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 الممخص
الجامعة ىدؼ البحث الى التعرؼ عمى أثر عناصر البيئة الداخمية عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف في 

وتحديد طبيعة العلاقة الارتباطية بيف المتغيريف، لتحقيؽ اليدؼ مف البحث، واستخدـ في ىذا  العراقية، المستنصرية
البحث المنيج الوصفي التحميمي، ويتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف الادارييف والفنيف والاكاديمييف في الجامعة 

وتـ استبعاد ( %:8)بة استرداد استمارة بنس (75)استمارة، وتـ استرداد  (97)المبحوثة، حيث تـ توزيع 
 (spss)استبياف في التحميؿ، وباستخداـ برنامج  استمارة (75)لعدـ صلاحيتيا وبذلؾ تـ اعتماد  )استمارتان(

ثبوت علاقة ارتباط قوية وذات دلالة إحصائية بيف متغيرات الدراسة توصؿ البحث الى مجموعة مف النتائج اىميا: 
تأثير  ةنسبوبمغت  .(5..0.)وبدلالة إحصائية معنوية عند  (0.;0.) وية البالغةوتدعميا نتيجة الارتباط الق
بينما  ،(.099.) بعد الاداءعمى  تأثير، وكانت نسبة ال(09.5.)الولاء التنظيمي بعد عناصر البيئة الداخمية عمى 

الداخمية تؤثر بيذه القيـ عمى البيئة  ما يعني إف عناصر (07.0.)ي وظيفال الرضا بعد عمى تأثيرالنسبة بمغت 
للأفراد  الرضا الوظيفيفي ، اما للأفراد العامميف وىي نسبة عالية مف التأثير والاداء التغييرات في الولاء التنظيمي

 تنظيمي ىيكؿ اما اىـ التوصيات فتمثمت في التشجيع عمى اعتماد يي نسبة متوسطة نوعا ما مف التأثير.فالعامميف 
 مف الموضوعة الاستراتيجيات مع يتلاءـ لمبيئة التي تعمؿ بيا افراد العينة وبما المتسارعة غيراتلمت يستجيب مرف
 عمى تساعد حديثة معمومات تكنولوجيا بإدخاؿ أكثر والاىتماـ حديثة تكنولوجيا تبني عمى الجامعة، والتأكيد قبؿ

 التي بالطريقة أعماليـ تأدية في والموظفيف التدريسي لمكادر اكبر حرية منحالمعمومة، و  ووضوح الانجاز سرعة
 القوانيف مع ذلؾ يتعارض لا إف عمى لدييـ والابتكار الإبداع روح لتنمية وذلؾ العمؿ لظروؼ مناسبة يرونيا

 .المرعية والإجراءات والسياسات
 

Abstract 

The research aims to identify the internal environment and organizational 

behavior of employees in al-Mustansiriya University in Iraq, and determining of relation 

nature between two variables and seeing effect between them to achieve objectives of 

the search elements, where using in this research descriptive analytical method and 

consisting study population from administrative and technicians and academics 

personnel in University which surveyed. Where distributed (75) forms, it was returned 

(53) forms by recovery (68%) were excluded (two forms) because they are invalid and 

thus were adopted (51) forms questionnaire in the analysis, and using the program 

(spss) The research found a set of results the most important : there correlate 

relationship strongly which have statistically significant between the variables study and 

supported as a result of the strong link the amount of (0.902) and statistically significant 

at in terms of (0.001). And it reached the effect of the internal components of the 

environment ratio within the organizational loyalty (0.743), and the proportion of the 

impact on after the performance (0.774), while the impact on after job satisfaction was 

(0.542) which means that the internal components of the environment affect these 

values to changes in the organizational loyalty and performance for individuals serving 

a high percentage of impact, either in job satisfaction for individuals are working 

medium ratio is somewhat of influence. The most important recommendations represent 
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to encourage the adoption of flexible organizational structure that responds rapidly to 

the environment changes which operates the sample and in line with the strategies set by 

the university, and the emphasis on the adoption of modern technology more attention 

to the introduction of technology to-date information to help fast delivery and clarity of 

the information, and granting freedom the largest of the teaching staff and employees in 

the performance of their business as they see fit for the working conditions in order to 

develop a spirit of creativity and innovation that they have no conflict with the laws, 

policies and procedures in force. 

  
 الاطار المنهجي لمبحثالمبحث الاول> 

 المقدمة>
إنيا تمثؿ الانعكاس لأداء تعتبر بيئة العمؿ الداخمية حجر الزاوية في نجاح أو فشؿ أي منظمة حيث 

المنظمات سواء كاف ايجابيا أو سمبيا واف ىذه البيئة الداخمية تؤثر بشكؿ مباشر عمى سموؾ الأفراد العامميف داخؿ 
المنظمة والذيف ىـ كما أسمفنا العنصر الأىـ في العممية الإنتاجية في المنظمات ولغرض الفيـ الدقيؽ لمسموؾ 

 بد لنا مف معرفة المؤثرات التي تؤثر عمى سموؾ العنصر البشري داخؿ تمؾ المنظمات الإنساني داخؿ المنظمات لا
ومنيا عناصر البيئة الداخمية لغرض السيطرة عمى ذلؾ السموؾ ومحاولة التنبؤ بو بما يتماشى مع سياسة المنظمة 

محاولة التعرؼ عمى العناصر ومحاولة تحفيز الأفراد العامميف لموصوؿ إلى سموؾ أفضؿ ولا يتـ ذلؾ إلا مف خلاؿ 
البيئية الداخمية ومحاولة تحميميا ومعرفة مدى تأثيرىا عمى السموؾ البشري وذلؾ بغية معالجة المثالب والأخطاء إف 
وجدت والعمؿ عمى تطوير تمؾ البيئة لغرض الوصوؿ إلى بيئة داخمية مريحة ومشجعة لمعامميف عمى العمؿ بروحية 

 وظيفي عالي. عالية وبأداء عالي وبرضا

 >بحثأهمية ال -أولا
وتحميميا  الاستراتيجيةبأنيا قد تناولت جممة مف عناصر البيئة الداخمية لممنظمة ذات الأبعاد  ا البحثتأتي أىمية ىذ

 ومعرفة مدى تأثيرىا عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف ويمكف إجماليا كالتالي:
البيئة الداخمية لممنظمة وما ىي انعكاسات تمؾ العناصر عمى تقديـ أطار نظري حوؿ ماىية وأىمية عناصر  -1

 سموؾ العامميف داخؿ الجامعة سواء كانوا تدريسييف أو موظفيف.
تعميؽ الوعي لدى العامميف في الجامعة حوؿ مفيوـ البيئة الداخمية وأىميتيا في سير العممية التعميمية وتطور  -2

 بأداء الجامعة.ا يسيـ في النيوض العمميات الإدارية بم

 >بحثأهداف ال -ثانيا
وأثرىا  الاستراتيجيةبصورة عامة إلى محاولة التعرؼ عمى عناصر البيئة الداخمية ذات الأبعاد  ييدؼ البحث

التي  الاثارعمى السموؾ التنظيمي لمعامميف في الجامعة المستنصرية والتي تـ إجراء البحث عمييا وذلؾ مف خلاؿ 
، دريس أو في حقؿ الوظيفة الإداريةتتركيا تمؾ العناصر عمى سموؾ الفرد داخؿ الجامعة سواء كاف في حقؿ الت

 ومحاولة جعؿ تمؾ البيئة أكثر ملائمة لمعمؿ في سبيؿ الوصوؿ إلى سموؾ ايجابي ومرغوب فيو.
 >بحثمشكمة ال -الثاث
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 التالية: بالتساؤلاتتتحدد مشكمة البحث 
 ؟عمى السموؾ التنظيمي. المستنصرية دور عناصر البيئة الداخمية ذات البعد الاستراتيجي في الجامعةما ىو -1
 .؟يعة بيئة العمؿ التي يعمموف بياىؿ لدى العامميف في الجامعة فيـ وأدراؾ لطب-2

عمى النحو  ماوى تافرئيسي فرضيتافؿ إلى )أىدافيا( عمى تعتمد الدراسة لمتوص 0البحث ومخطط اتفرضي-رابعا
 التالي:

 الاستراتيجيالداخمية ذات البعد  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عناصر البيئة -:لىو ال  الفرضية الرئيسية
 وتتفرع مف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:، تنظيمي لمعامميفوالسموؾ ال

