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 :الممخص 

ة الاردىٓة ،  عمِالتعرؼ عمِ دور هتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة  تٍدؼ الدراسة إلِ وزعت الاستباىة عمِ رضا العاهمٓف فْ شركات الأدوٓ
الىتائج  وهف اٌـ  .هىٍا  ( استباىة013)استعادت  تـ  ,%( هف إجهالْ العاهمٓف فْ ٌذي الشركات8شكمت )( هفردة 031عٓىة بمغت   )

) هتغٓرات البٓئة الداخمٓةالعهؿ بٓئة هتغٓرات  عف هف قبؿ العاهمٓف الٓة هف الرضااف ٌىاؾ درجة ع الدراسة ؛ إلٍٓا تتوصمالتْ تـ 
ٓر همهوس عمِ رضا اف ٌذي الهتغٓرات  لٍا تاثالعهؿ , هتغٓرات الحوافز (,  و   الطبٓعٓة , هتغٓرات الاهف والسلاهة , هتغٓرات علاقات

اتٍـ االعاهمٓف وعمِ  ـ  وعمِ هستوٓ لاىتاجٓة  وكذلؾ عمِ الهبادرة والابداع لدٍٓـ . وتبٓف  اف الهوقؼ العاـ هف الادارات العمٓا استقرارٌ
ر بٓئة العهؿ الهلائهة كاف آجابٓا  ا فْ بىاء وتطوٓ ذا ٓعبر عف هىاخ آجابْ عاـ ٓبرز هدى تعاوف جهٓع فئات العاهمٓف هف  ,وادوارٌ وٌ

 .اجؿ بىاء بٓئة عاهة هلائهة
 .بيئة, متغيرات بيئة العمل الداخمية , رضا العاممين لاكممات مفتاحية : 

Abstract: 
The study aims to identify the role of internal work environment variables on employee satisfaction in 
pharmaceutical companies Jordanian, The questionnaire was distributed to a sample amounted to (130) 
Single formed (8%) of the total number of employee in these companies, recovered (103) 
questionnaire. 
The most important results that have been reached by the study; there is a high degree of satisfaction 
from employees on variables of internal work environment (natural environment variables, variables of 
security and safety, labor relations variables, incentives variables), and these variables has a significant 
impact on the satisfaction of employees and their stability, productivity levels, as well as the initiative 
and creativity they have. It turns out that the general attitude of senior management and their roles in 
the construction and development of appropriate work environment was positive, and this reflects the 
positive Climate and the extent of the cooperation of all categories of workers in order to build 
Appropriate public environment.. 
Keywords:  Internal work environment, Internal work environment variables, satisfaction of 
employees. 
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 الفصل الاول : خطة الدراسة

 مقدمة :

ٌْ عصب تمك الهىظهة َالعهَد الفقرّ الذّ بدَىً لا ٓكَو ٌىاك ، ؤو الهَارد البشرٓة لأّ هىظهة حكَهٓة أَ خاصة
َفقا لأسالٓب َسٓاسات ؿ حٓىها تعه، َذلك لأو ٌذي الهَارد بفئاتٍا الهختمفة الإدارٓة َالفىٓة َالعمهٓة َالهٍىٓة، َجَد لٍا

 (. 03: 3113، البىاء التىظٓهْ لٍا. )الهدلج ؿ فإىها تشك، ىة لتحقٓق أٌداف هحددةَخطط هعٓ

الإدارة الصىاعٓة َالتجارٓة ؿ َٓعد الرضا الَظٓفْ هو أٌن الهَضَعات التْ استحَذت اٌتهان الباحثٓو َالدارسٓو فْ هجا
ؿ َالرضا الَظٓفْ عبارة شعَر ٓحه، طَريَتؿ عمِ ؤىتاجٓة العهؿ لها لٍذا الهَضَع هو أثر فعا، َعمن الىفس التىظٓهْ

لذلك أصبح الاٌتهان ، بٍا الفرد فْ الهىظهةؿ التْ ٓعهؿ تعبٓراً عو جهمة هو الهتغٓرات الهكَىة َالهحٓطة ببٓئة العه
جَاىب َٓعد اٌتهان الهدراء بال، بالرضا الَظٓفْ لمعاهمٓو هو الاتجاٌات الحدٓثة لقٓاس اتجاٌاتٍن َردَد أفعالٍن تجاي أعهالٍن

، بحٓث أعطِ هَضَع الرضا الَظٓفْ اٌتهاهاً خاصاً، ؤدارة الأفرادؿ الىفسٓة لمعاهمٓو هو التحَلات الأساسٓة فْ هجا
لها فْ ذلك هو علاقة آجابٓة فْ حفز العاهمٓو َدفعٍن لهزٓد هو ؿ، باعتباري عىصرا أساسٓا هو عىاصر التحفٓز فْ العه

 (.3: 3110، )أبَ رهضاوؿ. الأداء َالاىجاز فْ العه

أف الاٌتهاـ بتحسٓف بٓئة العهؿ أضحِ فْ الهىظهات العاهة والخاصة أحد الإستراتٓجٓات الهٍهة وهتطمبات العهمٓة الإدارٓة 
الىاجحة التْ تحرص عمِ تبىٍٓا تمؾ الهؤسسات فْ ظؿ احتداـ الهىافسة وارتفاع هستوى الوعْ لدى الهستفٓد، الذي ٓتوقع 

قوؿ د.الشهري: دائهاً الحصوؿ عمِ أفضؿ الخ لا بد أف ٓتفٍـ الهوظؼ أىً عىصر أساسْ فْ العهمٓة الإدارٓة »دهات. وٓ
رٓة، وهطالب بالارتقاء بأعهالً وهسؤولٓاتً، كها أىً هطموب إشراكً فْ صٓاغة القرارات ذات الصمة بشؤوف العهؿ هف  التطوٓ

ر الأ جراءاتً، وتطبٓقات التقىٓة، وبراهج التطوٓ خرى، ولا ٓعىْ ٌذا أف الهرؤوسٓف ٓعرفوف بشكؿ أفضؿ حٓث تحسٓف الأداء وا 
رٓة لها لذلؾ هف إٓجابٓات عمِ بٓئة العهؿ. ولعؿ الاٌتهاـ  ـ التطوٓ هف رئٓسٍـ، لكف هف الهفٓد أف ٓشارؾ الهرؤوسوف بأفكارٌ

ت الدواـ الرسهْ، بهستوى العلاقات بٓف الهوظفٓف وتعزٓز ذلؾ هف خلاؿ توفٓر بعض الأىشطة التْ تجهع العاهمٓف خارج أوقا
ة الروابط والعلاقات الإىساىٓة والاجتهاعٓة بٓف  هع الاٌتهاـ بأفراحٍـ، وأتراحٍـ ٓسٍـ بصورة كبٓرة فْ تحسٓف بٓئة العهؿ، وتقوٓ
هىسوبْ الهىظهة، هها ٓىعكس إٓجاباً عمِ زٓادة هستوى الرضا الوظٓفْ وزٓادة هستوى الأداء والإىتاجٓة والتعاوف القائـ عمِ 

 اكة البىاءة بٓف الجهٓع لتحقٓؽ أٌداؼ الجٍاز.الشر 

وتعتبر الهتغٓرات الاساسٓة التْ تحكـ بٓئة العهؿ الداخمٓة فْ الهىظهات الهختمفة ، عاهة او خاصة ، هف اٌـ الهحددات التْ 
الىسبة لمشركات تعتهد عمٍٓا سموكٓات العاهمٓف واستجاباتٍـ وافعالٍـ داخؿ ٌذي الهىظهات ،وتزداد ٌذي الهتغٓرات اٌهٓة ب

