ضعیفة جداً  عكسیة 021. *106.-  4م
 قویة جداً  طردیة 000. **967. 5م
 ضعیفة جداً  عكسیة 016. *111.- 6م
 ضعیفة جداً  عكسیة 037. *096.- 7م
 ضعیفة طردیة 000. **443. 8م

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013راسة المیدانیة، برنامج إعداد الباحث من بیانات الد: المصدر
عكسیاً ان التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة تربط إرتباطاً  ):5/1/27(من الجدول  نییتب 
عكسیاً إرتباطاً  ، وأیضاً ترتبط)-r=-0.054( ظروف العملمع طبیعة بصورة معنویة ضعیفة جداً ) سلبي(
 )*r=-0.106( مع الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیةوبصورة معنویة ضعیفة جداً ) سلبي(

، الرضا عن العلاقة مع  مع وبصورة معنویة قویة جداً  )سلبي( وترتبط إرتباطاً طردیاً  وبصورة ضعیفة جداً
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وبصورة ضعیفة جداً مع الرضا عن المرتبات ) سلبي(وترتبط عكسیاً  ،)**r=0.967( الزملاء والرؤساء
مع النیة نحو ترك  وبصورة معنویة ضعیفة جداً ) سلبي(، وكذلك ترتبط عكسیاً )*r=-0.111(والحوافز 

ودوران العمل  وبصورة معنویة ضعیفة مع) إیجابي(، وترتبط إرتباطاً طردیاً )-r=-0.054( العمل
  .)**r=0.443(الاختیاري 

  ):5/1/28(جدول 
  :مع متغیرات الدراسة مل الداخلیةفي بیئة الع ظروف العملطبیعة  لمتغیر المستقلعلاقة ا

 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 3م(  المتغیرات
جداً  ضعیفة طردیة 257. 052.  4م  
جداً  ضعیفة عكسیة 086. 079.- 5م  
جداً  ضعیفة طردیة 136. 069. 6م  
جداً  ضعیفة طردیة 212. 058. 7م  
جداً  ضعیفة عكسیة 033. *098.- 8م  

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر    
إرتباطاً  ي بیئة العمل الداخلیة ترتبطف ظروف العملطبیعة العلاقة بین یشیر الى ان ) 5/1/28(الجدول 
 وبصورة معنویة ضعیفة جداً مع الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة) إیجابي(طردیاً 

)r=0.052( ، اً عكسیترتبط إرتباطاً و)عن العلاقة مع الرضا مع  وبصورة معنویة ضعیفة جداً ) سلبي
بیعة ظروف العمل الداخلیة في بعض الجامعات السودانیة ونجد ان ط ).r=-0.0079( .الزملاء والرؤساء

 ،)r=0.069(وبصورة معنویة ضعیفة جداً مع الرضا عن المرتبات والحوافز ) إیجابي(ترتبط إرتباطاً طردیاً 
ترتبط إرتباطاً و ، )r=0.058(وبصورة معنویة مع النیة نحو ترك العمل ) إیجابیة(علاقة طردیة كما ترتبط ب

  ).*r=0. 098(وبصورة معنویة ضعیفة جداً مع دوران العمل الإختیاري ) يسلب(عكسیاً 
  
  
  
  
  

  ):5/1/29(جدول 
  :مع متغیرات الدراسة الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة المستقللمتغیر علاقة ا

 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 4م(  المتغیرات
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جداً  ضعیفة عكسیة 062. 086.- 5م  
  ضعیفة طردیة 000. **443. 6م
 قویة جداً  طردیة 000. **939. 7م
جداً  ضعیفة عكسیة 636. 022.- 8م  

  .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج إعداد الباحث : المصدر
 الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة لمتغیر المستقلیتبین ان علاقة ا) 5/1/29(من الجدول 

 الرضا عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء جداً  ضعیفةبصورة معنویة ) سلبي(كانت ترتبط إرتباطاً عكسیاً 
)r=-0.086( ،ط إرتباطاً طردیاً وترتب)الرضا عن المرتبات وبصورة معنویة ضعیفة مع ) إیجابي

وبصورة معنویة ضعیفة مع النیة نحو ترك ) إیجابي(، وأیضاً ترتبط إرتباطاً طردیاً )**r=0. 443(والحوافز
وبصورة معنویة ضعیفة جداً مع دوران العمل ) سلبي(بط إرتباطاً عكسیاً ثم ترت، )**r=0.939(العمل

  .)r=-0.022(لإختیاريا
  :مع متغیرات الدراسة المتوسط الرضا عن العلاقة مع الزملاء والرؤساءلمتغیر علاقة ا ):5/1/30(جدول 

 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 5م(  المتغیرات
جداً  ضعیفة عكسیة 045. *093.- 6م  
جداً  ضعیفة عكسیة 087. 079.- 7م  
  ضعیفة طردیة 000. **433. 8م

  .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر    
الرضا الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء یرتبط  ان )5/1/30(الارتباط علاقة نجد في جدول  

، )*r=-0.093(الرضا عن المرتبات والحوافز  وبصورة معنویة ضعیفة جداً مع) سلبي(ارتباطاً عكسیاً 
، )r=-0.079(مع النیة نحو ترك العمل وبصورة معنویة ضعیفة جداً ) سلبي(ویرتبط إرتباطاً عكسیاً 

  .)**r=0. 433(وبصورة معنویة ضعیفة مع دوران العمل الإختیاري ) إیجابي(وترتبط إرتباطاً طردیاً 
  
  
  
  

  :مع متغیرات الدراسة المرتبات والحوافز المتوسط الرضا عنعلاقة المتغیر  ):5/1/31(جدول 
 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 6م(  المتغیرات
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  ضعیفة طردیة 000. **378. 7م
جداً  ضعیفة عكسیة 331. 045.- 8م  

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
ظیفي عن المرتبات یرتبط إرتباطاً طردیاً و الى ان الرضا ال )5/1/31(تشیر نتائج الارتباط في الجدول 

، ویرتبط إرتباطاً عكسیاً )**r=0.378(وبصورة معنویة ضعیفة مع النیة نحو ترك العمل ) ایجابیة(
  ).r=-0.045(وبصورة معنویة ضعیفة جداً مع دوران العمل الاختیاري ) سلبي(

عدِل المتغیر علاقة ا ):5/1/32(جدول    :مع متغیرات الدراسة لنیة نحو ترك العملالمُ
 النتیجة علاقة الإرتباط  Pearson Sig. (2-tailed)) 7م(  المتغیرات

جداً  ضعیفة عكسیة 681. 019.- 8م  
 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed.(  
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed.(  

n= 471  

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
عدِل النیة نحو ترك العمل  الى ان) 5/1/32(یتبین من الجدول  ) سلبي(یرتبط ارتباطاً عكسیاً المتغیر المُ

كلما  ونستنتج من ذلك الى ان ).r=-0.019(دوران العمل الاختیاري  معوبصورة معنویة ضعیفة جداً 
، قد یكون إنخفاض دوران العمل الإختیاريارتفعت نیه لأعضاء هیئة التدریس نحو ترك العمل أدى ذلك 

  . ذلك بسبب السیاسات المحلیة التي یتوقعها اعضاء هیئة التدریس نحو تحسین البیئة الجامعیة
  
  
  
 
  

  

  

 

 
  
 
  
 

  

  

  
  المبحث الثاني
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  إختبار الفروض
التي تم صیاغتها بعد إجراء التحلیل العاملي  إختبار فرضیات الدراسة تناول هذا الجزء من الفصل     

القیادة (وسوف یتم إستخدام الإنحدار المتعدد لإختبار العلاقة بین المتغیرات المستقلة . لأداة الدراسة
 .)الداخلیة بیئة العملفي الهیكل التنظیمي المطبق  الدخلیة، ظروف العملطبیعة  ،التكنولوجیا المستخدمة،الإداریة

 إضافة للمتغیر التابع) الرضا عن المرتبات والحوافز، الزملاء والرؤساءالعلاقة مع عن  الرضا(والمتغیر الوسیط 
  .)دوران العمل الاختیاري(

الرضا عن ، الزملاء والرؤساءالعلاقة مع عن  الرضا( بار العلاقة بینكما سیتم إستخدام الإنحدار البسیط لإخت     
إضافة لذلك سوف یتم إستخدام الإنحدار التدریجي ) دوران العمل الاختیاري(والمتغیر التابع  )والحوافزالمرتبات 

  . للعلاقة بین المتغیر المستقل والتابع) النیة نحو ترك العمل(لقیاس توسط 
  :الأولى إختبار الفرضیة الرئیسیة

العمل الداخلیة لبعض الجامعات  توجد علاقة ایجابیة بین عوامل بیئةعلى انه  نص الفرضیةت     
) المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملالاداریة، التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة  عوامل القیادة(السودانیة 

  .تدریسللعاملین بها من اعضاء هیئة ال) الاختیاري(ودوران العمل 
طبیعة  ،التكنولوجیا المستخدمة، ریةالادا القیادة(لإختبار العلاقة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة      

فقد تم إستخدام الإنحدار المتعدد  ودوران العمل الإختیاري )المطبق الهیكل التنظیمي، ظروف العمل
یجابیاتها ، قیمة )β(من قیمة بیتا  لتم الحصول على ك. لإختبار قوة وضعف العلاقة إضافة لسلبیاتها وإ

 Change( التغیر في معامل التحدید، )Adjusted  R Square(،  معامل التحدید )R2(معامل التحدید 

R Square( قیمة F المحسوبة.  
  :والمتغیر التابع دوران العمل الإختیاريالعلاقة بین المتغیرات المستقلة 

القیادة بیئة العمل الداخلیة نحو إیجابیة معنویة بین  یتبین أن هنالك علاقة )5/2/1(من الجدول      
، هنالك علاقة إیجابیة )0.002ومستوى المعنویة   0.128قیمة بیتا (ران العمل الإختیاري الإداریة ودو 

ومستوى المعنویة  455 .0قیمة بیتا ( ودوران العمل الإختیاري بین التكنولوجیا المستخدمةوبصورة معنویة 
 0.089- تا قیمة بی( ودوران العمل الإختیاري ظروف العملطبیعة توجد علاقة سلبیة بین  ،)0.000

الهیكل التنظیمي المطبق بین  وغیر معنویة وتوجد علاقة ایجابیة ضعیفة، )0.032ومستوى المعنویة 
كما ان التغییر الذي یحدث في . )0.582ومستوى المعنویة  0.023 قیمة بیتا (ودوران العمل الإختیاري 

لعوامل أخرى منها یة النسبة تكون وبق) %21.8(دوران العمل الإختیاري تفسره المتغیرات المستقلة بنسة 
) (Fالخطا العشوائي، ومن خلال معامل المعنویة الكلیة للنموذج نجد ان النموذج معنوي لأن قیمة 