 .التنظيميتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الييكؿ التنظيمي والسموؾ  -1
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف القيادة والسموؾ التنظيمي. -2
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاتصاؿ التنظيمي والسموؾ التنظيمي. -3
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف التطور التكنولوجي  والسموؾ التنظيمي. -4
 التنظيمية والسموؾ التنظيمي.توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة  -5

 الييكؿ) مجتمعو الإستراتيجي البعد ذاتلعناصر البيئة الداخمية  يوجد تأثير معنوي: الفرضية الرئيسية الثانية
، )منفردة( عمى ابعاد السموؾ التنظيمي (التنظيمية الثقافة التكنولوجي، التطور التنظيمي، الاتصاؿ القيادة، التنظيمي،

 :وىي فرعية ثلاث فرضيات يامن وتتفرع
 الولاء التنظيمي. )مجتمعو( عمى بيئة الداخميةعناصر الل يوجد تأثير معنوي -1
 الاداء.عمى  )مجتمعو( الداخمية البيئة عناصريوجد تأثير معنوي ل -2
 الرضا الوظيفية.عمى  )مجتمعو( الداخمية البيئة عناصرل يوجد تأثير معنوي -3

في ضوء إطارىا النظري ومضامينيا الميدانية تصميـ مخطط افتراضي  بحثالالمعالجة المنيجية لمشكمة تتطمب و 
بيف عناصر البيئة الداخمية  ( يوضح ويعكس العلاقة ما1ليعكس طبيعة الأبعاد التي يشمميا البحث. والشكؿ رقـ )

ى تأثير المتغيرات بوصفيا متغيرا مستقلا عمى السموؾ التنظيمي بوصفو متغيرا تابعا ومد الاستراتيجيةذات الأبعاد 
 الشخصية لمعامميف عمى السموؾ التنظيمي.
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  بالدراسة الخاصة الفرضيات حسب لمدراسة الافتراضي المخطط( 5) رقم الشكل

 
 المصدر> من اعداد الباحث                    

 منهجية الدراسة> -خامسا
 ىذه الدراسة ويعتمد الباحث في منيجيتو عمى ما يأتي:يتناوؿ الباحث طريقة المنيج الوصفي والتحميمي في أعداد 

: وتتمثؿ بعدد مف الأقساـ والكميات في الجامعة المستنصرية في بغداد مف خلاؿ تناوؿ أراء التدريسييف العينة-1
% مف 68( استمارة أي بنسبة 51) عتمادا( استمارة تـ 75والموظفيف الإدارييف وكاف عدد الاستمارات الموزعة )

 أفراد العينة.
أساليب جمع البيانات : تـ الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات اللازمة لإتماـ ىذه الدراسة بجانبييا النظري  -2

 والميداني باعتماد أساليب عديدة منيا:
)الكتب  لمراجع العمميةالجانب النظري: وفيو أعتمد الباحث عمى ما أتيح لو مف المصادر المتمثمة با -أ

 والأبحاث والرسائؿ الجامعية وشبكة الانترنيت( .
المتعمقة بالجانب  البيانات: أعتمد الباحث الجانب الميداني استمارة الاستبياف في جمع الجانب الميداني-ب

لأساتذة الميداني. وقد تـ وضع أسئمة الاستبياف استنادا إلى الجانب النظري علاوة عمى توجييات وأراء ا
 السابقة الدراسات أسئمة عمى الاطلاع بعد الأسئمة تمؾ الباحث وضع وقد، المتخصصيف مف ذوي الخبرة

 بياناتاشتممت عمى  :وؿالجزء الأ جزاء رئيسية وىي:أثلاثة  الاستمارةوقد تضمنت محتويات ، لاحقاً  والمذكورة
والعمر والمنصب وعدد سنوات الخدمة والعنواف  بالجنسجيب عمى الاستمارة تمثمت )تعريفية تخص الم

المستقؿ  بالمتغيرسئمة الخاصة عمى الأ فقد اشتممو: الجزء الثاني، اما والمقب العممي والمؤىؿ العممي( الوظيفي
( سؤاؿ موزعة عمى العناصر التالية )الييكؿ التنظيمي والقيادة 25وتضمنت ) )عناصر البيئة الداخمية(

الجزء ، وتضمف لكؿ عنصر أسئمةي والتطور التكنولوجي والثقافة التنظيمية( وبواقع خمسة التنظيم والاتصاؿ
 التالية الأبعاد( سؤاؿ موزعة عمى 15التابع )السموؾ التنظيمي( وبواقع ) بالمتغيرسئمة الخاصة الأ: الثالث

 لكؿ بعد. أسئمة( وبواقع خمسة داء والرضا الوظيفيالولاء التنظيمي والأ)
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أتفؽ بشدة، اتفؽ، ) استخداـ مقياس )ليكرت الخماسي( في استمارة الاستبياف المتضمف خمس درجات وىيوتـ 
، ولا أتفؽ  5=تفؽ بشدة( حيث يكوف )ا1,2,3,4,5( وىي تقيس درجة الأوزاف )محايد، لا اتفؽ، لا اتفؽ بشدة

 ( وتتدرج بينيما المقاييس.1= بشدة
 ( الإصدار السابع عشر.(spssيعتمد الباحث في تحميؿ النتائج عمى البرنامج الإحصائي -3

 الدراسات السابقة-اسادس
 الدراسات العربية لبيئة العمل الداخمية

( " أثر البيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة لمضمان 2010دراسة الدين والنجار )-5
 المممكة الردنية الهاشمية"الاجتماعي في 

ىدفت الدراسة الى التحقؽ مف اثر عناصر البيئة الداخمية )الييكؿ التنظيمي والثقافة التنظيمية( عمى الالتزاـ  
التنظيمي في المؤسسة العامة لمضماف الاجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية، وبعد اجراء التحميؿ الاحصائي 

جود أثر ذو دلالة إحصائية لعناصر البيئة الداخمية )الييكؿ ة: و ى النتائج التالياللازـ توصمت الدراسة ال
التنظيمي والثقافة التنظيمية( مجتمعو ومنفردة عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العامة لمضماف 

زاـ التنظيمي بيف الاجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية، توفر دليؿ احصائي ووجود مستوى مقبوؿ مف الالت
و الاقوى في المؤسسة ى العامميف في المؤسسة العامة لمضماف الاجتماعي واظيرت الدراسة اف الالتزاـ العاطفي

في المؤسسة العامة لمضماف الاجتماعي  يميو الالتزاـ المستمر، بينما لا يوجد مستوى مقبوؿ مف الالتزاـ المعياري
وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المتغيرات الشخصية وبيف الالتزاـ لا ية، في المممكة الأردنية الياشمي

 التنظيمي في المؤسسة العامة لمضماف الاجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية .

ثر المناخ التنظيمي في السموك الإبداعي لدى العاممين في الجامعات أ(> هدفت دراسة ".0.5دراسة الشوارة )-0
 الردن"الخاصة الردنية( 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر المناخ التنظيمي في السموؾ الإبداعي لدى العامميف في الجامعات الأردنية 
الخاصة )بالتطبيؽ عمى جامعة عماف العربية( ولا سيما أف العديد مف الدراسات الحديثة يشير إلى وجود علاقة 

مر الذي مف شأنو أف يتيح لممؤسسة الاستخداـ الأمثؿ وثيقة بيف فاعمية المنظمة والمناخ التنظيمي السائد الأ
لمموارد البشرية والمادية المتاحة. وقد توصمت الدراسة إلى التوصيات التالية: تأكيد أىمية الانتماء التنظيمي 

دة والعمؿ عمى متابعة الاقتراحات الجديكؿ دائـ لتعزيز جوانبو الإيجابية، والعمؿ عمى مراجعة أبعاده المختمفة بش
وتوفير الحماية والاستقرار الوظيفي لمعامميف وتشجيعيـ اعية وتفويض المزيد مف الصلاحيات، والسموكيات الإبد

 الحوافز المادية والمعنوية لمموظفيف. وزيادةؿ دوري، عمى توليد الأفكار الجديدة وعقد المقاءات الجماعية بشك

دراسة تطبيقية عمى منسوبي -قتها بالتسرب الوظيفي(> "بيئة العمل الداخمية وعلا9..0دراسة الظاهري )-5
 الشؤون الدرية بالمن العام في المممكة العربية السعودية"

 عناصر البيئة الداخمية لمشؤوف الإدارية بمديرية الأمف العاـ بوزارة الداخمية السعودية مف خلاؿ: تناولت الدراسة
التعرؼ عمى حجـ التبايف في الآراء حوؿ و التسرب الوظيفي.معرفة الأسباب البيئية الداخمية المؤدية إلى 
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سنوات -التسرب وفقا لممتغيرات الشخصية )الرتبة ؿاتجاىات العامميف بالشؤوف الإدارية بمديرية الأمف العاـ حو 
إلى المستوى الثقافي(، وقد توصؿ الباحث إلى النتائج التالية: قمة المرتبات تؤدي غالبا -الراتب-العمر–الخبرة 

التسرب الوظيفي وترؾ العمؿ. وضعؼ الحوافز والبدلات. والتكمفة المالية للانتقاؿ إلى مكاف العمؿ. وكثرة 
 ساعات الدواـ الرسمي. وعدـ الإحساس بالأمف والاستقرار الوظيفي.