ا . الاهر  ا فْ تشكٓؿ اتجاٌاتٍـ ىحوٌ الصىاعٓة ىظرا لخطورة بعض ٌذي الهتغٓرات ودرجة حساسٓة العاهمٓف لٍا ،وقوة تأثٓرٌ
ا لدراسات هتخصصة، وتٍدؼ الِ تأسٓس بٓئة آهىة وهلائهة ، وتساعد  الذي ٓستدعْ العهؿ عمِ اخضاع ٌذي الظروؼ واثارٌ

 ف ىحو شركاتٍـ، ورفع درجة رضاٌـ واىتاجٓاتٍـ .عمِ دعـ آجابٓة العاهمٓ

ة الاردىٓة ،ولا تتركز ٌذي الدراسة عمِ تىاوؿ اٌـ الهتغٓرات غٓر الفىٓة  تهاهاعمِ هستوى البٓئة الداخمٓة لعدد هف شركات الأدوٓ
ٓتـ صة بٍا ،و او هخاطر تستدعْ اجراء دراسات خا وها ٓتصؿ بٍا هف اثار ،تشهؿ الهتغٓرات الخاصة بعهمٓات التصىٓع

عود ذلؾ  هف قبؿ بعض اصحاب الشركات الصىاعٓة الاٌتهاـ بٍا قد تقؿ درجةالتركٓز عمِ هتغٓرات  رغـ تقدٓرىا لاٌهٓتٍا ، وٓ
ذا ها ٓؤديالهتغٓرات ذات الصمة الهباشرة بب الِ الاٌتهاـ ؼ ٌؤلاءىظرا لاىصرا الِ تفاقـ كثٓر هف  الاىتاجٓة والربحٓة ،وٌ

ا لتظؿ ، واستهرار طور والارتقاء لتصبح شركات ذات طبٓعة اقمٓهٓة او عالهٓةدرة الشركات عمِ التالهشكلات، وتعثر ق اىحسارٌ
 شركات هحمٓة وحسب.
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 اهمية الدراسة 

ـ بقٓهتٍـ , آجابٓة تىاسب العاهمٓف  داخمٓة اف اٌهٓة الدراسة تىطمؽ هف ضرورة  آجاد بٓئة عهؿ وتحافظ عمٍٓـ وتشعرٌ
       .مهىظهة التْ ٓعهموف فٍٓا  ل وولائٍـرضاٌـ وتزٓد  , وهعاهمتٍـ باحتراـ

 اهداف الدراسة 

 .الرضِ العاـ لمعاهمٓف فْدور الهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة هعرفة  .0

 .لمعاهمٓفو دوراف العهؿ  الاستقرار الوظٓفْ  فْ هعرفة دور الهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة   .3

ات الاىتاجٓة لدى العاهمٓف . فْ زٓادة داخمٓة هتغٓرات البٓئٓة الالتعرؼ عمِ  دور ال .3  هستوٓ

 .هتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة عمِ هىاخ الهبادرة  والابداع لدى العاهمٓفالتعرؼ عمِ  دور ال .0

رالتعرؼ  .5 ة العاهمٓف لدور الادارة العمٓا فْ تطوٓ  .البٓئة الداخمٓة  رؤٓ

 مشكمة الدراسة 

ة  فْ ئولٓفالهس وهلاحظات الهٓداىٓة الهشاٌدات تشٓر  عدـ الرضا، وهشكلات هف حالات إلِ الدراسة هوضع شركات الادوٓ
 الذي الأهر  آلات أىٍـ العاهمٓف عمِ هع والتعاهؿ ,هتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة  لإٌهاؿ ىتٓجة العاهمٓف، أداء عمِ سمبا تؤثر
 علاقة هدى ، لهعرفة الحالة ٌذي  دراسة  ضرورة   استمزـ الذي الاهر الهىظهْ، الأداء عمِ وبالتالْ العاهمٓف رضا عمِ اثر
 . هتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة  الهشكلات هع ٌذي

في  رضا العاممينزيادة  عمىمتغيرات بيئة العمل الداخمية  ماهو دور  :التالي بالتساؤل الدراسة  مشكمة  تمخيص ويمكن 
  شركات الادوية الاردنية .

 الدراسة : اسئمة 

 الهبحوثة. الشركاتفْ  ٓة الداخمٓةئالبٓ الهتغٓرات رضِ العاهمٓف عفهدى ها ٌو  .0

 . الهبحوثة الشركاتفْ  هستوى الرضِ العاـ لمعاهمٓف فْهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة ها ٌو  دور ال .3

 . الهبحوثة فْ الشركاتودوراف العهؿ الاستقرار الوظٓفْ  فْ هتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة ها ٌو  دور ال .3

ات الاىتاجٓة لدى العاهمٓف هتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة دور الها ٌو   .0  .الهبحوثة الشركاتفْ عمِ هستوٓ

 الهبحوثة. الشركاتفْ  لدى العاهمٓف والابداع  عمِ هىاخ الهبادرةهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة ها ٌو  دور ال .5

رها ٌْ  .6 ة العاهمٓف لدور الادارة العمٓا فْ تطوٓ  .البٓئة الداخمٓة  رؤٓ
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 غيرات الدراسة :مت

 تحتكـ البٓئة الداخمٓة الِ عدد هٍـ هف الهتغٓرات ، وسوؼ ٓتـ التركٓز عمِ الهتغٓرات غٓر الفىٓة التالٓة :

 : ظروؼ العهؿ الطبٓعٓة وتشهؿ:  اولا

 الىظافة العاهة-0

ة-3  التٍوٓ

 التموث-3

 التكٓٓؼ-0

 الاضاءة-5

 اتساعات الهكاتب والهشاغؿ-6

 لسلاهة العاهة: ظروؼ الاهف وا ثانيا

 وتشهؿ  : علاقات العهؿ ثالثا

 العلاقات هع الرؤساء-0

 العلاقات هع الهرؤوسٓف-3

 العلاقات هع الزهلاء-3

ة : ىظاـ الحوافز رابعا  الهادٓة والهعىوٓ

 عينة الدراسة :

ة الأردىٓة هجتهع الدراسة. وقد تـ أخذ عٓىة قواهٍا خهس شرك       ات )ٓعهؿ فٍٓا قرابة ٓهثؿ العاهموف فْ شركات الأدوٓ
زٓد عدد العاهمٓف فْ كؿ هىٍا عمِ  (3781) هوظؼ وهوظفة( هف قائهة تتكوف هف ثلاث عشرة  351هوظؼ وهوظفة، وٓ

ة والهستمزهات الطبٓة ( 3101،  شركة ها بٓف هساٌهة عاهة، وذات هسؤولٓة هحدودة، وفردٓة )الاتحاد الأردىْ لهىتجْ الأدوٓ
 وتتهثؿ ٌذي الشركات فْ:

ة، وعدد عاهمٍٓا )ال -  ( عاهؿ.0011شركة العربٓة لصىاعة الأدوٓ
ة الحكهة، وعدد عاهمٍٓا ) -  ( عاهلاً.351شركة أدوٓ
 ( عاهلاً.351دار الدواء لمتىهٓة والاستثهار، وعدد عاهمٍٓا ) -
 ( عاهؿ. 081الشركة الأردىٓة لمصىاعات الدوائٓة والهعدات الطبٓة وعدد عاهمٍٓا ) -
ة، وعدد عاهمٍٓا )الهركز العربْ لمصىاعا -  ( عاهؿ.311ت الدوائٓة والكٓهاوٓ

، أخذت عٓىة عشوائٓة طبقٓة شكمت افوباستخداـ قائهة بأسهاء العاهمٓف فْ كؿ شركة هف ٌذي الشركات زود بٍا الباحث      
( 031( هوظفاً. وقد وزعت )031%( هف إجهالْ العاهمٓف فْ ٌذي الشركات فْ هىطقة أهاىة عهاف الكبرى، فكاىت )8)

 ( استباىة.013استباىة عمِ أفراد عٓىة البحث، أعٓد هىٍا )
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 ثلاث فئات ٌْ : شهمت الدراسة