      .)32.535(كانت  المحسوبة
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في بیئة  القیادة الإداریة(وبناءً على ما سبق نجد ان العوامل المؤثرة على دوران العمل الاختیاري هي      
في بیئة العمل  ظروف العملالداخلیة، التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة، طبیعة  العمل

  .)الداخلیة
  ):5/2/1(جدول 

  نتائج إختبار تحلیل الإنحدار المتعدد للعلاقة بین المتغیرات المستقلة ودوران العمل الإختیاري
  دوران العمل الإختیاري  المتغیر

 (Sig معنویةمستوى ال)  معامل بیتا
  002. 128.  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة

  000.  455. .التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة

  032.  089.-   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة 

  582.  023.  . الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة

 النسب الإحصائیة
   R2(  .218(ل التحدید معام

   R2 )Adjusted(  .212معامل التحدید 
   R2 Δ(  .218(التغیر في معامل التحدید 

 000.  32.535  المحسوبة Fقیمة 
 0.05= ،       مستوى المعنوي0.000= المحسوبیة هي  fمستوى المعنویة عند : ملحوظة

  مSpss ،2013ج إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنام: المصدر
  :ملخص نتائج إثبات الفرضة الرئیسیة الأولى

علاقة ایجابیة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة هنالك  ابقاً أن هذه الفرضیة تنص على أنكما ذكر س     
ظروف طبیعة وسلبیىة مع ، )الاداریة، التكنولوجیا المستخدمة عوامل القیادة(لبعض الجامعات السودانیة 

للعاملین بها من اعضاء هیئة ) الاختیاري(ودوران العمل المطبق  الهیكل التنظیميابیىة ایج، العمل
، وفیما یلي ملخص إثبات  )5/2/2(التدریس، ومن الجدول  یتبین أن هذه الفرضیة قد دعمت جزئیاً

  :الفرضیات الفرعیة المتعلقة بهذه الفرضیة
  ىملخص إثبات الفرضیة الرئیسیة الأول): 5/2/2(الجدول 

  التعلیق  :توجد علاقة إجابیة بین: نص الفرضیة  رقم الفرضیة
 بالكامل دعمت  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة 1.1

 بالكامل دعمت .التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة 2.1

ً  دعمت   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة  3.1  جزئیا

 لم تدعم .یمي المطبق في بیئة العمل الداخلیةالهیكل التنظ 4.1

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
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  :إختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة

علاقة ایجابیة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات  هنالك أنتنص هذه الفرضیة على      
) المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملریة، التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة الادا عوامل القیادة(السودانیة 

ملین بها من اعضاء هیئة للعا) مرتبات والحوافزالالعلاقة مع الزملاء والرؤساء، (والرضا الوظیفي عن 
قة بین ، تم إستخدام الإنحدار المتعدد وتم الحصول على نتائج إختبار تحلیل الإنحدار المتعدد للعلاالتدریس

  .أدناه )5/2/3(ء والرؤساء موضحة في الجدول المتغیرات المستقلة والرضا الوظیفي عن العلاقة مع الزملا
  : )5/2/3(الجدول 

والرضا الوظیفي عن الزملاء للعلاقة بین المتغیرات المستقلة  ج إختبار تحلیل الإنحدار المتعددنتائ
  .والرؤساء

  )لزملاء والرؤساءا(الرضا عن علاقات العمل   المتغیر
 (Sig مستوى المعنویة)  معامل بیتا

 243. 049.  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة

 166. 058.- .التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة

 361. 038.   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة 

 000. 432. .اخلیةالهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الد

 النسب الإحصائیة
  R2(  .204(معامل التحدید 
  R2 )Adjusted(  .198معامل التحدید 

  R2 Δ(  .204(التغیر في معامل التحدید 
 000. 29.947  المحسوبة Fقیمة 
 0.05= ،       مستوى المعنوي0.000= المحسوبیة هي  fمستوى المعنویة عند : ملحوظة

  مSpss ،2013باحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج إعداد ال: المصدر
ویدل ذلك على ان التأثیرات الناتجة في ) R2=0.204(أن قیمة معامل التحدید  )5/2/3(یتبین من الجدول 

والباقي یرجع ) %20(تفسرها المتغیرات المستقلة بنسبة ) العلاقة مع الزملاء والرؤساء(الرضا الوظیفي عن 
أن هنالك علاقة إیجابیة غیر معنویة  )5/2/3(كما یتبین من الجدول . شولئيمنها الخطأ الع لعوامل أخرى

قیمة بیتا ( والرضا الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء  القیادة الإداریةبیئة العمل الداخلیة نحو بین 
عمل الداخلیة نحو ، توجد علاقة سلبیة غیر معنویة بین بیئة ال)0.243ومستوى المعنویة  0.049

ومستوى المعنویة  0.058-بیتا (التكنولوجیا المستخدمة والرضا الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء 
، كما توجد علاقة ایجابیة غیر معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو طبیعة ظروف العمل والرضا )0.166

یجابیة وتوجد علاقة إ ،)0.361ومستوى المعنویة  0.038بیتا (الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء 
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ومعنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو الهیكل التنظیمي المطبق والرضا الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء 
  .)0.000ومستوى المعنویة  0.432بیتا (والرؤساء 

  ):لحوافزالمرتبات وا(العلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر الوسیط الرضا عن 
  :)5/2/4(جدول 

المرتبات والرضا الوظیفي عن نتائج إختبار تحلیل الإنحدار المتعدد  للعلاقة بین المتغیرات المستقلة 
  والحوافز

  )المرتبات والحوافز(الرضا عن المكافآت   المتغیر
  )Sig(مستوى المعنویة   معامل بیتا

 143. 017.  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة

 000. 969. .التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة

 011. -030.-   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة 

 151. 017. .الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة

 النسب الإحصائیة
 R2(  .936 .000(معامل التحدید 
 R2 )Adjusted(  .936 .000معامل التحدید 

 R2 Δ(  .936 .000(التغیر في معامل التحدید 
 000. 1714.044  المحسوبة Fقیمة 

 0.05= ،       مستوى المعنوي0.000= المحسوبیة هي  fمستوى المعنویة عند : ملحوظة
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

ویدل ذلك على ان التأثیرات ) R2=0.936(یمة معامل التحدید أن ق )5/2/4(یتبین من الجدول      
والباقي ) %93(تفسرها المتغیرات المستقلة بنسبة ) المرتبات والحوافز(الناتجة في الرضا الوظیفي عن 

أن هنالك علاقة إیجابیة غیر  )5/2/4(كما یتبین من الجدول . شولئيیرجع لعوامل أخرى منها الخطأ الع
قیمة بیتا (والرضا الوظیفي عن المرتبات والحوافز   القیادة الإداریةة العمل الداخلیة نحو بیئمعنویة بین 

، توجد علاقة ایجابیة معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو التكنولوجیا )0.143ومستوى المعنویة  0.017
، كما توجد )0.000ومستوى المعنویة  0.969بیتا (المستخدمة والرضا الوظیفي عن المرتبات والحوافز 

والرضا الوظیفي عن المرتبات معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو طبیعة ظروف العمل عن  سلبیةعلاقة 
معنویة بین بیئة العمل غیر یجابیة وتوجد علاقة إ ،)0.011ومستوى المعنویة  0.030-بیتا (والحوافز 

ومستوى  0.017بیتا (المرتبات والحوافز  والرضا الوظیفي عنالداخلیة نحو الهیكل التنظیمي المطبق 
  ).0.151المعنویة 

  :ملخص نتائج إثبات الفرضة الرئیسیة الثانیة
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بین عوامل بیئة العمل الداخلیة كما ذكر سابقاً أن هذه الفرضیة تنص على أنه توجد علاقة إیجابیة      
، الهیكل ظروف العملمستخدمة، طبیعة الاداریة، التكنولوجیا ال عوامل القیادة(لبعض الجامعات السودانیة 

للعاملین بها من ) العلاقة مع الزملاء والرؤساء، المرتبات والحوافز(والرضا الوظیفي عن ) المطبق التنظیمي
  . )5/2/5(كما في الجدول  اعضاء هیئة التدریس

  .ت جزئیاً یتبین أن هذه الفرضیة قد دعمملخص إثبات الفرضیة الرئیسیة الثانیة،  )5/2/5(الجدول 
  التعلیق  :توجد علاقة إجابیة بین: نص الفرضیة  رقم الفرضیة

ً   ).المرتبات والحوافز(في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  القیادة الإداریة 1.2  دعم جزئیا

 لم تدعم ).المرتبات والحوافز(التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  2.2

 لم تدعم  ).المرتبات والحوافز(في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  العمل ظروفطبیعة   3.2

 دعم كامل )المرتبات والحوافز(الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  4.2

ً   ).الزملاء والرؤساء(في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  القیادة الإداریة 5.2  دعم جزئیا

 دعم كامل ).الزملاء والرؤساء(لوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن التكنو  6.2

ً   ).الزملاء والرؤساء(في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  ظروف العملطبیعة   7.2  دعم جزئیا

ً  )الزملاء والرؤساء(الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة والرضا عن  8.2  دعم جزئیا

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
  :ةإختبار الفرضیة الرئیسیة الثالث

والرؤساء،  العلاقة مع الزملاء(عن یجابیة بین الرضا الوظیفي علاقة ا هنالك أنتنص هذه الفرضیة على 
 العلاقة مع الزملاء(عن ظیفي بین الرضا الو لإختبار العلاقة و  .ودوران العمل الإختیاري) المرتبات والحوافز

ودوران العمل الإختیاري، فقد تم إستخدام الإنحدار البسیط لإختبار قوة ) والرؤساء، المرتبات والحوافز
یجابیاتها معامل التحدید ، قیمة )β(تم الحصول على كم من قیمة بیتا . وضعف العلاقة إضافة لسلبیاتها وإ

)R2( معامل التحدید  ،)Adjusted  R Square( ،التغیر في معامل التحدید )Change R Square( 

  .المحسوبة F قیمة
  :ودوران العمل الاختیاري) الزملاء والرؤساء(العلاقة بین المتغیرات الوسیطة الرضا عن 

ودوران العمل الإختیاري تم ) العلاقة مع الزملاء والرؤساء(بین الرضا الوظیفي عن لإختبار العلاقة      
  ج إختبار الإنحدار في الجدول نحدار البسیط وتم الحصول على نتائإستخدام الإ

   :)5/2/6(جدول 
  الإختیاري ودوران العمل) العلاقة مع الزملاء والرؤساء(ختبار تحلیل الإنحدار البسیط بیننتائج إ