دراسة -ات"العلاقة بين السموك التنظيمي والقيادة التحويمية وأثرها في تفوق المنظم(> 9..0)دراسة الزيدي، -.
 . استطلاعية لعينة من مديري المصارف الحكومية والهمية"

ىدفت الدراسة في إعداد إطار نظري لموضوعات الدراسة، وتقديـ مساىمة متواضعة فيما يخص متغيراتيا، 
سموكيات التنظيمية، والتعرؼ عمى مدى التزاـ المصارؼ المبحوثة بالمقاييس والمعايير الشاممة المعرفة طبيعة 

 والواسعة الانتشار سواء في تبني نيج القيادة التحويمية، أـ في تبني معايير التفوؽ التنظيمي.

الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء التنظيمي> دراسة ميدانية عمى منسوبي كمية "( (2005دراسة الشموي -7
 الممك خالد العسكرية، المدنيين والعسكريين"0

التعرؼ عمى مستوى الثقافة التنظيمية بالكمية، وكذلؾ التعرؼ عمى مستوى الانتماء ىدفت ىذه الدراسة الى 
التنظيمي لمنسوبييا، وتحديد علاقة الثقافة التنظيمية بالانتماء التنظيمي. وبعد إجراء التحميؿ الإحصائي واختبار 

ئد بدرجة مرتفعة نسبيا، اف مستوى الفرضيات توصمت الدراسة الى النتائج التالية: اف مستوى الثقافة التنظيمية سا
الانتماء التنظيمي مرتفع لدى منسوبي الكمية، لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الثقافة التنظيمية 
وفقا لاختلاؼ الخصائص الشخصية والوظيفية، توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الانتماء التنظيمي 

ح العسكرييف، لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الانتماء التنظيمي وفقا لمتغير طبيعة العمؿ لصال
وفقا لاختلاؼ الخصائص الشخصية والوظيفية، توجد علاقة طردية موجبة بيف الثقافة التنظيمية والانتماء 

مدنييف التنظيمي بمختمؼ أبعاده وبيف قيـ الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي لدى منسوبي الكمية مف 
 وعسكرييف.

 لدراسات الجنبية0ا
 Kumar and Giri ,2009)) "Effects of Age and Experience on Job دراسة كومار وجيري-5

Satisfaction and Organizational Commitment0" 
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير العمر وخبرة العامميف عمى الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي، وقد 

عاملا في  383استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة لمدراسة، حيث وزعت عمى عينة الدراسة المكونة مف 
عاممة في قطاعات المصارؼ المستويات الإدارية الدنيا والوسطى والعميا مف منظمات خاصة وعامة، 

والاتصالات في اليند. وقد توصمت الدراسة إلى أف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي قد اختمفا بصورة ىامة 
عبر المراحؿ الوظيفية المختمفة لمعامميف. وقد وجدت الدراسة أف الرضا الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي لدى 

ىو لدى الأصغر منيـ سنا. كما أف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي العامميف المتقدميف بالسف أكبر مما 
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اختمفا بصورة ىامة بالاعتماد عمى خبرة العمؿ لمعامميف. وأف العماؿ الأكثر خبرة في العمؿ لدييـ رضا وظيفي 
 والتزاـ تنظيمي أعمى.

 The Influence of Corporate'' (Boon and Arumugam, 2006دراسة بون و اروموغام ) –2
Culture on Organizational Commitment: Case Study of Semiconductor 

Organizations in Malaysia" 
ىدفت ىذه الدراسة لاستقصاء تأثير الأبعاد الأربعة لمثقافة المؤسسية )فريؽ العمؿ، والاتصاؿ، والاعتراؼ 

الرئيسية لترزيـ لالتزاـ التنظيمي لمعامميف ضمف المنظمات الماليزية الست والمكافأة، والتدريب والتطوير( عمى ا
وبعد إجراء التحميؿ الإحصائي واختبار الفرضيات أظيرت الدراسة اف الاتصاؿ، والتدريب أشباه الموصلات، 

الاتصاؿ كبعد والتطوير، والمكافأة والتقدير، وفريؽ العمؿ ارتبطت ايجابيا مع التزاـ العامميف. كما تـ إدراؾ 
مؤسسي مسيطر ترافؽ مع التحسينات الميمة في الالتزاـ التنظيمي. إضافة الى اف ىذه الدراسة قد ساىمت في 
 فيـ أفضؿ لتأثير الثقافة المؤسسية عمى الالتزاـ التنظيمي ضمف العامميف في قطاع أشباه الموصلات الماليزي.

 Abusive supervision and subordinates (Zellars et al 2002دراسة زيلارس )-5
organizational Behavior 

عمى تقصي العلاقة بيف أدراكات ، التنظيمي لممرؤوسيف" "الإشراؼ التعسفي، والسموؾ تناولت الدراسة مفيوـ
المرؤوسيف للإشراؼ التعسفي وتقويـ المرؤوسيف لمسموؾ  التنظيمي، وكانت الدراسة بيف أفراد الحرس الوطني 

( فرداً، ويشير مفيوـ الإشراؼ التعسفي إلى إدراؾ 373ومشرفييـ العسكرييف بيف عينة تضـ )الجوي، 
المرؤوسيف لممدى الذي يقوـ فيو المشرفيف بالسموكيات العدوانية المفظية، وغير المفظية، واستبعاد الاحتكاؾ 

، استخداـ الصراخ عمى ـ العبارات أو الأسماء الانتقاصيةالجسدي وتتضمف ىذه السموكيات مثلًا استخدا
ذلاؿ الشخص، والسخرية منو  شخص، والترىيب، والتيديد بالطرد مف الوظيفة، وحجب المعمومات الضرورية، وا 

التنظيمية عمى أنو سموؾ لمرؤوسيف الذيف عرفوا السموكيات أماـ الآخريف. وكما جرى توقعو كانت العلاقة بيف ا
عرفوا السموكيات التنظيمية عمى أنو سموؾ الدور الداخمي واف ىذا  الدور الخارجي، بالمقارنة مع أولئؾ الذيف

سموؾ التأثير قد جرى القياـ بو بشكؿ كامؿ مف خلاؿ عمميات تأثير التفاعؿ لعدالة الإجراءات وتعريؼ ال
 التنظيمي.

 The Virtues of Omission in( Markoczy& Xin2002دراسة ماركوزي واكسن )-.
Organizational behavior 

الذي يركز عمى الإسيامات الايجابية  "اغفاؿ الاخطاء المتعددة في السموؾ التنظيمي ىذه الدراسة مفيوـتناولت 
( مدير صيني وأمريكي بالإجابة عمى مقياس جاىز ليذا 296لمعامميف فقط. وأثبتت الدراسة مف خلاؿ إشراؾ )

ىناؾ نوعيف مف السموكيات التنظيمية، الأولى تتصؿ تبيف الغرض، ومف خلاؿ استعماؿ الاختبارات الإحصائية 
بالإسيامات الايجابية الفعمية )مثؿ مساعدة الآخريف( والثاني عنى بتجنب الاىتماـ بحالات السموؾ التي ىي 
مضرة بزملاء العمؿ أو المنظمة، كمثؿ الامتناع عف الشكوى بشأف التظممات البسيطة، أو عدـ إساءة استخداـ 
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ولقد أكدت الدراسة ضرورة التفريؽ بيف ىذيف النوعيف مف السموؾ التنظيمي. فالفروقات بيف  حقوؽ الآخريف
الثقافات في ىذا السموؾ ظيرت أنيا تكوف بشكؿ أكثر في حالة تجنب حالات السموؾ المؤذي وليس في 

يا تفسيراً بيئياً ودينياً الإسيامات الايجابية الفعالة، ويرجح السبب في ذلؾ إلى الاختلاؼ بيف الدوؿ إذ أف لكؿ من
 يكوف متجذراً في محددات الممارسة أو الاىتماـ بسموؾ ضار معيف في تمؾ الدولة دوف غيرىا.