 شخصا 07، وبمغت العٓىة  اولا : الادارٓوف

 شخصا 33ثاىٓا :الهسؤولوف الفىٓوف ،وبمغت العٓىة 

 شخصا 60ثالثا : العاهموف التىفٓذٓوف ، وبمغت العٓىة 

 : وادواتها منهجية الدراسة

اؽ العاـ بحسب احتٓاجات السٓ رجة الرئٓسة ، كها تتـ الاستعاىة بالهىٍج التحمٓمْالدراسة عمِ الهىٍج الوصفْ بالد تهدتع 
تحتاج الِ بعض التحمٓلات الاستىتاجٓة . وسوؼ ٓتـ الاستعاىة كمٓا باداة الاستبٓاف التْ تجرى  التْ هعاجة اٌدافٍالمدراسة و 

(  01 –وسوؼ ٓتـ استخداـ هقٓاس ) صفر  وتهثؿ هعطٓاتٍا الىتائج الاساسٓة لٍذي الدراسة. عمِ اساسٍا  الدراسة الهٓداىٓة،
ا اربع هجهوعات ٌٌْذا وسوؼ ٓتـ التعاهؿ هع هتغٓرات الفْ اجراء القٓاسات الهطموبة . هتغٓرات البٓئة  ؛دراسة باعتبارٌ

ثـ هتغٓرات الحوافز. وسوؼ ٓتـ هعاهمة كؿ هجهوعة الطبٓعٓة، وهتغٓرات الاهف والسلاهة ، وهتغٓرات العلاقات الداخمٓة 
ا وتأثٓراتٍا  لمهجهوعات الاخرى ، هع اٌهاؿ اي فروقات او اوزاف ىسبٓة بٓف الهجهوعات ا تساوي فْ اثارٌ اوبٓف  ،باعتبارٌ

دخؿ الدراسة فْ تعقٓدات فىٓة لا ضرورة لٍا  العاـ  ضهف الفٍـالهتغٓرات داخؿ كؿ هجهوعة ، حٓث ٓتعذر قٓاس ذلؾ وٓ
ا عمِ الىتائج الوصفٓة بالدرجة الاولِ.صحٓح اف الىتائج ستكوف اكثر دقة لو اهكف اخذ ٌذي الفروقات  لاٌداؼ الدراسة وتركٓزٌ

 الا اف تعقٓداتٍا الهىٍجٓة تبرر لىا عدـ الذٌاب وفؽ ٌذا الهذٌب. ،بالاعتبار اثىاء عهمٓات القٓاس والتحمٓؿ

 الدراسات السابقة 

 قصور إلِ الدراسة تشٓر (والتىظٓـ الاداري فْ الاىساىًٓ العلاقات أٌهٓة) ٩٠٠٢ إسهاعٓؿ حهدا هحهد)  دراسة -
 الصلات تحدد بهجهوعٍا والتْ والعقوبات والادارًٓ، والقرارات الموائح عمِ تقوـ والتْ الرسهْ لمتىظٓـ العمهٓة الأسس
 وتوصمت والاستغلاؿ الغبف ٓولد هشاعر هها ًٓالاىساى الجواىب وتٍهؿ الهادٓة الجواىب عمِ تركز والتْ الرسهٓة
 ٓعكس ٌو بؿ فحسب الشفقة هف عاهؿ ٓىبع لا هفٍوهٍا واف الربحٓة هع لاتتعرض الاىساىًٓ العلاقات أف إلِ الدراسة
 سمٓهة. عمهًٓ هبادئ

هو ركة بط الهىاح التىظٓهْ لش(:  ٌدفت الدراسة ؤلْ استكشاف طبٓعة العلاقة التْ تر3116، همحندراسة ) -
عمْ أبعاد الهىاح  الضوءء ، والقاءالرضا الَظٓفْؿ بعَاهؿ حهَالأردىٓة الحدٓثة لمٍاتف الهؿ الاتصا كاترػش

آجابٓة  ائج هىٍا: َجَد علاقةػَقد تَصمت ؤلْ عدة ىت، الأردىٓةؿ التىظٓهْ السائدة فْ حدّ شركات الٍاتف الىق
َجَد علاقة آجابٓة بٓو ؿ، اهمٓو فْ شركة الاتصاػهو أبعاد الرضا الَظٓفْ لمع وكؿ ككؿبٓو الهىاح التىظٓهْ 

ؿ َجَد علاقة بٓو تحه، رات البٓئٓة الخارجٓة َهدُ رضا العاهمٓو فٍٓاػَقدرتٍا عمْ هَاكبة الهتغٓ الشركةهرَىة 
َجَد ، و ىاحٓة َهستَّ الرضا الَظٓفْ لدٍٓن الذّ ٓبرز هع تحقٓق الذات لدّ العاهمٓوػالعاهمٓو لهسئَلٓاتٍن ه

الإدارّ الذّ  مَبػَجَد علاقة آجابٓة بٓو الأس، ٓو الأسمَب الإدارّ الهستخدن َهستَّ رضا العاهمٓوعلاقة ب
َد علاقة سمبٓة بٓو الأسمَب الإدارّ ػَج، دٍٓنػعمْ العاهمٓو َطاقتٍن الكاهىة هو ىاحٓة َهستَّ الرضا ل ٓركز
 كهتغٓرْ أٌهٓة الهىاح التىظٓهْ ٓات عمالتَص كدتعمْ الإىتاج َهستَّ الرضا لدّ العاهمٓو.  َقد أٓركزالذّ 

ان ػَؤعادة الىظر فْ ىظ، َذلك لٍا هو تأثٓر عمْ هستَّ الرضا الَظٓفْ لمعاهمٓو، ةػة الإدارٓػهٍن فْ ؤىجاح العهمٓ
ك لأو الاىطباع العان ػَذل، ةػآت َالتعَٓضات بطرٓقة ٓتن هو خلالٍا زٓادة الاٌتهان بالحَافز الهعىَٓة َالهادٓػالهكاف

 عد ٌَ اىطباع سمبْ.  تجاي ٌذا الب
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ـ( : "اثر بٓئة العهؿ الداخمٓة عمِ الولاء التىظٓهْ: دراسة تطبٓقٓة عمِ ضباط حرس 2001دراسة القحطاىْ ) -
الحدود بالهىطقة الشرقٓة" , ٌدفت ٌذي الدراسة إلِ التعرؼ عمِ هستوى الولاء التىظٓهْ وواقع بٓئة العهؿ الداخمٓة, 

ة العهؿ الداخمٓة )أسموب الإشراؼ, والحوافز، وصراع الدور، وغهوض الدور(, هع تحدٓد لأثر بعض هتغٓرات بٓئ
دفت إلِ تحدٓد اثر بعض الهتغٓرات الشخصٓة )العهر، والرتبة العسكرٓة، وسىوات الخبرة فْ الوظٓفة الحالٓة( عمِ  وٌ

داؼ فقد استخدهت الاستباىً الولاء التىظٓهْ لمضباط العاهمٓف فْ حرس الحدود بالهىطقة الشرقٓة. ولتحقٓؽ ٌذي الأٌ
(. وبعد إجراء %74.15( استباىات بىسبة)304( ضابط تـ استرداد )410هف اجؿ جهع البٓاىات، وقد وزعت عمِ )

 التحمٓؿ الإحصائْ واختبار الفرضٓات توصمت الدراسة الِ الىتائج التالٓة:

 وجود ولاء تىظٓهْ عمْ لدى أفراد العٓىة. -

( الشٍٓرة لدوجلاس هاكجروجر فْ بٓئة العهؿ الداخمٓة x,yاي هتوازىا بٓف ىظرٓة)ٌىاؾ أسموب إشراؼ ٓعكس اتج -
( هف أفراد %83.55بالقطاعات التْ ٓعهؿ بٍا أفراد هجتهع الدراسة تبعا لإهكاىات وقدرات الهرؤوسٓف, وها ىسبتً)