  دوران العمل الاختیاري  المتغیر
  )Sig(مستوى المعنویة   معامل بیتا

 000. 433.  ملاء والرؤساءالرضا عن العلاقة مع الز 

  النسب الإحصائیة
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 R2(  .188a .000(معامل التحدید 
 R2 )Adjusted(  .186 .000معامل التحدید 

 R2 Δ(  .188 .000(التغیر في معامل التحدید 
 000. 108.364  المحسوبة Fقیمة 

 0.05= مستوى المعنوي ، 0.000= المحسوبیة هي  fمستوى المعنویة عند : ملحوظة
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

  
العلاقة مع (یتبین أن هنالك علاقة أیجابیة معنویة بین الرضا الوظیفي عن  )5/2/6( من الجدول     

ة ، إضافة لذلك أن قیم)0.000ومستوى المعنویة  0.188بیتا ( ودوران العمل الإختیاري) الزملاء والرؤساء
ویدل ذلك على ان الرضا الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء ) 0.188(هي  )R2( التحدیدمعامل 

والباقي نتیجة لوجود عوامل أخرى %) 19(بنسبة  ودوران العمل الإختیاري التغیرات التي تحدث في  فسری
  .منها الخطا العشوائي

  :ودوران العمل الاختیاري) والحوافز المرتبات(الوسیطة الرضا عن العلاقة بین المتغیرات 
المرتبات (معنویة بین الرضا الوظیفي عن  سلبیةیتبین أن هنالك علاقة  )5/2/7(من الجدول      

 التحدیدمعامل أن قیمة  كما، )0.331ومستوى المعنویة  0.045-بیتا (ودوران العمل الإختیاري ) والحوافز

)R2( تساوي )التي یفسر التغیرات ) المرتبات والحوافز(رضا الوظیفي عن ویدل ذلك على ان ال) 0.002
  .والباقي نتیجة لوجود عوامل أخرى منها الخطا العشوائي%) 2(بنسبة  دوران العمل الإختیاري تحدث في 

   ):5/2/7(جدول 
  تیاريودوران العمل الإخ) المرتبات والحوافز(عن بین الرضا الوظیفي نتائج إختبار تحلیل الإنحدار البسیط 

  دوران العمل الاختیاري  المتغیر
  )Sig(مستوى المعنویة   معامل بیتا

 331. 045.-  المرتبات والحوافزالرضا عن 

  النسب الإحصائیة
 R2(  .002 .000(معامل التحدید 
 R2 )Adjusted(  .000 .000معامل التحدید 

 R2 Δ(  .002 .000(التغیر في معامل التحدید 
 000. 947.  المحسوبة Fقیمة 

 0.05= ،       مستوى المعنوي0.000= المحسوبیة هي  fمستوى المعنویة عند : ملحوظة
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

  :الثالثةملخص نتائج إثبات الفرضة الرئیسیة 
والرؤساء،  العلاقة مع الزملاء(عن ي یجابیة بین الرضا الوظیفعلاقة اهنالك  أنتنص هذه الفرضیة على 

یتبین أن هذه الفرضیة قد دُعمت  )5/2/8(ومن الجدول . العمل الإختیاريودوران ) المرتبات والحوافز
  .بصورة جزئیة

 ):5/2/8(جدول 
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  :ملخص نتائج إثبات الفرضة الرئیسیة الثالثة 
  التعلیق  :توجد علاقة إجابیة بین: نص الفرضیة  رقم الفرضیة

  دُعمت بالكامل  .ودوران العمل الإختیاري )الرؤساء والزملاء(الرضا عن  1.2
 لم تدعم .ودوران العمل الإختیاري )المرتبات والحوافز(الرضا عن  2.2

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
  :الفرضیة الرئیسیة الرابعةإختبار 

المرتبات  &الزملا والرؤساء(عن الرضا الوظیفي ة إیجابیة بین علاقهنالك  أنتنص هذه الفرضیة على 
ظروف الاداریة، التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة  عوامل القیادة(عوامل بیئة العمل الداخلیة و ) والحوافز

ولإثبات توسط متغیر للعلاقة بین متغیرین  .)الاختیاري(ودوران العمل ) المطبق ، الهیكل التنظیميالعمل
هنالك شروط یجب أن تتحقق  )2( )م2013مدثر، (، ودراسة  )Baron& Kenny, 1986( )1(راسة وحسب د

  :وهي
  ).1β(نویة عأن تكون علاقة المتغیر المستقل بالمتغیر التابع إیجابیة وم. 1
  ).2β(أن تكون علاقة المتغیر المستقل مع المتغیر الوسیط إیجابیة ومعنویة . 2
  ).3β(لوسیط مع المتغیر التابع إیجابیة ومنویة أن تكون علاقة المتغیر ا. 3

  :بین المتغیرات المستقلة ودوران العمل الإختیاري إختبار توسط الرضا عن الزملاء والرؤساء للعلاقة
بین المتغیرات المستقلة عوامل بیئة العمل الداخلیة  الزملاء والرؤساء للعلاقةلإختبار توسط الرضا عن 

المتغیر التابع و ) المطبق ، الهیكل التنظیميظروف العملكنولوجیا المستخدمة، طبیعة الاداریة، الت القیادة(
  ).الاختیاري(دوران العمل 

  أن تكون علاقة المتغیر المستقل بالمتغیر التابع إیجابیة ومعنویة: إختبار شرط التوسط الأول
  :علاقة المتغیرات المستقلة مع المتغیرات التابعة

  :بین الأتيت) 5/2/1(من الجدول 
 إیجابیة معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو القیادة الإداریة ودوران العمل الإختیاري  هنالك علاقة

   )یحقق شرط التوسط(  )0.002ومستوى المعنویة   0.128قیمة بیتا (
 455 .0قیمة بیتا ( ودوران العمل الإختیاري هنالك علاقة إیجابیة بین التكنولوجیا المستخدمة 

  ).یحقق شرط التوسط( )0.000ستوى المعنویة وم

                                                
1 .Reuben .M & et al,The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social Psychological 
Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations, Journal of Personality and Social 
Psychology, 1968, Vol. 51, No. 6, PP.1173-1182. 

دكتوراه (مدثر سعد احمد، أثر إستخدام تكنولوجیا المعلومات على كفاءة وفاعلیة إتخاذ القرارات، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا  . 2
  .169م، ص 2013، )غیر منشور
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  ومستوى 0.089- قیمة بیتا (ودوران العمل الإختیاري  ظروف العملطبیعة هنالك علاقة سلبیة بین
  )لا یحقق شرط التوسط( )0.032المعنویة 

  قیمة بیتا (ودوران العمل الإختیاري الهیكل التنظیمي المطبق وتوجد علاقة ایجابیة ضعیفة بین 

  ) لا یحقق شرط التوسط( )0.582ومستوى المعنویة  0.023
في بیئة  القیادة الإداریة(وبناءً على ما سبق نجد ان العوامل المؤثرة على دوران العمل الاختیاري هي      

في بیئة العمل  ظروف العملالعمل الداخلیة، التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة، طبیعة 
  .)الداخلیة

  أن تكون علاقة المتغیر المستقل مع المتغیر الوسیط إیجابیة ومعنویة: ار شرط التوسط الثانيإختب
  ):عن الزملاء والرؤساء(مع المتغیر الوسیط الرضا ) بیئة العمل( علاقة المتغیرات المستقلة

   )5/2/3(یتبین من الجدول      
  عن  والرضا الوظیفي القیادة الإداریةنحو هنالك علاقة إیجابیة غیر معنویة بین بیئة العمل الداخلیة

  )لا یحقق شرط التوسط(). 0.243ومستوى المعنویة  0.049قیمة بیتا (العلاقة مع الزملاء والرؤساء 
  توجد علاقة سلبیة غیر معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو التكنولوجیا المستخدمة والرضا الوظیفي

  )لا یحقق شرط التوسط() 0.166ومستوى المعنویة  0.058-تا بی(عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء 
  كما توجد علاقة ایجابیة غیر معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو طبیعة ظروف العمل والرضا

لا یحقق شرط () 0.361ومستوى المعنویة  0.038بیتا (الوظیفي عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء 
  )التوسط

  معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو الهیكل التنظیمي المطبق والرضا الوظیفي وتوجد علاقة إیجابیة و
   )یحقق شرط التوسط() 0.000ومستوى المعنویة  0.432بیتا (عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء 

  ):عن المرتبات والحوافز(مع الوسیط الرضا ) بیئة العمل(علاقة المتغیرات 
   )5/2/4(یتبین من الجدول 

  والرضا الوظیفي  القیادة الإداریةبیئة العمل الداخلیة نحو هنالك علاقة إیجابیة غیر معنویة بین أن
  ).لا یحقق شرط التوسط() 0.143ومستوى المعنویة  0.017قیمة بیتا (عن المرتبات والحوافز 

 الوظیفي  توجد علاقة ایجابیة معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو التكنولوجیا المستخدمة والرضا
  ).یحقق شرط التوسط( )0.000ومستوى المعنویة  0.969بیتا (عن المرتبات والحوافز 

  كما توجد علاقة سلبیة معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو طبیعة ظروف العمل عن والرضا
  ).لا یحقق شرط التوسط( )0.011ومستوى المعنویة  0.030-بیتا(الوظیفي عن المرتبات والحوافز 

  جد علاقة إیجابیة غیر معنویة بین بیئة العمل الداخلیة نحو الهیكل التنظیمي المطبق والرضا وتو
  .)لا یحقق شرط التوسط( )0.151ومستوى المعنویة  0.017بیتا (الوظیفي عن المرتبات والحوافز 

   :مع المتغیر التابع ةالوسیط اتعلاقة المتغیر 
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  المتغیر الوسیط مع المتغیر التابع إیجابیة ومنویةأن تكون علاقة : إختبار شرط التوسط الثالث
  :مع المتغیر التابع دوران العمل الإختیاري )الزملاء والرؤساء(علاقة المتغیر الوسیط الرضا عن 

العلاقة مع الزملاء (یتبین أن هنالك علاقة أیجابیة معنویة بین الرضا الوظیفي عن  )5/2/6( من الجدول
  ).یحقق شرط التوسط( )0.000ومستوى المعنویة  0.188بیتا (الإختیاري ودوران العمل ) والرؤساء

  
  :مع المتغیر التابع دوران العمل الإختیاري )المرتبات والحوافز(علاقة المتغیر الوسیط الرضا عن 

المرتبات (بین الرضا الوظیفي عن  وغیر معنویةهنالك علاقة سلبیة یتبین أن  )5/2/7(من الجدول 
  ).لا یحقق شرط التوسط( )0.331ومستوى المعنویة  0.045-بیتا (وران العمل الإختیاري ود) والحوافز

  :یتضح الأتيإختبار شرط التوسط من خلال 
  مع المتغیر المتوسط الرضا ) إیجابیة وغیر معنویة(ان علاقة المتغیر المستقل القیادة الاداریة كانت