 

  Job Satisfaction and Organizational behavior (Murphy et al 2002)دراسة موربهاي  -7
الوظيفية، وذلؾ مف خلاؿ دراسة العلاقة بيف تناولت الدراسة دور السموؾ التنظيمي كعامؿ ميـ مف عوامؿ أداء 

وقد أجريت الدراسة ضمف ميف الخدمة الإنسانية المستعممة مف منظمة  ،الرضا الوظيفي والسموؾ التنظيمي
( عامؿ خدمة 41ولقد اشتممت عينة الدراسة ) سنسناتي الامريكية، في ولاية معينة برعاية الأطفاؿ المعوقيف

الأستبانة. واستعممت المتوسط الحسابي، والانحراؼ المعياري وكذلؾ تحميؿ  اسة أسموبالإنسانية، واعتمدت الدر 
 .الانحدار المتعدد. وتوصمت الدراسة إلى إف الرضا الوظيفي يرتبط بشدة مع السموؾ التنظيمي لمعامميف

 مايميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة>سابعاً> 
دراسات السابقة أنيا تناولت دراسة عناصر البيئة الداخمية ألتي تمتمؾ بعدا أف ما يميز الدراسة الحالية عف ال

أإستراتيجيا أضافة إلى عدد العناصر التي تناولتيا ىذه الدراسة حيث تـ تناوؿ خمس عناصر وىو عدد لـ يتـ تناولو 
بيئة الداخمية إضافة إلى في الدراسات السابقة حيث تناوؿ اغمب الدراسات السابقة لعنصريف أو ثلاثة عناصر مف ال

تناوؿ نواتج السموؾ السموؾ التنظيمي بعناصره الأساسية وىي الأداء والرضا الوظيفي الولاء التنظيمي والتعمؽ في 
تحميميا في حيف تناولت الدراسات السابقة جانب واحد مف جوانب السموؾ التنظيمي وبعبارة أخرى فأف ىذه الدراسة 

ر البيئة وعكستيا عمى اغمب النواتج السموكية لمعرفة مدى تأثير تمؾ العناصر مجتمعة قد تطرقت إلى اغمب العناص
أو منفردة عمى سموؾ الفرد العامؿ في الجامعة المستنصرية والتي تتواجد كما ىو معموـ في بيئة مف بيئات العالـ 

واضح المعالـ تماما في نظر العامميف الثالث حيث إف مفاىيـ البيئة الداخمية والولاء التنظيمي والرضا الوظيفي غير 
نظرا لكوف المؤسسة حكومية وأف المؤسسات الحكومية كما ىو متعارؼ عميو في دوؿ العالـ الثالث لا تركز  كثيرا 
عمى تمؾ المفاىيـ كوف الموظؼ يشعر بالأماف الوظيفي كوف الدولة لا تصرؼ أي عامؿ أو موظؼ عف وظيفتو 

لؾ أىتـ الباحث بدراسة ذلؾ الموضوع محاولة منو في استفادة الجامعة التي يعمؿ فييا ميما كاف أداؤه متواضعا لذ
 مف تمؾ المفاىيـ ومحاولة تطبيقيا وذلؾ لغرض الارتقاء بعمميا وكذلؾ تعريؼ الموظفيف بتمؾ المفاىيـ.

 لمدراسة النظري> الجانب المبحث الثاني
 اولا> عناصر البيئة الداخمية

تمثؿ البيئة الداخمية لممنظمة حجر الزاوية في بناء أي منظمة لأنيا تمثؿ الوعاء الذي يحتوي كافة موارد  المقدمة>
المنظمة ومف أىـ ىذه الموارد ىي الموارد البشرية التي تعد رأس الماؿ المعرفي والفكري لممنظمة وتعتبر مف أثمف 

مو وتترعرع بدوف الموارد البشرية واف ىذا المورد الميـ  الموارد التي تمتمكيا المنظمة لذلؾ فلا نتصور منظمات تن
نما في وسط يحتويو وذلؾ كوف المنظمات نظاـ اجتماعي مفتوح يؤثر ويتأثر في المحيط الذي  لا يعيش في فراغ وا 
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ب يعيش فيو لذلؾ حاوؿ المنظريف وعمماء الإدارة تحميؿ ىذه البيئة والتعرؼ عمييا وذلؾ لمتوصؿ إلى معرفة الأسبا
عمى أداء الأفراد العامميف ومدى تأثير كؿ عنصر مف عناصر البيئة الداخمية عمى أداء الأفراد وسموكيـ  التي تؤثر

تحوييا البيئة حوؿ عدد العناصر التي  ورضاىـ وولائيـ لممنظمة واف الموضوع لا يزاؿ مثار جداؿ بيف عمماء الإدارة
عمى الأداء والسموؾ الفردي للأفراد العامميف وكذلؾ السموؾ  استراتيجيةالداخمية ومدى امتلاؾ تمؾ العناصر أبعادا 

التنظيمي لأولئؾ الأفراد وفي إطار ىذه الاتجاه ظيرت العديد مف  التعريفات إلى ترى إف بيئة العمؿ الداخمي  ىي 
لداخمية  والتي تسيـ في  المناٍخ التنظيمي  الذي يشتمؿ عمى العديد مف المتغيرات الأساسية المرتبطة ببيئة العمؿ ا

 الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المتاحة.

 بيئة العمل الداخمية لممنظمة>
وسػػػػػيحاوؿ الباحػػػػػث ىنػػػػػا إدراج عػػػػػدد مػػػػػف التعريفػػػػػات التػػػػػي تخػػػػػص البيئػػػػػة الداخميػػػػػة لممنظمػػػػػة وذلػػػػػؾ لمخػػػػػروج 

بأنيػػػػا مجموعػػػػة  (Litwin&Striger) كػػػػؿ مػػػػف يػػػػافقػػػػد عرف، بتعريػػػػؼ موحػػػػد شػػػػامؿ يجمػػػػع مػػػػا بػػػػيف تمػػػػؾ التعػػػػاريؼ
الخصػػػػائص التػػػػي تميػػػػز بيئػػػػة العمػػػػؿ فػػػػي المنظمػػػػة والمدركػػػػة بصػػػػورة مباشػػػػرة مػػػػف الأفػػػػراد العػػػػامميف فػػػػي ىػػػػذه البيئػػػػة 

 (59> 9..0)البموي، وىذه الخصائص ذات تأثير واضح عمى دوافع ىؤلاء العامميف وسموكياتيـ.
يمػػػػػػي الػػػػػػداخمي المػػػػػػرتبط ارتباطػػػػػػا ويػػػػػػرى سػػػػػػيرتو إف البيئػػػػػػة الداخميػػػػػػة لممنظمػػػػػػة تمثػػػػػػؿ المسػػػػػػتوى البيئػػػػػػي التنظ

محػػػػػددا ودقيقػػػػػا بالتطبيقػػػػػات الإداريػػػػػة والتنظيميػػػػػة لمنظمػػػػػة الأعمػػػػػاؿ لػػػػػذلؾ إف اخػػػػػتلاؼ البيئػػػػػة الداخميػػػػػة لمنظمػػػػػات 
الأعمػػػػاؿ يتجسػػػػد بػػػػاختلاؼ قػػػػدرات ىػػػػذه المنظمػػػػات ونػػػػواحي قوتيػػػػا أو ضػػػػعفيا مػػػػف الناحيػػػػة الجوىريػػػػة والتػػػػي مػػػػف 

درياااااس، او )الغاااااالبي  الفػػػػػرص والتيديػػػػدات فػػػػػي البيئػػػػة الخارجيػػػػػة. الممكػػػػف إف تصػػػػبح محػػػػػددا أساسػػػػيا لمتعامػػػػػؿ مػػػػع
0..; <0:5) 

بأنيػػػػػػػا القػػػػػػػوى فػػػػػػػي داخػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػة التػػػػػػػي تتنػػػػػػػاغـ مػػػػػػػع التطبيقػػػػػػػات الخاصػػػػػػػة بػػػػػػػإدارة  Samuel) (ويعرفيػػػػػػػا
لمنظمػػػػي والتػػػػػي تنبثػػػػػؽ مػػػػػف الشػػػػػركة ذاتيػػػػػا والتػػػػػي تعػػػػرؼ وبشػػػػػكؿ جمعػػػػػي النقػػػػػاط المضػػػػػطربة التػػػػػي تحتػػػػػاج أالأداء 

 (.9> 0.55)احمد،  وتعزيز القدرات الجوىرية التي تتمكف المنظمة مف رعايتيا.إلى تقوية 

) تمثؿ البيئة مجموعة  ويرى الباحث إف التعريؼ الأكثر شمولية والأكثر ملائمة لوصؼ البيئة الداخمية ىو
تمثؿ في مف الخصائص داخؿ المنظمة مدركة بصورة مباشرة مف الأفراد وليا تأثير مباشر عمى سموكياتيـ وت

النواحي الفنية والإجرائية لأداء الأعماؿ في المنظمة وليا خصائص مستقرة نسبيا لبيئة التنظيـ الداخمي وليست ليا 
 خاصية شخصية(.