 إشراؼ بسٓط هباشر.( x( الأوتوقراطْ, وأسموب هباشر)yالهجتهع ٓهارسوف الأسموب الإشرافْ الهتوازف ضهف )

 وجود حوافز هرتفعة فْ بٓئة العهؿ الداخمٓة وبالتالْ فاف ٌىاؾ بٓئة عهؿ داخمٓة هشجعة ىوعا ها. -

 اىخفاض صراع الدور ىوعا ها, هع وضوحً بدرجة هرتفعة ىسبٓا. -

 ٓوجد اثر آجابْ ذو دلالة إحصائٓة لمحوافز وأسموب الإشراؼ عمِ الولاء التىظٓهْ. -

 واىخفاض صراع الدور فْ زٓادة الولاء التىظٓهْ. ٓسٍـ وضوح الدور -

 لا ٓوجد اثر ذو دلالة إحصائٓة لهتغٓرات عدد سىوات الخبرة فْ الوظٓفة الحالٓة والعهر عمِ الولاء التىظٓهْ. -

 الاطار النظري 

ىها ٌْ أىظهة اجتهاعٓة هفتوحة عمِ بٓئة خارجٓة فٍٓا كثٓر هف العىاصر  إف هىظهات الأعهاؿ لا تعٓش فْ فراغ ، وا 
ـ( . وحتِ تستطٓع الهىظهات أف تىهو وتتقدـ 3118والهؤثرات  التْ توجً سموؾ الهىظهة باتجاي أو آخر )العاهري والغالْ، 

لبٓئتٍا   Scanningوتستهر فْ عهمٍا فاف عمٍٓا ف تتكٓؼ هع البٓئة التْ تعهؿ فٍٓا ، وعمِ إداراتٍا أف تقوـ بعهؿ هسح
لتحٓٓدٌا   Threatsالهوجودة فْ تمؾ البٓئة بغرض الاستفادة هىٍا ، والتٍدٓدات   Opportunitiesالخارجٓة لتحدٓد الفرص 

بٍدؼ الاستفادة هىٍا فْ استثهار   Strengthsأو هواجٍتٍا. كها تقوـ أٓضا بفحص بٓئتٍا الداخمٓة لتحدٓد عىاصر القوة 
بٍدؼ هعالجتٍا حتِ تكوف الهىظهة قادرة   Weaknessesالفرص وهواجٍة التٍدٓدات فْ البٓئة الخارجٓة، وعىاصر الضعؼ 

تهكىٍا هف الهىافسة   Competitive Advantageعمِ التكٓؼ هع البٓئة التْ تعهؿ فٍٓا ، وتطور لىفسٍا هٓزة تىافسٓة 
 ـ( .3101والتفوؽ عمِ أخرٓف )حرٓـ، 

ة )داحؿ وخارج الهىظهة( ولٍا تأثٓر هباشر أو غٓر وتعرؼ البٓئة التىظٓهٓة بأىٍا هجهوعة القوى والعىاصر التْ تحٓط بالهىظه
هباشر عمِ الطرٓقة التْ تعهؿ بٍا ، وتؤثر فْ طرٓقة حصولٍا عمِ الهوارد اللازهة لاستهرار عهمٍا هثؿ الهواد الخاـ، والعهاؿ 

موف لإىتاج السمع والخدهات، والهعموهات التْ تحتاجٍا لتحسٓف التكىولوجٓا الهستخدهة أو تقرٓ ر إستراتجٓتٍا التىافسٓة، الهؤٌ
 .(Jones,2004)وطرؽ دعـ أصحاب الهصالح الخارجٓٓف فْ الهىظهة   

رى  ، ات الحرارةػالإضاءة َالتٍَٓة َدرجؿ: هث، فْ الهلاهح الهادٓة لمبٓئةؿ تتهث(. اف بٓئة العهؿ 3110: 03، )أبَ رهضاووٓ
 َكذلك ىهط الإشراف" . ؿ العه ءَزهلا ءَالعلاقات بالرؤساؿ ساعات العهؿ: هث، َأخرُ هعىَٓة
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اف ظروؼ العهؿ او البٓئة الداخمٓة التْ ٓىجز العاهمٓف فٍٓا الهٍاـ الوظٓفٓة الهطموبة هىٍـ داخؿ الهىظهة، لٍا اٌهٓة كبٓرة فْ 
كافة الهىظهات، وخاصة فْ ظؿ التطور الهعاصر لمهعدات الهختمفة وتعقدٌا، بالاضافة الِ زٓادة استخداـ الهكىىة او 

وجٓا فْ العهمٓات الاىتاجٓة، فضلا عف زٓادة شدة الاثار السمبٓة الهترتبة عمِ الحوادث الصىاعٓة.التكىول  

اف  الاجٍاد فْ العهؿ، والسرعة الهطموب فٍٓا هف العاهمٓف تحقٓؽ او اىجاز الهٍاـ الهوكولة لٍـ، بالاضافة الِ الاضاءة غٓر 
لداخمْ لهوقع العهؿ وسوء استغلاؿ الهساحات، وهدى ىجاح الادارة فْ الهلائهة، والعواهؿ الهادٓة الاخرى كسوء الترتٓب ا

 تحدٓد اهاكف التخزٓف والىهط الاىتاجْ الهتبع تعتبر هف هظاٌر بٓئة العهؿ غٓر الهلائهة والتْ عمِ الهىظهة تجىبٍا.

جة حرارة الٍواء وسرعتً الاٌتهاـ بتحقٓؽ الهىاخ الهىاسب لمعاهؿ عف طرٓؽ خمؽ التوازف بٓف در  لذا ٓجب عمِ الهىظهات
ورطوبتً وتوفٓر هعدات سحب الٍواء او الهكٓفات فْ هواقع العهؿ الهختمفة، وخاصة التْ تىجز فٍٓا عهمٓات تتطمب درجات 
حرارة هعٓىة كعهمٓات صٍر الهعادف. كذلؾ العهؿ عمِ تقمٓؿ الضوضاء التْ ٓتعرض لٍا العاهمٓف عف طرٓؽ تأهٓف الهعدات 

شار الضوضاء فْ هحٓط تض الضوضاء الصادرة عىٍا التشغٓؿ او عف طرٓؽ احاطتٍا بهواد عازلة تهىع اىالتْ تتصؼ بأىخفا
ا عمِ الاعهاؿ الاخرى كأف توضع فْ احد اطراؼ الهصىع او عف طرٓؽ  العهؿ او وضعٍا فْ اهاكف هعٓىة تقمؿ هف اثرٌ

 توفٓر الاجٍزة الساحبة لمصوت.

ة و  ٍـروحرضا العاهمٓف و مِ اف هدى توفر ظروؼ عهؿ هلائهة ٓؤثر ع  Kinjerski and) الكفأة الاىتاجٓة لٍـالهعىوٓ
Skrypnek, 2004) هكف هحاولة الاستدلاؿ عمْ ذلؾ هف خلاؿ العدٓد هف الهرتكزات وهىٍا  : ، وٓ

ذا  - اف توفر ظروؼ العهؿ الهلائهة والاهىة لمعاهمٓف ٓهكف اف ٓساٌـ فْ تقمٓؿ هخاوؼ العاهمٓف هف الهخاطر. وٌ
ة لمعاهمٓف وزٓادة اىتاجٓتٍـ وعمِ العكس هف ذلؾ تؤدي زٓادة الهخاوؼ لدى العاهمٓف الِ  حاٌـ فْ رفع الرو ٓس الهعىوٓ

ىخفض ولاء العاهمٓف لمهىظهة ولصاحب العهؿ )  Duxbury and Higgins, 2002; Froneاىخفاض اىتاجٓتٍـ وٓ
et al.,1997  .)  بطرٓقة هلائهة بحٓث تكوف كافٓة وهىاسبة لحركة كذلؾ عمِ ادارة الهىظهة تصهٓـ اهاكف العهؿ

العاهمٓف بسٍولة او الهكائف عىد التشغٓؿ او الصٓاىة. فضلا عف اخلاء لطرؽ والههرات هف هف الهواد التْ تعوؽ 
 حركة العاهمٓف او هعدات الهىاولة او الهواد التْ قد تعرض العاهمٓف للاىزلاؽ.