مع المتغیر التابع دوران العمل ) ومعنویةإیجابیة (وكانت علاقتها ) الزملاء والرؤساء(عن 
  .فهذه العلاقة لا تحقق شرط التوسط الثالث الإختیاري

  مع المتغیر ) سلبیة وغیر معنویة(ان علاقة المتغیر المستقل الهیكل التنظیمي المطبق كانت
دوران  مع المتغیر التابع) سلبیة ومعنویة(وكانت علاقتها ) الزملاء والرؤساء(المتوسط الرضا عن 

  .فهذه العلاقة لا تحقق شرط التوسط الثالث العمل الإختیاري
) بیئة العمل الداخلیة(للعلاقة بین المتغیر المستقل ) الرضا الوظیفي(المتغیر الوسیط توسط  شروطنتائج 

  :ودوران العمل الإختیاري
  ):5/2/9(جدول 

  :)دوران العمل الإختیاري( التابع والمتغیر) بیئة العمل الداخلیة(العلاقة بین المتغیر المستقل 
  قوة العلاقة  نوع العلاقة  المتغیر

  معنویة  إیجابیة  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة
  معنویة  إیجابیة .التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة

  معنویة  سلبیة   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة 
  معنویة  إیجابیة .المطبق في بیئة العمل الداخلیة الهیكل التنظیمي

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
  ):5/2/10(جدول 

  ):الزملاء والرؤساء( الوسیط الرضا عنوالمتغیر ) بیئة العمل الداخلیة(العلاقة بین المتغیر المستقل 
  قوة العلاقة  نوع العلاقة  المتغیر

  غیر معنویة  إیجابیة  .في بیئة العمل الداخلیة لإداریةالقیادة ا
  غیر معنویة  سلبیة .التكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیة
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  غیر معنویة  ایجابیة   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة 
  غیر معنویة  ایجابیة .الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة

  م2013, اد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیةإعد: المصدر
  
  
  
  

  ):5/2/11(جدول 
  ):المرتبات والحوافز( الوسیط الرضا عنوالمتغیر ) بیئة العمل الداخلیة(العلاقة بین المتغیر المستقل 

  قوة العلاقة  نوع العلاقة  المتغیر
  غیر معنویة  إیجابیة  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة

  معنویة  إیجابیة .تكنولوجیا المستخدمة في بیئة العمل الداخلیةال
  معنویة  سلبیة   .في بیئة العمل الداخلیة ظروف العملطبیعة 

  غیر معنویة  ایجابیة .الهیكل التنظیمي المطبق في بیئة العمل الداخلیة
  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر

  ):5/2/12(جدول 
  :)دوران العمل الإختیاري(مع المتغیر التابع  )الزملاء والرؤساء( الوسیط الرضا عنعلاقة بین المتغیر ال

  قوة العلاقة  نوع العلاقة  المتغیر
  معنویة  إیجابیة  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
  ):5/2/13(جدول 

  :)دوران العمل الإختیاري(مع المتغیر التابع  )المرتبات والحوافز( الوسیط الرضا عنالعلاقة بین المتغیر 
  قوة العلاقة  نوع العلاقة  المتغیر

  غیر معنویة  سلبیة  .في بیئة العمل الداخلیة القیادة الإداریة
  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر

المتغیر الوسیط ان  )5/2/13(و )5/2/12(، )5/2/11(، )5/2/10(، )5/2/9( :الجداولمن یتضح 
لا یتوسط العلاقة بین المتغیر ) العلاقة مع الزملاء والرؤساء، الرضا عن الراتب والحوافز(الرضا الوظیفي 

لعمل، الهیكل القیادة الإداریة، التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة ظروف ا(المستقل بیئة العمل الداخلیة 
لا تدعم شرط التوسط دوران العمل الإختیاري، وان هذه الفرضیة  التابعالمتغیر مع ) التنظیمي المطبق

  .في نموذج وفرضیات الدراسة حلموضا
  :الخامسةالفرضیة الرئیسیة إختبار 
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لى دوران ع) الزملا والرؤساء &المرتبات والحوافز(عن أثر الرضا الوظیفي تنص هذه الفرضیة على      
: وتظهر هذه الفرضیة في فرعیتین، عالیةترك العمل العمل الاختیاري یكون قویاً عندما تكون النیة نحو 

حو یكون قویاً عندما تكون النیة ن) الإختیاري(المرتبات والحوافز على دوران العمل الرضا عن تأثیر أولهما 
  )الإختیاري(على دوران العمل ) الزملا والرؤساء مع العلاقة(الرضا عن تأثیر ترك العمل عالیة، وثانیهما 

ویكون الشكل العام لهذه الفرضیة كما في  .یكون قویاً عندما تكون النیة نحو ترك العمل عالیة
  .)5/1/2(الشكل

  
  ):5/1/2(الشكل 

وران ود) المرتبات والحوافز& العلاقة مع الزملاء والرؤساء (والرضا عن العلاقة بین النیة نحوك العمل  
  :العمل الإختیاري

  
  م2013, إعداد الباحث: المصدر

هنالك  )2()م2013مدثر، (، ودراسة )Baron& Kenny, 1986()1(لإختبار هذه الفرضیة وبناءً على دراسة 
عدل في    :SPSSثلاثة خطوات تستخدم في تحلیل الإنحدار لكل كتغیر مُ

 )الرضا عن المرتبات والحوافز(أو  )الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء(ل إدخال المتغیر المستق. 1
  ).دوران العمل الإختیاري(ومعه المتغیر التابع 

  ).النیة نحو ترك العمل(إدخال المتغیر المعدل . 2
عدل . 3 في الذي تم إدخاله  في المتغیر المستقل) النیة نحو ترك العمل(إدخال حاصل ضرب المتغیر المُ

  .)1(الفقرة 

                                                
1 .Reuben M & Baron and David A Kenny,The Moderator-Mediator Variable Distinction in 
Social Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations, Journal 
of Personality and Social Psychology, 1968, Vol. 51, No. 6, PP.1173-1182. 

عد احمد، أثر إستخدام تكنولوجیا المعلومات على كفاءة وفاعلیة إتخاذ القرارات، جامعة السودان للعلوم مدثر س. 2
  .174م، ص 2013، )دكتوراه غیر منشور(والتكنولوجیا  

 

 

  ران العملدو
  )الاختیاري(

 

  النیة نحو ترك العمل
  الرضا الوظیفي

 الزملاء والرؤساء 
 المرتبات والحوافز  
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عدل  في العلاقة المقترحة بین ) النیة نحو ترك العمل(لتحدید ما إذا كان هنالك أثراً حاضراً للمتغیر المُ
دوران (والمتغیر التابع  )الرضا عن المرتبات والحوافز(أو  )الرضا عن العلاقات مع الزملاء والرؤساء(

  :، وهنالك ثلاثة شروط إضافیة هي)العمل الإختیار
  .یجب أن یكون النموذج معنویاً : ولاً أ

  .معنویة المحسوبة Fقیمة یجب ان تكون : ثانیاً 

  .یجب أن یكون حاصل ضرب المتغیر المعدل في المستقل معنویاً : ثالثاً 
عدل   )Beta(ذا كان معامل إ (Moderatig variableإضافة للشروط السابقة ولتحدید نوع المتغیر المُ

معنوي فإن ذلك یعني ان هذا ) الرضا عن الزملاء والرؤساءx و ترك العمل النیة نح(لحاصل ضرب بین 
  .)(Moderatig variableالمتغیر یعتبر متغیر معدل 

  
  :ودوران العمل الإختیاري) الزملاء والرؤساء( أثر النیة نحو ترك العمل  على العلاقة بین الرضا عن 

نحدار لأثر تعدیل النیة نحو ترك العمل للعلاقة بین یلخص نتائج إختبار تحلیل الإ )5/2/14(الجدول      
ودوران العمل الإختیاري، وتشیر النتائج إلى أن قیمة بیتا في النموذج الثالث  الزملاء والرؤساء الرضا عن

والخاص بضرب النیة نحو ترك العمل في الرضا عن الزملاء والرؤساء لم تكن معنویة وكانت العلاقة 
كما أن قیمة ، )0.191( كانت )R2(معامل التحدید وقیمة . )0.200ومستوى المعنویة  0.261بیتا( إجابیة

ولذلك یتبین ). %1.9(قد تغیرت في النموذج الثالث في حدود  )R2 )Adjustedمعامل التحدید المعدل 
  .تم رفضها) 1.5( أن فرضیة البحث الفرعیة

  ):5/2/14(جدول 
   الزملاء والرؤساء ودوران العمل الإختیاري الرضا عن ینعلى العلاقة ب أثر النیة نحو ترك العمل

 3) نموذج( β  2) نموذج( β 1) نموذج( β  المتغیر
 437. 434. 433.  الرضا عن العلاقة مع الزملاء والرؤساء

 Sig(  .000 .000 .301(مستوى المعنویة 

 -100.- 015. ---  النیة نحو ترك العمل

 Sig(  --- .715 .313(مستوى المعنویة 

 261. --- ---  الرضا عن الزملاء والرؤساءx  النیة نحو ترك العمل

 Sig(  --- --- .200(مستوى المعنویة 

 :النسب الإحصائیة
 R2(  .188 .188 .191(معامل التحدید 
 R2 )Adjusted(  .186 .184 .186معامل التحدید 

 R2 Δ(  .188 .000 .003(التغیر في معامل التحدید 
 1.648 133. 108.364  حسوبةالم Fقیمة 
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   β= ،   معامل بیتا  0.05= مستوى المعنویة : ملحوظة
  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر

  :المرتبات والحوافز ودوران العمل الإختیاري على العلاقة بین الرضا عن أثر النیة نحو ترك العمل
نتائج إختبار تحلیل الإنحدار لأثر تعدیل النیة نحو ترك العمل للعلاقة بین  یلخص )5/2/15(الجدول 

ودوران العمل الإختیاري، وتشیر النتائج إلى أن قیمة بیتا في النموذج ) المرتبات والحوافز( الرضا عن
ت لم تكن معنویة وكان) المرتبات والحوافز(الثالث والخاص بضرب النیة نحو ترك العمل في الرضا عن 

كما ، )0.002( كانت )R2(معامل التحدید وقیمة ). 0.710المعنویة  ومستوى - 0.137بیتا(سلبیة العلاقة 
ولذلك ). %4(قد تغیرت في النموذج الثالث في حدود  )R2 )Adjustedأن قیمة معامل التحدید المعدل 
  .تم رفضها) 2.5(یتبین أن فرضیة البحث الفرعیة 

  
  
  