 مدخل موسع لتحميل العناصر ذات البعد الاستراتيجي لمبيئة الداخمية لممنظمة0
لمبيئة الداخمية لممنظمة والتي تكوف البعد الأكثر  الاستراتيجيةسيتطرؽ الباحث في ىذا المبحث إلى العناصر 

تأثيرا عمى أداء المنظمة وعمميا وسموكيات الأفراد العامميف فييا حيث إف ىذه العناصر الخمسة التي سيتناوليا 
 الباحث تمثؿ البنية الأساسية لمبيئة الداخمية لممنظمة والتي يعتقد الباحث باف تناوليا ودراستيا وتحميميا سوؼ
يضيؼ شيء إلى البحوث السابقة التي تناولت ىذا الموضوع علاوة عف المعرفة الدقيقة ليذه العناصر وتأثيرىا عمى 

 سموؾ الأفراد التنظيمي داخؿ المؤسسة.
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 الهيكل التنظيمي> 50
خلالو يعتبر الييكؿ التنظيمي الإطار الذي يحدد الإدارات والأقساـ الداخمية المختمفة لممنظمة والذي يتـ مف 

تحديد خطوط السمطات والصلاحيات والانسياب بيف الوظائؼ مف خلاؿ تحديد سمطات الأقساـ وحدود أعماليا 
ىذا وقد وردت عدة تعريفات لمييكؿ التنظيمي مف قبؿ الكتاب والباحثيف سوؼ نأتي عمى ذكر أىـ ، وارتباطاتيا

 ىذه التعريفات.
رسػػػػػػمي يتكػػػػػػوف مػػػػػػف مجمػػػػػػوع العلاقػػػػػػات التػػػػػػي توحػػػػػػد  بأنػػػػػػو نظػػػػػػاـالييكػػػػػػؿ التنظيمػػػػػػي ( Duncan) فقػػػػػػد عػػػػػػرؼ

 (.07> .0.5)جواد،  ت.والفعاليا وتوضح الأنشطة

( بأنػػػػػػو إطػػػػػػار يركػػػػػػز عمػػػػػػى تصػػػػػػنيؼ الوظػػػػػػائؼ وتقسػػػػػػيميا ووضػػػػػػع الأنظمػػػػػػة والإجػػػػػػراءات Robbinsويعرفػػػػػػو )
 (577> .0.5)الموزي،  .وكيفية استخداـ الموارد البشرية والتعاوف والتنسيؽ وتحديد السمطة

 القيادة > 00
تعتبر القيادة احد العناصر البيئية الداخمية والتي تمتمؾ بعدا استراتيجيا ميما يؤثر تأثيرا كبيرا عمى عمؿ المنظمة 
وعمى السموكيات التي ينتيجيا الأفراد وقد جاء الكتاب والباحثيف بعدة تعاريؼ حوؿ القيادة نأتي عمى ذكر 

 أىميا:
 ,yuki) .تحفيز وتمكيف والياـ الآخريف لممساىمة في إنجاح فاعمية المنظمةىي قدرة الفرد عمى التأثير وال-1

2010; 21) 
> 0.55الهادي واخرون، عبد ) ىي مزاوجة التأثير المتبادؿ بيف الفرد والجماعة أي بيف القائد والأتباع.-2

005) 

)هاشم،  .بالناس والتعاوف لتحقيؽ ىدؼ معيف يرغبونو لمتأثيرالنشاط الذي يستخدـ ( بأنيا (Teadيعرفيا-3
0.5. <55) 

القدرة عمى و  ىي عممية تفاعؿ بيف القائد وأتباعو. ومما تقدـ نستخمص أىـ المميزات التي تميز صفة القائد:
طريؽ يكوف التأثير عف و  يكوف ىناؾ تأثير متبادؿ بيف الفرد والقائد.و  التأثير في سموكيات ومشاعر الأفراد.

ىي عممية تنسيؽ للأفراد والجماعات ورفع حالتيـ المعنوية لموصوؿ إلى الأىداؼ و  التواصؿ بيف القائد والأتباع.
 ىي عممية إثارة طموح الآخريف وبث الحماس في نفوسيـ.و  الموضوعة.

 
 الاتصال التنظيمي> 50

مجالات الحياة ولا يمكف لمحياة  الاتصاؿ التنظيمي ىو جوىر المجتمع الإنساني في الأعماؿ اليومية وفي شتى
واف الاتصاؿ مف عناصر البيئة ذات البعد الاستراتيجي التي تؤثر تأثيرا مباشراً  ،إف تستمر بدوف عممية الاتصاؿ

عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف وذات تأثير وأبعاد ومديات زمنية مستقبمية تؤثر عمى عمؿ المنظمة وقد وردت عدة 
 التنظيمي نورد عمى ذكر أىميا:يؼ للاتصاؿ ار تع
> .0.5، )عامر ىو العممية التي يقوـ فرد ما بإرساؿ إشارة إلى فرد أخر بيدؼ التأثير في معتقداتو أو سموكو.-1

585) 
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لػػػػػػػػػى رسػػػػػػػػػالة الاطػػػػػػػػػراؼ لتحويػػػػػػػػػؿ افكػػػػػػػػػار ومعمومػػػػػػػػػات معينػػػػػػػػػة اىػػػػػػػػػو عمميػػػػػػػػػة مسػػػػػػػػػتمرة تتضػػػػػػػػػمف قيػػػػػػػػػاـ احػػػػػػػػػد -2
 (008> 0.55)ديري،  .شفيية او مكتوبة

 التطور التكنولوجي> 0.
تعتبر التكنولوجيا المستخدمة في المنظمة ركيزة أساسية مف ركائز البيئة الداخمية والتي تمتمؾ بعدا استراتيجيا 
بمديات زمنية طويمة الأجؿ تمقي بظلاليا عمى استمرار وديمومة المنظمة فالمنظمة التي لا ترى نفسيا بعد عشر 

وؽ بسبب التطور اليائؿ والمتسارع في التطور التكنولوجي والمنافسة الحادة بيف سنوات لا يكتب ليا الوجود في الس
المنظمات التي تتسابؽ فيما بينيا عمى تقديـ خدمة أو سمعة أفضؿ مف مثيلاتيا لكسب رضا الزبوف وبما إف 

ساسية ومحورية التكنولوجيا قد دخمت إلى جميع المنظمات وأصبحت جزء لا يتجزأ منيا لذا أصبحت تعتبر ركيزة أ
في بناء المنظمات واليوية التي تميزىا عف المنظمات الأخرى لذا وجب عمى المنظمة الاستفادة المثمى مف المزايا 

 التي توفرىا التكنولوجيا الحديثة ، وىناؾ عدة تعار يؼ قد وردت لتعريؼ التكنولوجيا نأتي عمى ذكر البعض منيا.
يػػػػػػػػػة التطبيقيػػػػػػػػػة التػػػػػػػػػي تسػػػػػػػػػتخدـ مػػػػػػػػػف قبػػػػػػػػػؿ الفػػػػػػػػػرد للإسػػػػػػػػػياـ فػػػػػػػػػي ىػػػػػػػػػي خلاصػػػػػػػػػة الأسػػػػػػػػػاليب الآليػػػػػػػػػة والمعرف-1

 (;55> 9..0)الشماع،  لوثانز(.) تحقيؽ أىداؼ المنظمة

)السالم،  .(Daftىي الأدوات والأساليب المستخدمة لنقؿ أو تحويؿ المدخلات التنظيمية إلى مخرجات )-2
0..: <;8) 

تبسيط الإجراءات في العمؿ وتخميصو في كثير مف ىي إدخاؿ التطوير والتغيير لممنظمة مما يساعد عمى -3
 (8> 0.55)عطية وسلام،  الأحياف مف الإجراءات الروتينية.