ؿ العهمٓات الاىتاجٓة الىاجـ عف اٌتهاـ الهىظهة بتوفٓر ظروؼ عهؿ كها اف اىخفاض هعدؿ الحوادث خلاؿ هراخ -
خالٓة هف الهخاطر ٓعد عاهلا هٍها فْ تقمٓؿ هعدؿ دوراف العهؿ، ٌذا فضلا عف كوىً عاهؿ جذب لمهوارد البشرٓة 

ر الهلائهة ذوي الخبرة لمعهؿ فْ الهىظهة والاستقرار فٍٓا، بٓىها زٓادة هعدؿ الحوادث الىجهة عف ظروؼ العهؿ غٓ
 ٓعد عاهلا اساسٓا فْ زٓادة حالات ترؾ العهؿ او طمب الىقؿ لمعهؿ فْ هواقع او هىظهات اخرى.

اف عدـ توفر ظروؼ العهؿ الهلائهة قد ٓؤدي الِ زٓادة هعدؿ الحوادث او الاصابات وبالتالْ زٓادة التكالٓؼ التْ  -
ضات التْ ستدفعٍ ا الهىظهة للافراد الذٓف ٓتعرضوف للاصابة او الوفاة عمِ الهىظهة اف تتخهمٍا والهتهثمة بالتعوٓ

 بالاضافة الِ تكالٓؼ العلاج.
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اف تعرض احد العاهمٓف او بعضا هىٍـ للاصابة ٓؤدي الِ زٓادة الوقت الذي تصرفً الهىظهة فْ التعرؼ عمِ  -
راد حوؿ زهٓمٍـ او زهلائٍـ اسابٍا واعداد التقارٓر عىٍا، بالاضافة الِ الوقت الذي تخسري الهىظهة ىتٓجة تجهع الاف

ذ هف شأىً عرقمة واعاقة تىفٓذ البراهج الاىتاجٓة الهجدولة هسبقا، هها  ىتٓجة حدوث اصابة العهؿ وتركٍـ لاعهالٍـ وٌ
 ٓترتب عمًٓ عدـ تىفٓذ الخطة الاىتاجٓة لمهىظهة.

ف بىفس الهستوى السابؽ اف العاهؿ الذي ٓتعرض للاصابة ىتٓجة عدـ هلائهة ظروؼ العهؿ داخؿ الهىظهة لف ٓكو  -
 هف الكفأة بالرغـ هف اىً ٓتقاضِ ىفس الاجر او الراتب السابؽ. 

ٓر هلائهة قد ٓؤدي الِ زٓادة الاضرار التْ تتعرض لٍا الهكائف والهعدات ، وبالتالْ كذلؾ وجود ظروؼ عهؿ غ -
ذا سٓىعكس سمبا عمِ هعدؿ الوقت  عمِ الهىظهة تحهؿ ىفقات صٓاىتٍا هف اجؿ اعادتٍا الِ حالتٍا الطبٓعٓة وٌ

 الهتاح لتشغٓؿ الهكائف والهعدات.

فٍٓا الباحثَو فْ عمن الىفس  كتبَالتْ ، َالهفآٌن الأساسٓة هَضَع الرضا الَظٓفْ هو الهَضَعات الٍاهة ٓتعبرو 
بالىسبة لأّ ؿ َالعهؿ، َلا غرابة فْ ذلك لأو الإىساو ٓهضْ َقتاً لا بأس بً هو عهري فْ العه، الكثٓر لشْءدارة اَالإ

َٓجد فًٓ ، هعٓعطْ للإىساو القَة َالهكاىة َٓربطً بالهجتؿ فالعه، فرد فْ الهجتهع ٓعتبر جزءاً أَ هظٍراً هو شخصٓتً
 فرصة كبٓرة لمتعبٓر عو هَٓلً َاستعدادي َطهَحاتً َقدراتً َرغباتً.

عمٍٓا الفرد هو الهصادر الهختمفة التْ ؿ الإشباعات التْ ٓحص ػ: "( الرضا الَظٓفْ ب3110: 301، د الباقْػف )عبػَٓص
أو  والارتٓاح بالقىاعة الىفسْ الشعور ٌو"  الوظٓفْ الرضا أفالقوؿ  ب هكفٓ  .ا" ٓرتبط فٍٓا تصَري بالَظٓفة التْ ٓشغمٍ

 لمعهؿ والاىتهاء والولاء وهع الثقة العهؿ، وبٓئة الوظٓفة وهحتوى ىفسً العهؿ هع والتوقعات والرغبات الحاجات لإشباع السعادة
 .( 0986 ,العدٓمْ ( "الأخرى والهؤثرات العواهؿ وهع

الهىظهة التْ ؿ ة داخػالطبٓعٓة أَ الهادٓؿ تتعمق بظرَف العهؿ عَاهٌَذي ال ("0998: 098، )ٌٓجاووفْ ٌذا الجاىب ٓقوؿ  
الإضاءة َدرجة الحرارة َطرٓقة ؿ: هثؿ الطبٓعٓة: ٌْ الظرَف الهادٓة لبٓئة العهؿ َالهقصَد بظرَف العه، بٍا الفردؿ ٓعه

استطاع الإىساو فْ العصر  َلقد، َالتْ لٍا تأثٓراً هباشراً عمْ رضا الفرد عو َظٓفتًؿ، تصهٓن الهكاتب َساعات العه
التْ تساعدي فْ أداء عهمً براحة ؿ جمب َتَفٓر الَسائؿ َذلك هو خلا، فٍٓاؿ الحدٓث أو ٓكٓف البٓئة التْ ٓعٓش َٓعه

 ." َأهاو

ىاؾ هف ٓرى اف  بحٓث ؿ، هع زهلاء العهؿ ٓحتاج الفرد لأو ٓتفاع هف الاهور الهٍهة " حٓث  ؿالرضا عو الزهلاء فْ العهوٌ
فْ ؿ ر زهلاء العهػمَكٓة أثػَأكدت الىظرٓات الس، َأو ٓكَو لً هكاىتً الاجتهاعٓة بٓىٍن، علاقات تعاَو ََدتربطً بٍن 
هتعاَىٓو َهساىدٓو ؿ َهو البدٍْٓ أو َجَد عها، عىد هعظن الهَظفٓوؿ ٓمبْ الحاجة لمتفاعؿ حٓث أو العه، سمَك الفرد

 ( 57:3110 " . ) هحٓسو,َظٓفْػا الػو الرضػهؿٍ عا  ٓؤدّ ؤلِ هستَُ

ْ   Herzberg)هرزبرج(وظرية   عه العمل المفسرة للرضا  الىظريات ومه  Two Factor)تسهِ بىظرٓة العاهمْوٌ
Theory )- ْ  هف كهجهوعتٓف اأىٍ  "ٌرزبرج"ٓرى حٓث العهؿ هواقع فْ لمحاجات ومهاس ىظرٓة بتطبٓؽ أصلا ترتبط وٌ

  ىفسً أوالعهؿ بالوظٓفة هرتبطة عواهؿ عمٍٓا وأطمؽ أعهالٍـ عف االعاهمٓفرض إلِ تؤدي دوافع بهثابة تعتبر أحداٌها العواهؿ
Elements Assooisled with the Job)) ا  الترقٓة فرص توفر و الهسؤولٓة، وتحهؿ ، بالإىجاز الفرد إحساس" فْ وحصرٌ