  ):5/2/15(جدول 

  ودوران العمل الإختیاري) المرتبات والحوافز(الرضا عن  ة نحو ترك العمل  على العلاقة بینأثر النی
 3) نموذج( β  2) نموذج( β 1) نموذج( β  المتغیر
 067. 044.- 045.-  الرضا عن المرتبات والحوافز

 Sig(  .331 .378 .824(مستوى المعنویة 

 045. -002.- ---  النیة نحو ترك العمل

 Sig(  --- .962 .742(لمعنویة مستوى ا

 137.- --- ---  الرضا عن المرتبات والحوافز xالنیة نحو ترك العمل 

 Sig(  --- --- .710(مستوى المعنویة 

 :النسب الإحصائیة
 R2(  .002 .002 .002(معامل التحدید 
 R2 )Adjusted(  .000 -.002 -.004معامل التحدید 

 R2 Δ(  .002 .000 .000(التغیر في معامل التحدید 
 139. 002. 947.  المحسوبة Fقیمة 
 β= ،    معامل بیتا   0.05= مستوى المعنویة : ملحوظة

  مSpss ،2013إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة، برنامج : المصدر
  ملخص نتائج إثبات الفرضة الرئیسیة الخامسة): 5/2/16(جدول 

رقم 
  الفرضیة

  التعلیق  :لاقة إجابیة بینتوجد ع: نص الفرضیة

  لم تُدعم) العلاقات مع الزملاء والرؤساء(دوران العمل الإختیاري الناتج عن الرضا عن  1.5



201  
 

  .یكون قویا عندما تكون النیة نحو ترك العمل عالیة
یكون قویا ) المرتبات والحوافز(دوران العمل الإختیاري الناتج عن الرضا عن  2.5

 .ترك العمل عالیةعندما تكون النیة نحو 
  لم تُدعم

  م2013, إعداد الباحث من بیانات الدراسة المیدانیة: المصدر
  

 
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
  
  

  المبحث الثالث
 مناقشة النتائج والتوصیات

  :مناقشة النتائج
قیاس دوران العمل العمل في  منمناقشة وتفسیر النتائج التي تم التوصل إلیها  المبحثیتناول هذا      

ویقوم  ضؤ الأهداف والتساؤلات البحثیة، فروض الدراسة، وذلك في عات السودانیة، تفسیر نتائجبعض الجام
  :، كالتاليات للدراسات المستقبلیة، التوصیوالتوصیات مناقشة نتائج الدراسة هذا المبحث باستعراض

  :الدراسةفروض نتائج 
میدانیة والتي تم جمعها من عدد من بعض لقد تم إختبار فرضیات الدراسة من واقع بیانات الدراسة ال     

  الجامعات السودانیة الحكومیة وغیر الحكومیة 
ودوران العمل  لداخلیة لبعض الجامعات السودانیةتوجد علاقة ایجابیة بین عوامل بیئة العمل ا: أولاً 

  :وتوضح في النتائج التالیةللعاملین بها من اعضاء هیئة التدریس، ) الاختیاري(
  .بین عوامل القیادة الاداریة ودوران العمل الإختیاريمعنویة و إیجابیة لاقة توجد ع. 1
  .بین التكنولوجیا المستخدمة ودوران العمل الإختیاريمعنویة و إیجابیة توجد علاقة . 2
  .بین طبیعة ظروف العمل ودوران العمل الإختیاريمعنویة و  سلبیةتوجد علاقة . 3
  .بین الهیكل التنظیمي المطبق ودوران العمل الإختیاري یةوغیر معنو  توجد علاقة ایجابیة. 4

، الطاهر(للتسرب الوظیفي فإن هذه الدراسة تتفق مع دراسة  فإذا تم إعتبار دوران العمل الإختیاري مقیاساً 
2010()1(  

                                                
 جامعة النیلیندراسة مقارنة جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا و  ،رب الوظیفي وأثره على الأداء الوظیفيسالتالطاهر أحمد محمد،  1)

  .م 2010 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، ،غیر منشوره دكتورا بحث ،وجامعة كرري
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ي توجد علاقة ایجابیة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات السودانیة والرضا الوظیف: ثانیاً 
  :وتوضح في النتائج التالیةعضاء هیئة التدریس، بها من أ للعاملین
والرضا الوظیفي عن العلاقة مع بین عوامل القیادة الاداریة غیر معنویة توجد علاقة ایجابیة . 1

  .الزملاء والرؤساء
 والرضا الوظیفي عن المرتباتبین عوامل القیادة الاداریة سلبیة وغیر معنویة توجد علاقة . 2

  .والحوافز
ضا الوظیفي عن العلاقة مع بین التكنولوجیا المستخدمة والر  سلبیة وغیر معنویةتوجد علاقة . 3

  .الزملاء والرؤساء
  .ا الوظیفي عن المرتبات والحوافزبین التكنولوجیا المستخدمة والرض ومعنویة توجد علاقة ایجابیة. 4
والرضا الوظیفي عن العلاقة مع ف العمل بین طبیعة ظرو وغیر معنویة توجد علاقة ایجابیة . 5

  .الزملاء والرؤساء
  .والرضا الوظیفي عن المرتبات والحوافزبین طبیعة ظروف العمل  سلبیة ومعنویةتوجد علاقة . 6
عن العلاقة مع  بین الهیكل التنظیمي المطبق والرضا الوظیفيوغیر معنویة توجد علاقة ایجابیة . 7

  .الزملاء والرؤساء
المطبق والرضا الوظیفي عن المرتبات بین الهیكل التنظیمي وغیر معنویة علاقة ایجابیة  توجد. 8

  .والحوافز
 بعنوان والتيفي دراستهم  )1()م2010بوسالیه وآخرون، (بها  قام نتائج مع الدراسة التيوتتفق هذه ال    

إیجابیة ومعنویة للعلاقة بین التي توصلت الى وجود علاقة  "أثر إدارة بیئة العمل على الرضاء الوظیفي"
الرضا الوظیفي للأفراد والبیئة المادیة، وتختلف عنها في وجود علاقة سلبیة ومعنویة بین الرضا الوظیفي 

  .للأفراد مع البیئة التنظیمیة بمؤسسة هنكل
لاء العلاقة مع الزم(عن التدریس عضاء هیئة توجد علاقة ایجابیة بین عوامل الرضا الوظیفي لأ: ثالثاً 

وتوضح في  ،ببعض الجامعات السودانیةودوران العمل الإختیاري للعاملین ) والرؤساء، المرتبات والحوافز
  :النتائج التالیة

) الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (بین عوامل الرضا الوظیفي عن معنویة و أیجابیة توجد علاقة . 1
  .ودوران العمل الإختیاري

                                                                                                                                                     
  
، شلغوم العید، جامعة منتوري، دراسة حالة بمركز هنكل: الوظیفي بوسالیه حلیمه وبوزرزور هیبه، أثر ادارة بیئة العمل على الرضا 1)

  :على الرابط 22/10/2011تم استرجاعه في ، م2011 سیر، ماجستیر غیر منشور،قسطینة، الجزائر، كلیة الاقتصاد وعلوم الت
        http://www.2shared.com/document/s61n2gET/ pdf  
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ودوران العمل ) المرتبات والحوافز(بین عوامل الرضا الوظیفي عن  معنویةو أیجابیة توجد علاقة . 2
  .الإختیاري

لا ) الزملا والرؤساءالعلاقة مع  &المرتبات والحوافز(عن لأعضاء هیئة التدریس الرضا الوظیفي : رابعاً 
داریة، عوامل القیادة الا(العلاقة بین عوامل بیئة العمل الداخلیة لبعض الجامعات السودانیة  انیتوسط

 لهم، ودوران العمل الاختیاري) التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة ظروف العمل، الهیكل التنظیمي المطبق
  :وتوضح في النتائج التالیة

یتوسط العلاقة بین عوامل القیادة الاداریة لا ) الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (الرضا الوظیفي عن . 1
  .ودوران العمل الإختیاري

یتوسط العلاقة بین عوامل القیادة الاداریة ودوران لا ) المرتبات والحوافز(ظیفي عن الرضا الو . 2
  .العمل الإختیاري

یتوسط العلاقة بین التكنولوجیا المستخدمة لا ) الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (الرضا الوظیفي عن . 3
   .العمل الإختیاريودوران 

یتوسط العلاقة بین التكنولوجیا المستخدمة ودوران  لا) المرتبات والحوافز(الرضا الوظیفي عن . 4
  .العمل الإختیاري

یتوسط العلاقة بین طبیعة ظروف العمل لا ) الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (الرضا الوظیفي عن . 5
  .ودوران العمل الإختیاري

دوران یتوسط العلاقة بین طبیعة ظروف العمل و لا ) المرتبات والحوافز(الرضا الوظیفي عن . 6
  .العمل الإختیاري

یتوسط العلاقة بین الهیكل التنظیمي لا ) الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (الرضا الوظیفي عن . 7
  .المطبق ودوران العمل الإختیاري

یتوسط العلاقة بین الهیكل التنظیمي لا ) المرتبات والحوافزالعلاقة مع (الرضا الوظیفي عن . 8
  .ريالمطبق ودوران العمل الإختیا

لا ) المرتبات والحوافز &الزملا والرؤساءالعلاقة مع (عن لأعضاء هیئة التدریس الرضا الوظیفي : خامساً 
على دوران العمل الاختیاري ببعض الجامعات السودانیة عندما تكون النیة نحو ترك العمل عالیة، یؤثر 

  :وتوضح في النتائج التالیة
ودوران ) الزملاء والرؤساءالعلاقة مع (علاقة بین الرضا عن على اللا تؤثر النیة نحو ترك العمل  .1

  .العمل الإختیاري
ودوران العمل ) المرتبات والحوافز(على العلاقة بین الرضا لا تؤثر النیة نحو ترك العمل . 2

  .  الإختیاري
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ثر هدفت لتحدید اوالتي  )others, 2012 &Ahmad()1(  تختلف الدراسة التي نحن بصددها عن دراسة
 ، والتي وجد فیها ان هنالك علاقة ایجابیة بینترك العمل وسط العاملین نحوالرضاء الوظیفي في النیة 

  .النیة في دوران العملو الرضا الوظیفي 

  : ض الجامعات السودانیةدوران العمل الاختیاري ببع قیاسنتائج 
 إنخفاض معدل دوران العمل لتبریر أسباب إرتفاع أومع تاركي العمل ونتج عن اللقاءات التي تمت 

تم أرسال هذه الأسئلة عبر البریدي و الذین هاجروا الى الدول الأخرى، كالمختلفة بالداخل والخارج، 
الألكتروني، والهاتف، وأستردت معاباة بالبیانات، ومن خلال إتجاهات اعضاء الهیئة التدریسیة الذین تركو 

  :الأتيالعمل إختیاریاً اتضح 
بات الممنوحة في الجامعات دراسة الحالة غیر مناسبة للجهد الذي یبذله عضو هیئة التدریس ان المرت     