 الثقافة التنظيمية0 70
تعتبر الثقافة التنظيمية مكوناً أساس مف مكونات البيئة الداخمية لممنظمة التي تمتمؾ بعدا استراتيجيا عمى 

العامميف وجاء الاىتماـ بدراسة الثقافة التنظيمية لمؤسسات مف قبؿ  عمؿ المنظمة وأدائيا وكذلؾ سموؾ الأفراد
والأخلاقي  القيميالباحثيف كونيا تمتمؾ الكثير مف المفردات غير الممموسة والتي يصعب قياسيا فيي تشكؿ الإطار 

 (7;0، مصدر سابق> دريسا)الغالبي و  والسموكي الذي تعتمده المنظمة في تعامميا مع مختمؼ الأطراؼ.

 وهناك عدة تعاريف وردت بخصوص  الثقافة التنظيمية سوف يذكر الباحث البعض منها>
ىػػػػػػػػػػي منظومػػػػػػػػػػة المعػػػػػػػػػػػاني والرمػػػػػػػػػػوز والمعتقػػػػػػػػػػدات والطقػػػػػػػػػػػوس والممارسػػػػػػػػػػات التػػػػػػػػػػي تتطػػػػػػػػػػػور وتسػػػػػػػػػػتقر مػػػػػػػػػػػع -1

مػػػػػػػػػرور الػػػػػػػػػزمف وتصػػػػػػػػػبح سػػػػػػػػػمة خاصػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػالتنظيـ بحيػػػػػػػػػث تخمػػػػػػػػػؽ فيمػػػػػػػػػا عامػػػػػػػػػا بػػػػػػػػػيف أعضػػػػػػػػػاء التنظػػػػػػػػػيـ 
 (595> .0.5)القريوتي،  السموكية المتوقعة مف الأعضاء.حوؿ خصائص التنظيـ 

 (kretner&kinicki, 2007; 76) ىي ىوية الشركة التي تقوـ عمى القيـ والمعتقدات المشتركة بيف أفرادىا.-2
( بأنيػػػػػػػػػػا نظػػػػػػػػػػاـ مشػػػػػػػػػػترؾ مػػػػػػػػػػف عػػػػػػػػػػدة معػػػػػػػػػػاني يشػػػػػػػػػػترؾ فييػػػػػػػػػػا افػػػػػػػػػػراد التنظػػػػػػػػػػيـ والتػػػػػػػػػػي Robbinsوعرفيػػػػػػػػػػا )-3

 (robbins, 1988; 206) تميز منظمة عف اخرى.
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 ثانيا> السموك التنظيمي0
 ماهية وأهمية ونشأة السموك التنظيمي 

استحوذت دراسة السموؾ البشري في المنظمات عمى اىتماـ العمماء والباحثيف منذ بداية القرف العشريف وذلؾ بعد 
لمعممية الإنتاجية في المؤسسة  تغير النظرة لمعنصر البشري داخؿ المؤسسة حيث كاف  يعتبر احد العناصر المكممة

وقد ازداد الاىتماـ أكثر في دراسة السموؾ البشري  في المنظمات منذ بداية السبعينات وأطمؽ عميو تسمية السموؾ 
 التنظيمي والذي وردت فيو تعريفات كثيرة نأتي عمى ذكر أىميا:  

بدراسة سموؾ الأفراد العامميف في  ( : إف السموؾ التنظيمي ىو الاىتماـSizlagy and Wallesتعريؼ ) -1
  (;5> :..0)العميان، .الوحدات التنظيمية المختمفة وميوليـ وأداءىـ

الذي يسعى إلى معرفة سموؾ العامميف في أماكف العمؿ داخؿ المنظمات عف طريؽ الدراسة المنظمة ىو الميداف -2
  (55مصدر سابق> ، عبد الهادي واخرون) .لمفرد والجماعة والعمميات التنظيمية

( ىو دراسة التأثير الناتج عف الأفراد أو المجموعات أو الييكؿ التنظيمي عمى السموؾ في Cummingتعريؼ )-3
  (00> 0.55)الطجم وعوض الله،  .المنظمات بغرض ترشيد تمؾ المتغيرات لتحسيف الكفاءة التنظيمية

( ىو ذلؾ الجزء مف المعرفة الأكاديمية التي تيتـ بوصؼ وتنبؤٍ وضبط   Hodgets & Altmanتعريؼ ) -4
  (5.0> .0.5)البغدادي والدباس، . السموؾ الإنساني في البيئة التنظيمية

مف خلاؿ ما تقدـ يمكف إف نستخمص خصائص السموؾ التنظيمي مف خلاؿ التعاريؼ السابقة: ىو الاىتماـ بدراسة 
التنظيمي عمى ىو دراسة التأثير الناتج عف الأفراد والمجموعات والييكؿ خؿ المنظمة. و واتجاىات العامميف دا ميوؿ

تيدؼ إلى دراسة حسيف الفاعمية التنظيمية لممنظمة. و يكوف اليدؼ مف الدراسة ىو تالسموؾ في المنظمات. و 
ت التي تصدر عف الفرد نتيجة ييدؼ إلى دراسة الاستجاباعمى المنظمة وقواىا البشرية. و  المتغيرات البيئية وتأثيرىا

بط السموؾ الاىتماـ بوصؼ وتنبؤ وضالاتصاؿ والحركات التي تصدر عنو. و لاحتكاكو بغيره مف الأفراد عف طريؽ 
 ىو محصمة عموـ أخرى مثؿ عمـ النفس وعمـ الاجتماع والانثروبولوجيا )عمـ الإنساف(.التنظيمي داخؿ المنظمة. و 

 
 ابعاد السموك التنظيمي

  :الرضا الوظيفي  .1
وىي تمثؿ الاتجاىات النفسية لمعامميف تجاه أعماليـ ومدى ارتياحيـ وسعادتيـ في الإعماؿ التي يؤدونيا  

ويمكف تعريؼ الرضا الوظيفي عمى انو شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائو لعممو ويتحقؽ ذلؾ بالتوافؽ بيف 
التي تدفع الفرد لمعمؿ  صؿ عميو فعلا مف ىذا العمؿ وىي تتمثؿ بالمكوناتما يتوقعو الفرد مف عممو ومقدار ما يح

  (;.5> 0.55)الشيباني،  .والإنتاج
ويمكػػػػػػػػػػف تعريفػػػػػػػػػػو ايضػػػػػػػػػػا بأنػػػػػػػػػػو الحالػػػػػػػػػػة العاطفيػػػػػػػػػػة والانفعاليػػػػػػػػػػة الايجابيػػػػػػػػػػة او السػػػػػػػػػػارة التػػػػػػػػػػي تنشػػػػػػػػػػأ عػػػػػػػػػػف 

 0(559> ;..0)كاظم واخرون،  .طبيعة عمؿ الفرد وخبراتو العممية

الفرد راضي بدرجات متفاوتة عمى الأوجو المختمفة بالعمؿ مثاؿ ذلؾ الراتب والتقدير والترقيات وظروؼ وقد يكوف 
رضا التاـ عف الإشراؼ أو العمؿ ، حيث انو قد يكوف راضيا رضى تاـ عف راتبو بينما لا يتولد لو شعور بال
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يتمثؿ بالرضا الكمي وىنا يكوف الفرد العامؿ ، ويمكف القوؿ ىنا إف الرضا الوظيفي مفيوـ متعدد الأوجو وقد التحفيز
راضي عف عناصر وأوجو العمؿ كافة. وقد يكوف ىناؾ رضا جزئي بحيث يكوف راضيا عف جزء مف أوجو العمؿ 

 (88)فيني، بدون> .اوليس جميعي
  :الداء التنظيمي 00

وكذلؾ في معرفة موقع تظير أىمية الأداء التنظيمي في كونو المحور الأساسي لنجاح المنظمة أو فشميا 
مكاناتيا بالمقارنة مع المنظمات الأخرى وىو يمثؿ استعدادات المنظمة لموصوؿ إلى النتائج التي حددتيا  المنظمة وا 