ا العواهؿ فه الأخرى وعةجهأها ال ، "بالعهؿ الهعمقة القرارات اتخاذ فْ الهشاركة و الأعمِ لموظائؼ  تؤدي دوافع بهثابة فٓعتبرٌ
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 The Job Elements which ) العهؿ أو بالوظٓفة هحٓطة عواهؿ عمٍٓا وأطمؽ أعهالً عف العهاؿ رضا عدـ إلِ
surround) ا وقدحص   وطبٓعةالعلاقات ، القٓادة أوىهط أوالإشراؼ الإدارة أو كالرئاسة بالعهؿ تحٓط التْ الظروؼ تمؾ فْرٌ

 . الوظٓفة أو بالعهؿ الهحٓطة البٓئة وظروؼ ، رؤسائً وبٓف وبٓىً زهلائً،و  الفرد بٓف

   التْ لمهقارىة ىتٓجة تحدث الرضا عدـ أو الرضا عهمٓة أف أساس عمِ العهؿ الرضاعف ٓفسر فٍو( Vroom) فروـ  أها
 ٌذي فإف ثـ وهف بالفعؿ، ٓحققٍا ْالت الشخصٓة الهىفعة وبٓف ٓتبعً الذي لمسموؾ عوائد هف توقعً كاىْ ها بٓف الفرد ٓجرٍٓا
 التوقعات تتطابؽ بحٓث الهتوقع العائد لً ٓحقؽ هعٓف ىشاط هختمفةلاختٓار بدائؿ عدة بٓف الهفاضمة إلِ بالفرد تؤدي الهقارىة

ذي بالفعؿ ٓجىٍٓا التْ الهىفعة هع  . (Tharrington , 1993)هعاً  والهعىوي الهادي الجاىبٓف تضـ الهىفعة وٌ
. 

 نتائج الدراسة: لثانيالفصل ا

 
اتٍا ، وتـ الاىتٍاء الِ الىتائج التالٓة :القد تـ جهع استهارات الاستبٓ  ف ، وتـ فرز هحتوٓ

 

 ؟.في الشركات المبحوثة  مدى رضى العاممين عن المتغيرات البيئية الداخميةالسؤال الاول : ما هو 

لمتغيرات البيئية المختمفة كما تم تحديدها في الفصل اعن ، ةالعاممين عمى اختلاف فئاتهم الوظيفي تحديد درجة رضى
 التالي ذلك : (1السابق ، ويوضح الجدول رقم )

 
 ( درجة رضى العاممين عن متغيرات البيئة الداخمية1جدول رقم )

الهعدؿ 
 العاـ

 
متغيرات 
 الحوافز

 علاقات العمل
متغيرات 
الأمن 
 والسلامة

 متغيرات البيئة الطبيعية

 البيانات
العلاقات  لهعدؿا

 هع الزهلاء

العلاقات 
هع 

 الهرؤوسٓف

العلاقات 
هع 
 الرؤساء

 الهعدؿ

سعة 
الهكاتب 
او 

 الهشاغؿ

ة التكٓٓؼ  الىظافة الاضاءة التموث التٍوٓ

 الإداريون 9 9 7 9 9 8 8.5 01 9 8 7 8 8 8.6

المسؤولون  9 9 6 7 7 7 7.5 9 8 7 6 7 7 7.6
 الفنيون

 العاممون 9 9 6 6 7 7 7.3 9 7 _ 6 6.5 6 7.7

 المعدل 9 9 6.7 7.3 7.7 7.3 7.8 9.3 8 7.5 6.3 7.3 7 7.8

 
 وهها ٓلاحظ هف هعطٓات الجدوؿ : 
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ْ ىسبة جٓدة78اولا : اف درجة الرضِ الكمٓة عف جهٓع الهتغٓرات قد بمغت حوالْ  وتعكس هىاخا عاها طٓبا عمِ  ،% ، وٌ
ة بشكؿ عاـ . ىهستو   شركات الادوٓ
 %.93وقد بمغت حوالْ  ،اف درجة الرضِ عف ترتٓبات الاهف والسلاهة تعتبر همفتة وتستحؽ التقدٓر ثاىٓا :

% ، الا 78وىسبة قبولٍا والرضِ عىٍا بمغت حوالْ  ، ثالثا : اف ظروؼ البٓئة الطبٓعٓة ٌْ فْ هجهمٍا العاـ ظروؼ جٓدة
 %.71التموث عف  ف حالةسبة الرضِ عاىً ٓىبغْ الاىتباي الِ اوضاع التموث ، حٓث تقؿ ى

وتتراوح  ،ٌْ اقؿ الهتغٓرات قبولا تقرٓبا ،وهىظوهة الحوافزقات الداخمٓة السموكٓة الهتهثمة فْ هىظوهة العلا رابعا : اف الهتغٓرات
 %. صحٓح اف الىسبة جٓدة بالهىظور العاـ ، الااىً ٓىبغْ آلاء ٌذي الهتغٓرات جؿ الاٌتهاـ70اؿ  ْلاىسبة الرضِ عىٍا حو 

بدو الاهر همحوظا فْ علاقات الزهلاء ، حٓث ٓب و هىاخ ٌذي العلاقة دىظرا لأىٍا الاكثر تأثٓرا فْ حٓاة العاهمٓف الاجتهاعٓة. وٓ
الذي ٓعٓد ٌذا الوضع الِ عواهؿ الهىافسة، وربها الصراع، التْ تىهو بٓف الزهلاء اكثر اقؿ آجابٓة هف غٓري ، ولٍذا تفسٓري 

ـ اذا كاىت سٓ ذا ٌو واقع الحاؿ فْ ظؿ ٌٓهىة اسالٓب وفمسفات الادارة هف غٓرٌ اسة الشركات وفمسفاتٍا تسهح بذلؾ ، وٌ
 الغربٓة التْ تقوـ عمِ هثؿ ٌذي الفمسفة.

   

 . ؟في الشركات المبحوثة مستوى الرضى العام لمعاممين في متغيرات البيئية الداخمية السؤال الثاني : ما هو  دور ال

مستوى الرضى العام لمعاممين عن الشركات التي يعممون فيها ، ويوضح الجدول التالي  فيهذه المتغيرات تحديد درجة تأثير 
 ( ذلك : 2رقم )

 فيهاالشركة التي يعممون رضى العاممين عن  تأثير المتغيرات عمى مستوى ( درجة2جدول رقم )

الهعدؿ 
 العاـ

 
متغيرات 
 الحوافز

 علاقات العمل
متغيرات 
الأمن 
 مةوالسلا

 متغيرات البيئة الطبيعية

 الهعدؿ البيانات
العلاقات 
هع 
 الزهلاء

العلاقات هع 
 الهرؤوسٓف

العلاقات هع 
 الهعدؿ الرؤساء

سعة 
الهكاتب 
او 

 الهشاغؿ

ة التكٓٓؼ  الىظافة الاضاءة التموث التٍوٓ

 الإداريون 7 6 9 7 8 7 7.3 9 8 6 5 6.7 8 7.7

8.0 8 7 7 7 7 01 7.3 5 8 8 9 7 7 
المسؤولون 

 الفنيون

 العاممون 7 7 9 8 8 0 7.0 01 6 _ 8 7 9 8.3

 المعدل 7 6.6 9 7.7 8 5.3 7.3 9.7 7 6.5 6.7 6.9 8.3 8.0

 

 وهها ٓلاحظ هف هعطٓات الجدوؿ : 
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ات الرضِ العاـ لمعاهمٓف ٌْ درجة عالٓة % 80لْ وتبمغ ىسبتٍا حوا ،اولا : اف درجة تأثٓر الهتغٓرات الهختمفة عمِ هستوٓ
ذا ها ٓدعو الِ التوصٓة بضرورة اف تولِ  وبخاصة الهتعمقة  ،ة وعىآة لٍذي الهتغٓراتسمطات الشركات الهعىٓة اٌهٓ،وٌ