عند قیامه بالوظیفة، وكذك لا تكفي لإحتیاجاتهم من أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم، كما 
 .میة غیر مناسبةكانت آرائهم من نتائج اللقاء ان الحوافز الممنوحة اثناء العمل في العطلات الرس

والتجدید  كما تبین ان إدارة هذه الجامعات الأربعة لا تساعد أعضاء الهیئة التدریسیة على الإبداع     
العمل، ولا توجد عدالة في توزیع الفرص والمنح التدریبیة بینهم، وان ادارة الجامعة هذه الجامعات  وتطویر

ضاء هیئة التدریس، ومن خلال آرائهم تبین ان إدارة لا تعمل على منح حوافز مادیة ومعنویة جیده لأع
الجامعات لا تعمل على تملیك عضو هیئة التدریس سیارة أو سكن، ولا توجد بالجامعة برامج تدریبیة 

  .مخططة لاعضاء هیئة التدریس

  :التوصیات
د دراسات للبحث القائم على أمر التعلیم العالي والجهات صاحبة القرار ان تقوم بإعدا الدراسة أوصت) 1(

في أسباب ظاهرة دوران العمل المتسارعة للتعرف على أسباب أخرى حتى لا یتاثر الإقتصاد نتیجة لهجرة 
  .العقول المتزایدة

أوصت الدراسة بإمكانیة تطبیق الدراسة في قطاعات أخرى، لقیاس أثر بیئة العمل الخارجیة على ) 2(
  ي دوران العمل الإختیاري، وعلى الرضا الوظیف

اجراء بحوث للتعرف على اتجاهات اعضاء الهیئة التدریسیة نحو بیئة العمل وعناصرها التي لم تتطرق ) 3(
  .الیها هذه الدراسة، وكذلك الرضا الوظیفي

إدارة الجامعات موضوع الدراسة أن تعمل على تهیئة بیئة العمل الجامعیة من النواحي  الدراسة أوصت) 4(
  :التالیة

                                                
1. Ahmad Faisal Mahdi, et al, 2012, "The Relationship Between Job Satisfaction and Turnover 
Intention", Faculty of Business Management, University Technology Mara,94300 Samarahan, Sarwak, 
Malaysia, American Journal of Applied Sciences 9 (9) 1518-1526, 2012, ISSN 1546-9239, available on 
12. November, 2013 at :http://www.thescipub.com/pdf/10.3844/ajassp.2012.1518.1526  
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الذي یبذله عضو هیئة التدریس عند قیامه  مقارنة بالجهدالمرتبات الممنوحة  اعادة النظر في -
  بالوظیفة

  تكفي لإحتیاجاتهم من أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم،  بحیث -
 اذا تم تكلیفهم بأدا وظیفتهم عند قیامهم التي تمنع لأعضاء هیئة التدریسالحوافز إعادة النظر في  -

 .لرسمیةفي العطلات ا

والتجدید  لإبداعلأعضاء الهیئة التدریسیة  بفتح الفرصة أمامإدارة هذه الجامعات الأربعة تقوم ان  -
  .وتوفیر معینات البحث العلميوتطویر 

بعدالة بین أعضاء الهیئة التدریسیة توزیع الفرص والمنح التدریبیة  ان تقوم إدارة هذه الجامعات على -
  .وفق أسس معینة

 الجامعة هذه الجامعات على منح حوافز مادیة ومعنویة جیده لأعضاء هیئة التدریس ادارةان تعمل  -
  .نظیر اعمالهم

لیضمن بقاءه بقدر  سكنو إدارة الجامعات على تملیك عضو هیئة التدریس سیارة تسعى ان  -
  .الإمكان

  :الدراسات المستقبلیة
ن العمل الإختیاري وذلك من خلال نموذج بیئة العمل الداخلیة على دورا أثر لإختبار البحث هذا هدف     

أي الربحیة  )الأهلیة والخاصة(تم إجراء الدراسة في مؤسسات التعلیم الحكومیة وغیر الحكومیة ، و تم بناءه
وغیر الربحیة، یمكن إجراء هذه الدراسة في قطاعات أخرى، كما تم أخذ بیانات الدراسة مرة واحدة، ولذلك 

تم أخذ البیانات على فترات مختلفة ومتعددة، إضافة لذلك أظهرت نتائج الدراسة یمكن لدراسة مستقبلیة أن ی
، الهیكل ظروف العملالاداریة، التكنولوجیا المستخدمة، طبیعة  عوامل القیادة(أن المتغیرات المستقلة 

یة من التغیرات التي تحدث في دوران العمل، فیمكن لدراسات مستقبل) %13.1(تفسر  )المطبق التنظیمي
  .ان تبحث في نمط الاتصالات السائد، القافة التنظیمیة، الموارد البشریة، النظم واللوائح

  .یمكن تطبیق الدراسة في قطاعات مختلفة: أولاً 
یمكن تطبیق الدراسة بحیث ان یتم إستخدام عوامل بیئة عمل أخرى كنمط الاتصالات السائد، القافة : ثانیاً 

النظم واللوائح، وذلك لقیاس مدى تأثیر بیئة العمل الداخلیة على دوران العمل التنظیمیة، الموارد البشریة، 
  .الإختیاري

یمكن تطبیق الدراسة لقیاس أثر دوران العمل الكلي على أداء الاقتصاد الوطني، للحصول على نتائج : ثالثاً 
لعقول والخبراء الى دول تدعم الأستخدام الأمثل للموارد البشریة وحل مشاكل دوران العمل، خصوصاً هجرة ا

  .النفط
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فــي الفلســفة  دكتــوراهرســالة لنیــل درجــة  عــدادأساســیة لتــوفیر بیانــات لإ أداةهــذه الاســتبانة       
 بیئــة العمــل الداخلیــةأثــر " بعنـوان وهــي عمـال مـن جامعــة السـودان للعلــوم والتكنولوجیـالأإدارة ا
قـد و  .تسـرب أعضـاء هیئـة التـدریسویخـتص موضـوعها بظـاهرة  ،"الإختیاري دوران العمل على

فــي  كبــرىن إجابــاتكم لهــا أهمیــة إ, البحــث لهــذا بعــض الجامعــات لتكــون دراســة الحالــةاختــرت 
یتوقـــع أن یســـتفاد منهـــا فـــي تهیئـــة بیئـــة العمـــل  حقـــائق علمیـــة ىوالتوصـــل إلـــإثـــراء هـــذا البحـــث 

  .السودانیة بمؤسسات التعلیم العالي
  .البحث العلمیة أهداففة الأسئلة تخدم آوالدقة والإجابة عن كالموضوعیة 

  
  ولكم فائق الشكر والتقدیر

  
  الطالب                                                    

  الشیخ محمد الخضر                                                 
  محاضر بقسم إدارة الاعمال                                                     

  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا ةطالب دكتورا                                              
  0122726765 - 0915634499موبایل                                              

  :ملحوظة
 .المعلومات سوف تكون على درجة عالیة من السریة .1
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  .ستخدامها إلا لأغراض هذا البحثإمعلومات لن یتم ال .2
  ستبانةأسئلة الإ

  البیانات الشخصیة : أولاً 
  أمام العبارة التي توافق أختیاركم) √( یرجى وضع علامة 

  :     النـوع) 1( 
  أنثـى          [    ]            ذكــر               [    ]          

  :     العمــر) 2(
  عاماً              ) 30(أقل من [    ]          
  عاماً ) 40(قل من أو ) 30[    ] (         
  عاماً   ) 50(وأقل من ) 40[    ] (         
  عاماً     ) 60(وأقل من ) 50[    ] (         
  عاماً فأكثر) 60[    ] (         

  :الحالة الاجتماعیة) 3(
  أعزب        [    ]                  متزوج     [    ]          
  مطلق[    ]              أرمل          [    ]          

  :الحاليالعلمي المؤهل ) 4( 
  دكتوراه [    ]            ماجستیر        [    ]           

   :الدرجة الوظیفیة) 5( 
       كمشار  .أ [    ]                   ستاذ   أ[    ]           

  محاضر               [    ]               مساعد    . أ[    ]           
  :  مدة الخبرة) 6(

         أعوام) 5(أقل من [    ]          
         أعوام )10( قل منأو ) 5([    ]          
         أعوام )15(قل منأو  )10([    ]          
      فأكثر عاماً ) 15([    ]          

  :مكان العمل الحالي) 7(    
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                    حكومیةجامعة [    ]          
   غیر حكومیةجامعة [    ]          

  .الداخلیة ظروف العمل طبیعةوتخص  بجامعتكم تتعلق التالیة العبارات: ثانیاً 
، )العملمعینات ( مكان العملوسائل،  ،ظروف العمل الداخلیة أدواتیقصد بطبیعة : مدخل

ي تؤثر وتساعد في القیام القیود الت ،، والإشراف الأكادیميالوقت المناسب للعمل بالجامعة
  .جازات وفق النظام القائم بالجامعةالإوالتمتع ببالعمل، 

  ختیاركمإأمام العبارة التي توافق ) √( یرجى وضع علامة 
  درجة الاتفاق/ مضمون العبارة  م

أوافق 
  بشدة

  لا رأي  أوافق
 

 لا
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

جات احتیمناسبة لإ ساعات العمل جامعتكمفي  1
  .عضو هیئة التدریس للقیام بالعمل

          

مناسبة ) معینات( جهزةأتتوفر بجامعتكم أدوات و  2
  .للقیام بالعمل فیةوكا

          

مكیفة بصورة و  ،واسعة بجامعتكم مریحة،المكاتب   3
  .مناسبة للقیام بالعمل

          

 مستوفیة لمتطلبات بجامعتكمعات الدراسیة القا  4
  .لتدریسا

          

الأكادیمي الملقى على عاتق عضو هیئة  الإشراف  5
  .بجامعتكم مناسبالتدریس 

          

فرص عدیدة للتجدید  بجامعتكمیتیح لك العمل   6
  .بداعوالإ بتكاروالإ

          

تقوم باداء عملك وواجباتك في الجامعة بدون أي  7
  .ةمفروضو قیود صارمة 

          

حترام الآخرین تقدیر وإ وظیفتك بجامعتكم  كتمنح 8
  .في المجتمع

          

وفقاً  المستحقة ازاتكمجبالتمتع بإ تسمح لكم جامعتكم 9
  .الرضا لك یحقق لنظام

          

          السكن توفر لكم  جامعتكمفي طبیعة وظیفتك   10
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  .المریح
  
  

  .لبیئة العمل الداخلیة الاداریةة القیادعوامل تخص م و تكجامعب تتعلق التالیة العبارات: ثالثاً 
النمط القیادي الذي تتبعه الجامعة لخلق داریة لبیئة العمل الداخلیة یقصد بالقیادة الإ: مدخل