)البغدادي  سابقا لذا يعتبر مف المؤشرات التي تؤشر نجاح المنظمة في تحقيؽ نجاحيا وقدرتيا عمى النمو.
  (.58> .0.5والدباس، 

الوظيفي نتاج لسموؾ العامميف داخؿ المنظمة سواء كاف ذلؾ السموؾ مرغوب أو غير مرغوب واف  ويعتبر الأداء
الأداء المتميز لمفرد العامؿ يكوف صفة متلازمة مع الرضا الوظيفي الذي يشعر بو الفرد العامؿ حيث كمما زاد 

س صحيح حيث إف عدـ الشعور بالرضا الشعور بالرضا كاف الفرد العامؿ أكثر إنتاجية وأكثر تميزا في أداءه والعك
ينعكس عمى أداء العامؿ مف حيث قمة التزامو وتكرار غيابو وشرود العامؿ ذىنياً خلاؿ عممو ويمارس شتى الوسائؿ 
نتاجية المنظمة بشكؿ عاـ لذلؾ  في سبيؿ التخمص مف عممو وكؿ ذلؾ بالتأكيد سوؼ ينعكس عمى إنتاجية العامؿ وا 

نظمات إستراتيجية واضحة ومميزة لبناء سموؾ تنظيمي ينتج عنو أداء جيد وذلؾ عف طريؽ ينبغي إف يكوف لدى الم
يتـ عف   الاىتماـ بالإفراد العامميف باعتبارىـ الجزء الأىـ في المنظمات ورأس الماؿ الفكري وعنصر الإبداع وذلؾ

 ضؿ تجاه منظمتو وعممو. تمبية حاجاتيـ ورغباتيـ وتحفيزىـ مادياً ومعنوياً لموصوؿ إلى أداء أفطريؽ 
  :الولاء التنظيمي 50

تكمف مصمحة أي منظمة بالقدرة عمى الاكتفاء بالعامميف لدييا مف خلاؿ إشباع حاجاتيـ وتمبية رغباتيـ عف 
 (555> 0.50الموزي، ) طريؽ خمؽ الولاء التنظيمي عندىـ.

الأفػػػػػراد العػػػػػامميف  مػػػػػف حصػػػػػوؿويعػػػػػرؼ الػػػػػولاء التنظيمػػػػػي بأنػػػػػو اقتػػػػػراف فعػػػػػاؿ بػػػػػيف الفػػػػػرد والمنظمػػػػػة بػػػػػالرغـ 
ويمكػػػػف القػػػػوؿ إف مصػػػػطمح الػػػػولاء التنظيمػػػػي لػػػػدى الفػػػػرد العامػػػػؿ يختمػػػػؼ حسػػػػب المرجػػػػع الػػػػذي عمػػػػى مػػػػردود اقػػػػؿ، 

يمبػػػػػي طمباتػػػػػو فػػػػػبعض المػػػػػوظفيف يكػػػػػوف ولائيػػػػػـ لشػػػػػخص مػػػػػا يتمثػػػػػؿ بقائػػػػػد المنظمػػػػػة أو المسػػػػػؤوؿ المباشػػػػػر وذلػػػػػؾ 
ولا ينػػػػػدرج ىػػػػػذا النػػػػػوع ضػػػػػمف مصػػػػػطمح الػػػػػولاء  نػػػػػوع مػػػػػف أنػػػػػواع رد الجميػػػػػؿ لمػػػػػف لبػػػػػى مطالػػػػػب ىػػػػػذه الشػػػػػريحة ،

التنظيمػػػػي حيػػػػث يكػػػػوف الػػػػولاء لممنظمػػػػة نفسػػػػيا ولػػػػيس لأفػػػػراد والتػػػػي غرسػػػػت ذلػػػػؾ الػػػػولاء فػػػػي نفسػػػػية الفػػػػرد العامػػػػؿ 
عػػػػػف طريػػػػػؽ جيػػػػػود مضػػػػػنية وصػػػػػرؼ الكثيػػػػػر مػػػػػف الأمػػػػػواؿ والوقػػػػػت والجيػػػػػد فػػػػػي سػػػػػبيؿ غػػػػػرس ذلػػػػػؾ الػػػػػولاء فػػػػػي 

 (:5> 0.55) الدرة وجواد، نفوس العامميف.

 لمدراسة الجانب العمميالمبحث الثالث> 
 ترميز الاستمارة والمقياس والبرنامج المعتمدة في الدراسة0> اولا

تنػػػػاوؿ ىػػػػػذا المبحػػػػث عػػػػػرض وتحميػػػػػؿ نتػػػػائج إجابػػػػػات عينػػػػة الدراسػػػػػة التػػػػػي حصػػػػؿ عمييػػػػػا الباحػػػػث مػػػػػف خػػػػػلاؿ 
وقػػػػػػػد تػػػػػػػـ التحميػػػػػػػؿ باسػػػػػػػتخداـ برنػػػػػػػامج  (الخماسػػػػػػػي ليكػػػػػػػرت)اسػػػػػػػتمارة الاسػػػػػػػتبياف وقػػػػػػػد اسػػػػػػػتخدـ الباحػػػػػػػث مقيػػػػػػػاس 

(spss) V17 لمعرفػػػػػػة مػػػػػدى انسػػػػػػجاـ أو اخػػػػػتلاؼ إجابػػػػػػات عينػػػػػة الدراسػػػػػة مػػػػػػع فرضػػػػػيات البحػػػػػػث وقػػػػػد قػػػػػػاـ
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الباحػػػػػث بعػػػػػرض الاسػػػػػتبياف عمػػػػػى عػػػػػدد مػػػػػف ذوي الاختصػػػػػاص فػػػػػي مجػػػػػاؿ الإدارة والاقتصػػػػػاد لغػػػػػرض تحكيميػػػػػػا 
بػػػػػػداء ملاحظػػػػػػاتيـ عمييػػػػػػا لتخػػػػػػرج بصػػػػػػيغتيا النيائيػػػػػػة المييػػػػػػأة لمت حظػػػػػػات وزيػػػػػػع وقػػػػػػد اخػػػػػػذ الباحػػػػػػث بجميػػػػػػع الملاوا 

وتػػػػػػـ اسػػػػػػتخداـ مقيػػػػػػاس )ليكػػػػػػرت الخماسػػػػػػي( فػػػػػػي اسػػػػػػتمارة الاسػػػػػػتبياف المتضػػػػػػمف  الػػػػػػواردة مػػػػػػف السػػػػػػادة المحكمػػػػػػيف،
خمػػػػػػػس درجػػػػػػػات وىػػػػػػػي )أتفػػػػػػػؽ بشػػػػػػػدة، اتفػػػػػػػؽ، محايػػػػػػػد، لا اتفػػػػػػػؽ، لا اتفػػػػػػػؽ بشػػػػػػػدة( وىػػػػػػػي تقػػػػػػػيس درجػػػػػػػة الأوزاف 

 ( وتتدرج بينيما المقاييس1= بشدة، ولا أتفؽ  5أتفؽ بشدة=(( حيث يكوف 1,2,3,4,5)

 تحميل اتجاهات الاستبيان ثانيا> 
  >حاور البيئة الداخميةم0 5

( ادنػػاه تحميػػؿ اتجػػاه ابعػػاد عناصػػر البيئػػة الداخميػػة ذات البعػػد الاسػػتراتيجي 1نلاحػػظ مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػـ )
وبعد تحميؿ كؿ سؤاؿ مف حيث التكرارات والنسب المئويػة والوسػط الحسػابي والانحػراؼ المعيػاري وعنػد حسػاب أعمػى 

إنيػػا متفقػػة وكانػػت قػػيـ الانحرافػػات المعياريػػة  ي()الهيكاال التنظيماانسػػبة لكػػؿ سػػؤاؿ تبػػيف لنػػا اف فقػػرات الخاصػػة ببعػػد 
لجميع الأسئمة دوف رقـ واحد مما يعني انو قريب مػف المعػدؿ ويػدؿ ىػذا عمػى وجػود شػبو إجمػاع فػي الإجابػات حػوؿ 

وىػي يسػاعد  (X1ىذا البعػد وبصػفة عامػة كػاف الاتجػاه ليػذا المحػور ايجػابي وكانػت أعمػى نسػبة للاتفػاؽ ىػو الفقػرة )
 (.%49مرة( وبنسبة ) 25ؿ التنظيمي عمى لمجامعة عمى سرعة انجاز الإعماؿ وبتكرار )تصميـ الييك