 %. 97بشروط الاهف والسلاهة الهٍىٓة ، حٓث ترتفع درجة التأثٓر الِ 

هف جهٓع الهتغٓرات ، والفروؽ الهبٓىة  ثاىٓا : اف ٌىالؾ تطابقا واضحا بٓف وجٍات ىظر العاهمٓف عمِ اختلاؼ فئاتٍـ تقرٓبا
 ولا ٓعتد بٍا . ، لٓست الا فروقا هحدودة

، ثالثا : اف هف الهمفت لمىظر تدىْ درجة تأثٓر الهتغٓرات الخاصة بالعلاقات الداخمٓة بالهقارىة هع الهتغٓرات الاخرى  .0
 .شر باهىٍـ وسلاهتٍـوفْ ٌذا دلالة عمِ تركز الاٌتهاـ عمِ الهتغٓرات الاخرى ذات الهساس الهبا

 . ؟المبحوثة في الشركات الاستقرار الوظيفي ودوران العمل فيمتغيرات البيئية الداخمية السؤال الثالث : ما هو  دور ال

ضح الدوؿ رقـ ) عمِ الاستقرار او الدوراف الوظٓفْ  لمعاهمٓفهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة التحدٓد درجة تأثٓر   :( التالْ ذلؾ3، وٓ

 عمى حالة الاستقرار والدوران الوظيفي متغيرات البيئة الداخميةتأثير ( درجة 3رقم )جدول 

الهعدؿ 
 العاـ

 
متغيرات 
 الحوافز

 علاقات العمل
متغيرات 
الأمن 
 والسلامة

 متغيرات البيئة الطبيعية

 الهعدؿ البيانات
العلاقات 
هع 
 الزهلاء

العلاقات 
هع 

 الهرؤوسٓف

العلاقات 
هع 
 الرؤساء

 ؿالهعد

سعة 
الهكاتب 
او 

 الهشاغؿ

ة التكٓٓؼ  الىظافة الاضاءة التموث التٍوٓ

6.3 7 5.3 5 0 7 8 
 
 الإداريون 5 0 7 5 5 3 0.9

المسؤولون  5 0 7 5 5 3 0.9 7 8 0 0 5.3 8 6.3
 الفنيون

 العاممون 5 5 7 5 5 3 0.9 8 6 _ 3 0.5 8 6.0

 لالمعد 5 0.3 7 5 5 3.7 0.9 7.7 7 0 0 5.3 7.7 6.3

 
 وهها ٓلاحظ هف هعطٓات الجدوؿ :

 
ْ ىسبة هٍهة63اولا : اف درجة تاثٓر الهتغٓرات الهختمفة بحسب الهعدؿ العاـ لمتقدٓرات  الكمٓة  تبمغ حوالْ  الا اىٍا  ،% ، وٌ

علاقات الداخمٓة او بهتغٓرات ال ،لٓست عالٓة كثٓرا. وكها ٓلاحظ فاف  درجة تاثٓر الهتغٓرات الخاصة  بهتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة
ذا عمِ خلاؼ الوضع بالىسبة لهتغٓرات الاهف 53% و 09وتبمغ   ،تقرٓبا، ٌْ درجة هتدىٓة وضعٓفة  % عمِ التوالْ . وٌ

ْ ىسبة عالٓة77او هتغٓرات الحوافز ، حٓث ترتفع درجة التاثٓر لتصؿ الِ  ،والسلاهة العاهة وتستحؽ  ،% لكؿ هىٍا ،وٌ
 قبؿ السمطات العمٓا فْ الشركات الهعىٓة.آلاءٌا الاٌتهاـ اللازـ هف 
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ذا  ،ثاىٓا : اف ٌىالؾ تطابقا شبً تاـ بٓف وجٍات ىظر جهٓع فئات العاهمٓف وعمِ هستوى جهٓع الهتغٓرات الكمٓة والفرعٓة ، وٌ

فْ وهتغٓرات البٓئة تائج والاستىتاجات التْ ٓهكف التوصؿ الٍٓا فٓها ٓتعمؽ  بالعلاقة بٓف حالة الاستقرار الوظٓىها ٓعزز صحة ال
 الداخمٓة الهختمفة .

 
 .؟المبحوثة الشركاتفي متغيرات البيئية الداخمية عمى مستويات الانتاجية لدى العاممين ما هو  دور ال السؤال الرابع : 

 ( التالي ذلك : 4تحديد درجة تاثير المتغيرات الداخمية عمى مستويات انتاجية العاممين ، ويوضح الجدول رقم ) 
 انتاجية العاممين مستويات عمى متغيرات البيئة الداخمية تأثير( درجة 4جدول رقم )

 

الهعدؿ 
 العاـ

 
متغيرات 
 الحوافز

 علاقات العمل
متغيرات 
الأمن 
 والسلامة

 متغيرات البيئة الطبيعية

 الهعدؿ البيانات
العلاقات 
هع 
 الزهلاء

العلاقات 
هع 

 الهرؤوسٓف

العلاقات 
هع 
 الرؤساء

 ؿالهعد

سعة 
الهكاتب 
او 

 الهشاغؿ

ة التكٓٓؼ  الىظافة الاضاءة التموث التٍوٓ

 الإداريون 5 5 7 6 6 0 5.5 5 6 3 3 0 7 5.3

5.9 8 0.7 3 0 7 6 5 3 7 7 7 0 3 
المسؤولون 

 الفنيون

 العاممون 0 5 6 5 6 3 6.7 7 7 _ 3 5 9 6.9

6 
 

 المعدل 0 0.7 6 6 6.3 3.7 5.7 6 6.7 3.5 3 0.6 8

 
 ها ٓهكف هلاحظتً هف هعطٓات الجدوؿ  :وه
 

ات الاىتاجٓة ٌْ فْ هعدلٍا العاـ تبمغ حوالْ ذي ىسبة  ،%61 اولا : اف درجة تاثٓر الهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة عمِ هستوٓ وٌ
، فىجدٌا  هتفاوتة الِ حد هابصورة كبٓرة . وقد كاىت درجة تاثٓر كؿ هجهوعة هف الهتغٓرات  هٍهة رغـ اىٍا لا تعتبر عالٓة 

 لا اىٍا تتدىِ بالىسبة، ا وتحوـ حوؿ الهعدؿ العاـ ،شبً هتطابقة ،بالىسبة لهتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة وهتغٓرات الاهف والسلاهة
ذا ها 81% ، وترتفع بالىسبة لهتغٓرات الحوافز لتصؿ الِ حوالْ 06علاقات العهؿ لتصؿ الِ ىسبة  هتغٓراتلأثر  % . وٌ

ذا ها ٓىطبؽ آضا عمِ الىتائج ٓفترض عدـ الاعتهاد ع مِ الهعدؿ العاـ لمىتٓجة ، وضرورة الاٌتهاـ ببعض الىتائج الفردٓة ، وٌ
 التفصٓمٓة الخاصة بالهتغٓرات داخؿ كؿ هجهوعة ، وبخاصة هتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة.