خلق أجواء یو  ،رفع الروح المعنویةیو ، ویشجع الهمم یشحذالذي  التفاعل الإنساني اللازم
  .  نتماء للجامعةبالإ یةعضاء الهیئة التدریسأ إیجابیة یشعر فیها
  ختیاركمإأمام العبارة التي توافق ) √( یرجى وضع علامة 

  درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م
أوافق 
  بشدة

  لا رأي  أوافق
 

لا 
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

ث روح عیب تكمبجامعداریة المتبع نمط القیادة الإ 1
   .نتماء والولاء لهاالإ

          

            .العمل كروح الفریق الواحد أدمب جامعتكمدارة تتبع إ  2
عضاء أتسود أجواء الثقة والتعاون بین  جامعتكمفي   3

   .دارةوالإ هیئة التدریس
          

هیئة التدریس في  أعضاءجامعتكم  دارةإتشارك   4
  .التي تتعلق بهم تخاذ القراراتإ

          

على  تكمجامعفي المتبع  یساعد أسلوب القیادة 5
 .الرقي بهاو تقدمها 

          

واضحة  المباشر برؤیة رئیسكیتمیز  جامعتكمفي   6
 .في العمل

          

 عضاء هیئة التدریسأتكم تتم معاملة في جامع  7
  .دون أي تمییز بعضهم البعضبالعدل والمساواة مع 

          

ُ تكم في جامع 8 اشر إهتماماً كبیراً المب رئیسكبدي ی
  .عضاء هیئة التدریسبرغبات أ

          

بتشجعك على حل المباشر  رئیسكیقوم كم جامعتفي  9
  .مشكلات العمل بنفسك

          

          أعضاء هیئة المباشر  رئیسكیشجع تكم في جامع 10



223  
 

  .قتراحاتة النظر والإلإبداء وجهالتدریس 
  
  
  

  .الداخلیةبیئة العمل المطبق ب الهیكل التنظیميم وتخص تكجامعب تتعلق التالیة العبارات: رابعاً 
بیئة العمل الداخلیة قدرة الجامعة على تصمیم المطبق بالهیكل التنظیمي بیقصد : مدخل

ت أو الوحدات الرئیسة یوضح التقسیماو  ،التركیبة الداخلیة للعلاقات السائدة في الجامعة
زدواجیة والتداخل في ویمنع الإیتمیز بالمرونة  ،داري متناسقحیث یكون البناء الإوالفرعیة، 

  .یتوافق مع طبیعة المهامو نجاز، یتسم بالوضوح، عة الإتصال والإسر على مهام، ویساعد ال
  

  ختیاركمأمام العبارة التي توافق إ) √( یرجى وضع علامة 
  درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م

أوافق 
  بشدة

  لا رأي  أوافق
 

لا 
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

للوظائف مع كامل توافق وتناسق تكم في جامعیوجد  1
  .الهیكل التنظیمي

          

یتمتع بها عمداء الكلیات  من الحریة درجة كبیرة هنالك 2
 .في تقدیر موازنات وحداتهم

          

           .بالمرونةتكم في جامعیتمیز الهیكل التنظیمي   3
یمنع التداخل تكم في جامعالهیكل التنظیمي  4

  .زدواجیة في الأعمالوالإ
          

ق على تحقیفي جامعتكم یساعد تقسیم العمل  5
 .الأهداف

          

مع طبیعة  جامعتكمفي یتوافق الهیكل التنظیمي   6
 .هامهام

          

یؤدي إلى سرعة إنجاز تكم في جامعالهیكل التنظیمي   7
   .العمل

          

 أعضاء هیئة التدریستتناسب مؤهلات وتخصصات  8
  .مع طبیعة وظائفهمتكم في جامع
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والتعاون  تصالاتمستوى عالي من الإ یوجد بجامعتكم  9
 .بین أجزاء الهیكل التنظیمي

          

 العلاقات طبیعة في الوضوح من كبیرة درجة توجد 10
  .في جامعتكم والمرؤوسین الرؤساء بین القائمة

          

  
بیئة العمل في  التكنولوجیا المستخدمةم وتخص تكبجامع تتعلق التالیة العبارات: خامساً 
   .الداخلیة
قدرة إدارة الجامعة على التأقلم  بیئة العمل الداخلیةالمستخدمة في التكنولوجیة بیقصد : مدخل

دخالوالمواكبة للتطورات التكنولوجی ة، لیساعد في لجامعبا ببیئة العمل اتالتغییر  بعض ة وإ
 الذي قد یحتاجه البدنيوالتقلیل من المجهود  ،، وتجویدهنجازهوإ تسهیل وتبسیط إجراءات العمل 

ت، و أعضاء هیئة التدریس   .ستغلال قدراتهم وطاقاتهم الكامنةلإ ربفرصة أكاحة إ
  ختیاركمإأمام العبارة التي توافق ) √( یرجى وضع علامة 

  درجة الاتفاق/ مضمون العبارة  م
أوافق 
  بشدة

  لا رأي  أوافق
 

لا 
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

بالتطورات التكنولوجیة  اً ملمة تمام جامعتكمدارة إ 1
  .هاالمناسبة لتحقیق أهداف

          

على مواكبة التطورات  جامعتكمدارة إتحرص   2
   .التكنولوجیة

          

 سهلة تكمجامعفي التي تستخدمها  التكنولوجیا  3
  .ستخدامالإ

          

 مع متوافقة تكمجامع في المستخدمة التكنولوجیا  4
  .العمل متطلبات

          

على توفیر تعمل  تكمفي جامع المستخدمة التكنولوجیا  5
  .الجهد

          

 ستخدامبإ الأعمال في جامعتكمأغلب  تنجز  6
  .التكنولوجیا

          

تجوید في  تساهمتكم في جامع المستخدمة التكنولوجیا  7
نجاز   .العمل وإ
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 تؤدي إلى سرعة تكمجامع في المستخدمة التكنولوجیا 8
  .وتبسیط إجراءات العمل

          

 للتأقلمتكم جامعب دارةمن قبل الإستعداد هناك إ  9
  .والإستجابة للتغیرات التكنولوجیة

          

التطبیقات والبرامج الحدیثة في كآفة  تكمجامعتستخدم  10
  .نشطتهاأ

          

  
   .دوران العمل الاختیاريم وتخص أسباب تكعمجاب تتعلق التالیة العبارات: اً سادس
ض الجامعات ببع طوعاً ترك أعضاء الهیئة التدریسیة للعمل یقصد بدوران العمل الاختیاري : مدخل

، أو المعاش جازة بدون مرتبالإستقالة، الإنتداب الداخلي، الإعارة الخارجیة، الإ(السودانیة عن طریق 
 قلة المكافآت المادیة والمعنویة مع الجهد المبذول: مثل بدوافع وأسباب مختلفة ، وقد یكون ذلك)ختیاريالإ

طلات الرسمیة بدون مقابل، أو بسبب عدم عمل في العالمعیشة، أو بسبب ال بمتطلبات مقارنةأو  في العمل
أو تملیك توزیع العائدات الدراسیة الإضافیة، ، ، التدریب، الحوافز والإمتیازاتالترقیات(توفر نظام لإجراء 

  .والمساواة في منحها) عضو هیئة التدریس سكن أو سیارة
  ختیاركم أمام العبارة التي توافق إ) √( یرجى وضع علامة 

أوافق   درجة الاتفاق/ ضمون العبارةم  م
  بشدة

  لا رأي  أوافق
 

لا 
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

           .ول للوظیفةبة للجهد المبذتكم مناسفي جامعالممنوحة  المرتبات 1
 ،العلاج، أعباء المعیشة ونفقات السكن إحتیاجات یكفيالمرتب  2

 .والتعلیم
          

 تناسبعلاوات السنویة الشهري والالزیادة السنویة في المرتب  3
   .ظروف المعیشة المتغیرة

          

على حافز مناسب اثناء  بجامعتكم عضو هیئة التدریس یتحصل 4
  .الرسمیة العطلات في العمل 

          

            .هیئة التدریس لاعضاء مخططةتدریبیة تتوفر في جامعتكم برامج  5
یبیة بین التدر  في توزیع الفرص والمنحعدالة توجد في جامعتكم  6

  .اعضاء هیئة التدریس
          

لأعضاء هیئة التدریس في الترقیات  إجراءعلى جامعتكم إدارة تقوم  7
  .وقتها بدون أي تأخیر
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معنویة تقوم جامعتكم بمنح اعضاء هیئة التدریس حوافز مادیة و  8
  .لأعضاء هیئة التدریس جیده

          

 عضاء هیئةأبین الفرص في جامعتكم یوجد تكافوء في توزیع   9
  . التدریس لتولي المناصب القیادیة

          

عضاء هیئة التدریس اطبیعي لتولي یوجد في جامعتكم تدرج  10
  .للمناصب القیادیة بالجامعة

          

نتهاء منحة إعلى أعضاء هیئة التدریس  في جامعتكم یتحصل 11
  .البعثة الدراسیة مباشرة

  
  

      

            .هیئة التدریسأعضاء  بینازات بعدالة متیالإ لوائحجامعتكم تطبیق  12
            .ساتذ الجامعي سیارة أو سكنعلى تملیك الأ تكم تعملجامعإدارة   13
التي تخاذ القرارات إالتدریس في أعضاء هیئة تشارك تكم دارة جامعإ 14

  .تتعلق بهم
  

  
      

القبول (ضافیة الإ عائدات الدراسیةتوزیع التقوم بتكم دارة جامعإ 15
  . عضاء هیئة التدریسأعلى  )نتساب، والإالدبلومالخاص، 

  
  

      

  
  .لأعضاء هیئة التدریس الرضا الوظیفيم وتخص تكجامعب تتعلق التالیة العبارات: اً سابع
رتیاح النفسي عن هیئة التدریس تجاه وظیفته بالإ وعض یقصد بالرضا الوظیفي شعور: مدخل

المحاضرات، (العبء الأكادیمي فرصته في درجة الترقي، ، وظیفتهمحتوى أجره ومرتبه، 
عن جماعة العمل التي یعمل  ورضاه، )العملي،  الإشراف الأكادیمي، والساعات المكتبیة

  . معهم
  

  ختیاركم إأمام العبارة التي توافق ) √( یرجى وضع علامة 
أوافق   درجة الاتفاق/ مضمون العبارة  م

  بشدة
  لا رأي  أوافق

 
لا 
 أوافق

 أوافق لا
 بشدة

  الرضا عن الراتب
لك مقابل عملك في جامعتكم یحقق لك   الراتب الممنوح  1

  .الرضا التام
          

واتب مقارنة مع ر  عادلاً راتباً  تكمك بجامععمل كیؤمن ل 2
  .خرىالاكادیمیین في الجامعات الأ
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 كحتیاجاتإ جامعتكمالذي تتقاضاه من یغطي الراتب  3
  .كتحتیاجات أسر إ و 

          

            .حیاة سعیدةمن جامعتكم  ك الذي تتقاضاهراتب كیؤمن ل 4
  الحوافزالرضا عن 

لكم الممنوحة  حوافزالمكافآت و الي توزیع ف عدالة هناك 5
  .تكممن جامع

          

النمو المهني تكم تشعرك بتوفر فرص جامعبوظیفتك  6
 .والتقدم الوظیفي

          

            .الحصول على الترقیةفي  لةادعتكم جامعفي توجد  7
 وأسس على معاییرتكم في جامعتعتمد فرصة الترقیة  8

  .واضحة
          

  القیام بالوظیفةالرضا عن 
نتماء لإابالشعور  كیحقق ل تكمك في جامععملباداء قیام ال 9

  لها
          

            .ستقلالیة في العملبالإ كمشعر تكم یالعمل في جامع 10
في  كبوضوح مسؤولیات كشعر كم تتوظیفتك في جامع 11

  .العمل
          

لعضو هیئة  مناسبالعبء الأكادیمي  تكمفي جامع 12
  .التدریس

          

  الرضا في العلاقة مع الزملاء
على تبادل المعلومات  تكمفي جامع یحرص الزملاء 13

  .ومصادر المعرفة فیما بینهم
          

            .لیهمإالموكلة  مابالمهلقیام تكم على ابجامعیتعاون الزملاء  14
            .حتراممشاعر الود والإتكم في جامعیتبادل الزملاء  15
جتماعیة نشطة الإعلى تنمیة الأتكم في جامعیحرص الزملاء  16

  .بینهم
          

  الرضا في العلاقة مع الرؤساء
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            .حترامبالتقدیر والإكم برؤسائ كمتتسم علاقتتكم في جامع  17
            .بعدالة الرؤساء في العمل كشعر تكم تجامع وظیفتك في 18
على حل المشكلات  لیعمالمباشر  كرئیستكم في جامع 19

 .كالمهنیة التي تواجه
          

عضاء هیئة التدریس الاهتمام أشكاوى تجد تكم في جامع 20
  .ةدار اللازم من قبل الإ

          

  

النیة أعضاء الهیئة التدریسیة في  وتخص إتجاهات بجامعتكم تتعلق التالیة العبارات: اً ثامن
  .في بعض الجامعات السودانیة نحو ترك العمل

ترك العمل عضو هیئة التدریس في رادة إ یقصد بالنیة نحو ترك العمل رغبة و : مدخل
  .في أي وقت تقدیم إستقالتهب سعضو هیئة التدریم و مدى إحتمال أن یقو أ، بالجامعة

  
  

  ختیاركم إرة التي توافق أمام العبا) √( یرجى وضع علامة 
أوافق   درجة الاتفاق/ مضمون العبارة  م

  بشدة
لا أوافق  لا أوافق لا رأي  أوافق

 بشدة

           .في القریب العاجل بالجامعةترك العمل كبیر ب رو شع لدي 1
           .بالجامعة الحالیة أفكر أحیاناً في ترك وظیفتي 2
           .أخرى بجامعاتحث بكل جد عن فرص عمل أب 3
ـــوف  4 ــأسـ ـــةرك العمــــل تــ ــوفرت لــــإ بالجامعــ ــة عمـــــل  يذا تــ فرصــ

 .فضلأ
          

ــــؤال  5 ـــي ســ ــــدأت فـــ ـــــل أبــ ــــارفي حــــــول فــــــرص عمـ ـــدقائي ومعــ صـــ
 .أخرى بجامعات
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  المقابلة ):2( ملحق
  ما أسباب إرتفاع أو إنخفاض دوران العمل الإختیاري بجامعتكم؟

  
 لا لا راي نعم درجة الاتفاق/ مضمون العبارة م
       .المرتبات الممنوحة في جامعتكم مناسبة للجهد المبذول للوظیفة 1
    .المرتب یكفي إحتیاجات أعباء المعیشة ونفقات السكن، العلاج، والتعلیم 2
     .حافز مناسب اثناء العمل في العطلات الرسمیةیوجد  3
    .لتدریسبرامج تدریبیة مخططة لاعضاء هیئة اتوجد بالجامعة  4
ـــة بـــــین اعضـــــاء هیئـــــة  توجـــــد 5 ـــنح التدریبیــ ـــرص والمــ ـــع الفــ ــي توزیــ عدالـــــة فـــ

 .التدریس
    

ــاء هیئــــة  ادارة الجامعــــة بمــــنحتقــــوم  6 ــده لأعضــ حــــوافز مادیــــة ومعنویــــة جیــ
 .التدریس

     

      .سیارة أو سكن عضو هیئة التدریستعمل على تملیك  الجامعةإدارة  7
    .العمل والتجدید وتطویر الجامعة تساعد على الإبداع 8
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   ):3( ملحق
  تحكیم الإستبانة 

 الجامعة المحكمین م
  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا عبداالله الحاكمعلي / بروفسیر 1
  جامعة ام درمان الإسلامیةمدیر  حسن عباس/ بروفسیر 2
  جامعة كردفان مشعل عبد القادر صالح/ بروفیسر 3
  جامعة كردفان عبده عبد الكامل/ بروفسیر 4
  جامعة كردفان  عبد االله محمد/ بروفسیر 5
  جامعة العلوم والتكنولوجیا  أرباب إسماعیل بابكر/ بروفسر 6
  مو جامعة الخرط  عبد القادر أحمد محمد أحمد/ د. أ 7
  جامعة ام درمان الأهلیة  محمد عبد الرحمن/ د. أ 8
  جامعة كردفان الصدیق محمد الباشا. د 9
  جامعة كردفان الصادق محمد آدم. د 10
  جامعة كردفان  مدثر سعد احمد. د 11
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  جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا عرفة جبریل أبو نصیب. د 12
  جامعة القرآن الكریم الأمین ابراهیم محمد أحمد. د 13
  جامعة النیلین  مرتضى طلحة. د 14
  امعة كردفانج  یاسر ابراهیم العوض. د 15

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 Spss معامل ألف كرنوباخ لمتغیرات الدراسة قبل التحلیل العاملي بواسطة): 4(ملحق 
  :القیادة الاداریة) المستقل(معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.963 .967 10 

  :التكنولوجیا المستخدمة) المستقل(معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.977 .972 10 

  :طبیعة ظروف العمل) المستقل(العاملي للمتغیر  معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.946 .952 10 

  :الهیكل التنظیمي) المستقل(معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر 



232  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.862 .852 10 

الرضا الوظیفي عن العلاقة مع لزملاء ) الوسیط(معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر 
  :والرؤساء

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.983 .984 10 

  :الرضا الوظیفي عن المرتب والوافز) الوسیط(معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.986 .987 8 

عدِل(كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر معامل ألفا    :النیة نحو ترك العمل) المُ
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.896 .898 5 

  :دوران العمل الاختیاري) التابع(معامل ألفا كرنوباخ قبل التحلیل العاملي للمتغیر 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.876 .906 15 

 
  

  ): 5(ملحق 
 Spssمعامل ألف كرنوباخ لمتغیرات الدراسة بعد التحلیل العاملي بواسطة 

  :القیادة الاداریة
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.981 .982 12 

  :التكنولوجیا المستخدمة
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.988 .989 9 

  :طبیعة ظروف العمل
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.972 .973 9 

  :الهیكل التنظیمي
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.964 .966 6 

  :الرضا الوظیفي عن العلاقة مع لزملاء والرؤساء
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.983 .984 10 

  :وافزحالرضا الوظیفي عن المرتب وال
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.986 .987 8 

  :حو ترك العملالنیة ن
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.896 .898 5 

  :دوران العمل الاختیاري) التابع(معامل ألفا كرنوباخ بعد التحلیل العاملي للمتغیر 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items 

.931 .933 12 

  
  

  :)6(ملحق 
 Spssالمتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة لمتغیرات الدراسة بواسطة  

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 471 84181.  3.0918  الداخلیة العمل بیئة في الإداریة القیادة

 471  0.9123 2.6226  الداخلیة العمل بیئة في المستخدمة لوجیاالتكنو

 471 92974. 2.6268  الداخلیة العمل بیئة في العمل ظروف طبیعة

 471 94641. 3.5708 الداخلیة العمل بیئة في المطبق التنظیمي الھیكل

 471  0.9223 2.6036  الداخلیة العمل علاقات عن الرضا
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 471  0.91431 2.9188  المرتب والوافز عن الرضا

 471 78415. 3.5588 العمل ترك نحو النیة

 471 62507. 2.4821 الاختیاري العمل دوران

  :الإرتباطات بین متغیرات الدراسة) 7(ملحق 
Correlations 

  
 القیادة

  الإداریة

 التكنولوجیا

  المستخدمة

 ظروف طبیعة

  العمل

 الھیكل

  التنظیمي

 عن الرضا

  العمل علاقات

 عن الرضا

  المكافآت

 نحو النیة

 العمل ترك

 العمل دوران

 الاختیاري

 Pearson Correlation 1 -.113* .105* .064 -.094* .087 .071 .068  الإداریة القیادة

Sig. (2-tailed) 
 

.014 .023 .163 .040 .058 .125 .138 

 **Pearson Correlation -.113* 1 -.054- -.106* .967** -.111* -.096* .443  المستخدمة التكنولوجیا

Sig. (2-tailed) .014 
 

.246 .021 .000 .016 .037 .000 

 *Pearson Correlation .105* -.054- 1 .052 -.079- .069 .058 -.098  العمل ظروف طبیعة

Sig. (2-tailed) .023 .246 
 

.257 .086 .136 .212 .033 

 -Pearson Correlation .064 -.106* .052 1 -.086- .443** .939** -.022  المطبق التنظیمي الھیكل

Sig. (2-tailed) .163 .021 .257  
 

.062 .000 .000 .636 

 **Pearson Correlation -.094* .967** -.079- -.086- 1 -.093* -.079- .433  العمل علاقات عن الرضا

Sig. (2-tailed) .040 .000 .086 .062 
 

.045 .087 .000 

 -Pearson Correlation .087 -.111* .069 .443** -.093* 1 .378** -.045  المكافآت عن الرضا

Sig. (2-tailed) .058 .016 .136 .000 .045 
 

.000 .331 

 -Pearson Correlation .071 -.096* .058 .939** -.079- .378** 1 -.019 العمل ترك نحو النیة

Sig. (2-tailed) .125 .037 .212 .000 .087  .000 
 

.681 

 Pearson Correlation .068 .443** -.098* -.022- .433** -.045- -.019- 1 الاختیاري العمل دوران

Sig. (2-tailed) .138 .000 .033 .636 .000 .331 .681 
 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
       

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

 
 