 
هها ٓعزز ‘ ائج التفصٓمٓة والكمٓة اتجاٌات فئات العاهمٓف الهختمفة، عمِ هستوى جهٓع الىتؽ بٓف بتطا ًثاىٓا : اف ٌىالؾ شب

رٓة التْ ٓجهع حولٍا الجهٓع ،هصداقٓة الىتائج ساعد سمطات القرار عمِ وضع السٓاست التطوٓ وتحظِ عمِ قبولٍـ  ،وٓ
 ودعهٍـ.
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 .؟وثةالمبح الشركاتفي متغيرات البيئية الداخمية عمى مناخ المبادرة  والابداع لدى العاممين السؤال الخامس: ما هو  دور ال

 ( ذلك :  5ويوضح الجدول رقم )  ،تحديد درجة تأثير متغيرات البيئة الداخمية عمى مناخ المبادرة والابداع لدى العاممين

 ( درجة تأثير متغيرات البيئة الداخمية عمى مناخ المبادرة والابداع لدى العاممين5جدول رقم) 

الهعدؿ 
 العاـ

 
متغيرات 
 الحوافز

 علاقات العمل
 متغيرات
الأمن 
 والسلامة

 متغيرات البيئة الطبيعية

 البيانات
 الهعدؿ

العلاقات 
هع 
 الزهلاء

العلاقات 
هع 

 الهرؤوسٓف

العلاقات 
هع 
 الرؤساء

 الهعدؿ

سعة 
الهكاتب 
او 

 الهشاغؿ

ة التكٓٓؼ  الىظافة الاضاءة التموث التٍوٓ

 الإداريون 3 3 6 5 6 0 0.0 5 6 7 6 6.3 7 5.6

 المسؤولون الفنيون 3 3 7 5 5 0 0.3 6 7 6 6 6.7 8 6.0

 العاممون 3 3 6 5 6 3 0 7 7 _ 7 7 8 6.3

6 
 المعدل 3.7 3 6.3 5 5.7 3.3 0.0 6 6.7 6.5 6.3 6.7 7.7 

 
 

 وهها ٓهكف هلاحظتً عمِ هعطٓات الجدوؿ :
درجة التاثٓر الكمٓة الِ ىسبة تبمغ وتصؿ   ،اف لمهتغٓرات البٓئٓة الداخمٓة علاقة همحوظة عمِ هىاخ الهبادرة والابداعاولا : 
ْ ىسبة هٍهة61حوالْ  عتهد ذلؾ  ،% ، وٌ ر ٌذا الهىاخ ، كها ٓهكف توظٓفٍا سمبٓا ، وٓ هكف توظٓفٍا آجابٓا لخدهة تطوٓ وٓ

 وهدى رضِ العاهمٓف عىٍا .  ،عمِ طبٓعة الهتغٓرات البٓئٓة داخؿ الشركات
ثٓر الهتغٓرات الهختمفة ،وكها ٓلاحظ فاف اٌـ الهتغٓرات واعلاٌا تاثٓرا ٌْ بٓف درجات تاثاىٓا : اف ٌىالؾ تفاوتات همهوسة 

% عمِ التوالْ، بٓىـ تقؿ ٌذي الىسبة 67% و77وتبمغ ىسبة التاثٓر  ،ثـ العلاقات الداخمٓة بٓف العاهمٓف ،هتغٓرات الحوافز
 .% بالىسبة لمبٓئة الطبٓعٓة00لتصؿ حوالْ 

ذا ها ٓعزز  عمِ اختلاؼ فئاتٍـ الِ درجة عالٓةثالثا :تطابؽ وجٍات ىظر العاهمٓف  فْ جهٓع التقدٓرات لجهٓع الهتغٓرات ، وٌ
 هصداقٓة الىتائج الِ حد كبٓر.

 

 .؟البيئة الداخمية رؤية العاممين لدور الادارة العميا في تطويرما هي السؤال السادس : 

ا وتطويرها ، ويوضح داخمية وضرورات الاهتمام المستمر بهيد رؤية العاممين لموقف الادارة العميا من متغيرات البيئة الدتح
 ( ذلك : 6الجدول رقم )
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 الادارة العميا من البيئة الداخميةموقف العاممين لطبيعة  يوضح رؤية (6دول رقم )ج

 البٓاىات

هدى استشعار 
الادارة العمٓا 
لاٌهٓة البٓئة 

 الداخمٓة

هدى استطاعة 
الادارة العمٓا 
ر  فىٓا لتطوٓ

 ئة الداخمٓةالبٓ

هدى استطاعة 
الادارة العمٓا 
ر  هالٓا لتطوٓ
 البٓئة الداخمٓة

قٓاـ هدى 
الادارة العمٓا 
بالعىآة بالبٓئة 

 الداخمٓة

اٌهاؿ  هدى
الادارة العمٓا 
 لمبٓئة الداخمٓة

هدى  تعاوف 
العاهمٓف 

ر بٓئة   لتطوٓ
 هلائهة

 8 0 8 7 9 8 الإدارٓوف

الهسؤولوف 
 الفىٓوف

8 8 9 8 3 8 

 7 3 8 9 8 8 عاهموفال

 7.7 3.3 8 8.3 8.3 8 الهعدؿ

 

ر بٓئة عهؿ هلا وكها ٓلاحظ هف هعطٓات الجدوؿ ؛ فاف  ا فْ بىاء وتطوٓ عف ئهة ٓعبر الهوقؼ العاـ هف الادارات العمٓا وادوارٌ
%. هع تطابؽ شبً تاـ بٓف 81واف ىسبة التآٓد لٍذي الآجابٓة لا تقؿ عف  ىتائج آجابٓة تستوجب الثىاء عمِ الادارة العمٓا ،

 . اتجاٌات جهٓع العاهمٓف عمِ اختلاؼ فئاتٍـ
هىاخ آجابْ عاـ ٓبرز هدى تعاوف جهٓع فئات العاهمٓف هف اجؿ بىاء بٓئة عاهة هلائهة، وتبمغ كذلؾ فاف الىتائج قد عبرت عف 

 %.77ىسبة التعاوف حوالْ 
 

 النتاائج والتوصيات 
 

) هتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة , هتغٓرات ف قبؿ العاهمٓف عف  هتغٓرات البٓئة الداخمٓة اف ٌىاؾ درجة عالٓة هف الرضا ه  .0
 العهؿ , هتغٓرات الحوافز (. علاقات  الاهف والسلاهة , هتغٓرات

العهؿ ,  علاقات  اف هتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة ) هتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة , هتغٓرات الاهف والسلاهة , هتغٓرات .3
 لحوافز ( لٍا تاثٓر همهوس عمِ رضا العاهمٓف وتحدٓدا  شروط الاهف والسلاهة .هتغٓرات ا

, هتغٓرات اف هتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة ) هتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة , هتغٓرات الاهف والسلاهة , هتغٓرات العهؿ  .3
 عمِ الاستقرار او الدوراف الوظٓفْ لمعاهمٓف .الحوافز ( لٍا  تاثٓر 

بٓئة العهؿ الداخمٓة ) هتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة , هتغٓرات الاهف والسلاهة , هتغٓرات علاقات  العهؿ ,  اف هتغٓرات .0
ات الاىتاجٓة لمعاهمٓف .  هتغٓرات الحوافز ( لٍا تاثٓر همهوس عمِ هستوٓ

علاقات  العهؿ ,  اف هتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة ) هتغٓرات البٓئة الطبٓعٓة , هتغٓرات الاهف والسلاهة , هتغٓرات .5
 هتغٓرات الحوافز ( لٍا تاثٓر همهوس عمِ الهبادرة والابداع وخصوصا  هتغٓرات الحوافز .

ر بٓئة العهؿ الهلائهة كاف آجابٓا    .6 ا فْ بىاء وتطوٓ ذا ٓعبر عف  ,اف الهوقؼ العاـ هف الادارات العمٓا وادوارٌ وٌ
 .هف اجؿ بىاء بٓئة عاهة هلائهة هىاخ آجابْ عاـ ٓبرز هدى تعاوف جهٓع فئات العاهمٓف
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 التوصيات 
عٍا واٌداؼ الهىظهات . الاستهرار بالاٌتهاـ بهتغٓرات بٓئة العهؿ الداخمٓة  .0 ا وتطوٓ رٌ  وتطوٓ
 الاٌتهاـ بهتطمبات الرضا الوظٓفْ وقٓاسٍا باستهرار . .3
 هعالجة هشكمة دوراف العهؿ واغىاء بٓئة العهؿ بالعواهؿ الجاذبة . .3
 وآجاد الهىاخ الداعـ للابداع . تشجٓع الهبدعٓف .0
 ضرورة تعاوف الادارت العمٓا بالهىظهات هع جهٓع العاهمٓف  هف اجؿ اىجاح الهىظهات  .5
 ضرورة هشاركة العاهمٓف فْ دواعْ التغٓٓر والهساٌهة فْ القرارات الهٍهة فْ الهىظهة . .6
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