( مما 1فإف البعد العاـ لفقرات ىذا البعد ىو اتفؽ واف الانحرافات المعيارية ىي دوف ) )القيادة(اما بعد 
ىو ايجابي وكانت أعمى  يعني إف ىناؾ اتفاؽ في الإجابات تتركز قريب مف المعدؿ واف الاتجاه العاـ ليذا البعد

وىي )يترؾ المسؤوؿ المباشر لمموظفيف حرية الاختيار بحؿ المشكلات التي تواجييـ  (X8نسبة للاتفاؽ ىي الفقرة )
 .(47.1%( مرة وبنسبة )24بأنفسيـ وبتكرار )

في الجدوؿ نفسو باف الاتجاه العاـ ىو اتفؽ واف  )الاتصال التنظيمي(ويلاحظ مف تحميؿ فقرات بعد 
الانحراؼ المعياري دوف رقـ واحد وىو قريب مف المعدؿ مما يدؿ عمى إف ىناؾ شبو إجماع حوؿ الإجابات وكانت 

( وىي )تساعد الاتصالات الرسمية وغير الرسمية لمموظفيف عمى سرعة اتخاذ X11أعمى نسبة للاتفاؽ في الفقرات )
وىي )تساعد المعمومات  (X15ذلؾ الفقرة )وك(، 47.1%مرة وبنسبة ) (23)القرار وحؿ المشكلات( وبتكرار 

 (.X11وبنفس تكرار ونسبة الفقرة رقـ ) المنقولة عف طريؽ الاتصاؿ التنظيمي عمى وصوؿ المعمومة بدقة ووضوح(
نلاحظ إف جميع الفقرات جاءت باتجاه الاتفاؽ حوؿ ىذا  )التطور التكنولوجي(ومف خلاؿ تحميؿ فقرات بعد 

البعد واف الانحراؼ المعياري دوف رقـ واحد مما يدؿ عمى إف الإجابات كانت قريبة مف المعدؿ واف السؤاؿ الأكثر 
( وىو باف )ىناؾ حرص مف قبؿ إدارة الجامعة عمى اقتناء التكنولوجيا الحديثة لتطوير X16تكرارا كاف لمسؤاؿ)

( وىو )بأف ىناؾ تصور واضح مف قبؿ ادارة X20وكذلؾ السؤاؿ )(، 45.1%مرة( وبنسبة ) 23لعمؿ( وبتكرار )ا
 (.45.1%( مرة وبنسبة )23الجامعة عف التكنولوجيا الواجب تبنييا لأىداؼ الجامعة( وبتكرار)

فقرات مف قبؿ العينة المختارة إف ىناؾ اتفاؽ حوؿ جميع ال )الثقافة التنظيمية(ويلاحظ مف خلاؿ تحميؿ فقرات بعد 
( وىي )يوجد توجو لدى الإدارة بمعاممة كافة الموظفيف كجزء ميـ وفاعؿ في المنظمة( وكانت X25عدا الفقرة )

 وكاف الاتجاه العاـ ليذا البعد ايجابيا.(، 35.3%( إجابة وبنسبة )18النسبة الأعمى تكرارا لعدـ الاتفاؽ بػ )
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 عناصر البيئة الداخميةتحميل اتجاهات  >(5) جدول رقم
 السؤال

الوسط  لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاتجاه 

 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار % العدد العام

ي
يم

ظ
تن
 ال

كل
هي

ال
 

X1 20 39.2 25 49 5 9.8 0 0 1 2 4.23 0.790 اتفق 

X2 18 35.3 21 41.2 9 17.6 2 3.9 1 2 4.03 0.937 اتفق 

X3 21 41.2 19 37.3 11 21.6 0 0 0 0 4.19 0.775 اتفق 

X4 17 33.3 23 45.1 8 15.7 2 3.9 1 2 4.04 0.916 اتفق 

X5 22 43.1 20 39.2 8 15.7 0 0 1 2 4.2 0.856 اتفق 

دة
يا
لق

ا
 

X6 24 47.1 22 43.1 5 9.8 0 0 0 0 4.37 0.662 اتفق 

X7 17 33.3 20 39.2 11 21.6 2 3.9 1 2 3.98 0.948 اتفق 

X8 18 35.3 24 47.1 8 15.7 0 0 1 2 4.13 0.891 اتفق 

X9 18 35.3 22 43.1 9 17.6 1 2 1 2 4.07 0.815 اتفق 

X10 21 41.2 23 45.1 6 11.8 0 0 1 2 4.23 0.796 اتفق 

ي
يم

ظ
تن
 ال

ال
ص

لات
ا

 

X11 21 41.2 24 47.1 5 9.8 0 0 1 2 4.25 0.796 اتفق 

X12 16 31.4 23 45.1 10 19.6 1 2 1 2 4.01 0.883 اتفق 

X13 21 41.2 19 37.3 10 19.6 0 0 1 2 4.02 0.880 اتفق 

X14 18 35.3 23 45.1 8 18.7 1 2 1 2 4.40 0.878 اتفق 

X15 20 39.2 24 47.1 6 11.8 0 0 1 2 4.21 0.808 اتفق 

ر 
طو

لت
ا

ي
ج
لو

نو
تك

ال
 

X16 23 45.1 23 45.1 4 7.8 0 0 1 2 4.31 0.787 اتفق 

X17 18 35.3 20 39.2 11 21.6 2 3.9 0 0 4.05 0.858 اتفق 

X18 21 41.2 19 37.3 10 19.6 0 0 1 2 4.15 0.880 اتفق 

X19 18 35.3 21 41.2 10 19.6 1 2 1 2 4.05 0.904 اتفق 

X20 21 41.2 23 45.1 6 11.8 0 0 1 2 4.23 0.815 اتفق 

ية
يم

ظ
تن
 ال

فة
قا

لث
ا

 

X21 23 45.1 22 43.1 6 11.8 0 0 0 0 4.33 0.683 اتفق 

X22 15 29.4 18 35.3 13 25.2 2 3.9 3 5.9 3.78 1.101 اتفق 

X23 20 39.2 19 37.3 10 19.6 0 0 2 3.9 4.07 0.977 اتفق 

X24 18 35.3 22 43.1 10 19.6 1 2 0 0 4.11 0.791 اتفق 

X25 3 5.9 11 21.6 14 27.5 18 35.3 5 9.8 2.78 1.083 محاٌد 

 (spss)  وفق نتائج البرنامج الإحصائي> من إعداد الباحث رالمصد

  محاور السموك التنظيمي>0 0
وبعد تحميؿ كؿ سؤاؿ مف حيث  ابعاد عناصر التنظيمي تحميؿ اتجاه : ادناه(2) رقـ نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ

لنا اف والانحراؼ المعياري وعند حساب أعمى نسبة لكؿ سؤاؿ تبيف  حسابيالتكرارات والنسب المئوية والوسط ال
متفقة واف الانحراؼ المعياري للإجابات كاف دوف الرقـ واحد وقريبة مف  (الولاء التنظيمي)الفقرات الخاصة ببعد 

( والتي نصت )اشعر برابط قوي يربطني إلى (Y5جابات وكانت الفقرة الأكثر تكرارا ىي المعدؿ ولا يوجد تشتت بالإ
 وكاف اتجاه ىذا البعد ايجابيا بشكؿ عاـ. (45.1%) ( مرة وبنسبة23) عممي في الجامعة( وبتكرار

( (Y6عدا الفقرة  ،عمى جميع فقراتو )أتفؽ(إف الاتجاه الواضح ىو  (الداء)بعد  تحميؿ فقراتيتضح مف نتائج و 
وقد نصت )احرص عمى أداء عممي وفؽ البرنامج المرسوـ لي سمفا( وكانت الفقرة الأعمى  وبشدة حيث كانت اتفؽ

، (47.1%( مرة وبنسبة )24) )التزـ بأنظمة وقوانيف العمؿ بشكؿ كامؿ( وبتكرار ( والتي نصتY10تكرارا ىي )
 العامميف بالأنظمة والقوانيف المرعية وكانت الاتجاه العاـ ليذا البعد ايجابيا.وىذا يدؿ عمى الالتزاـ الكامؿ مف قبؿ 

كاف الاتفاؽ عمى جميع فقراتو وكاف الاتجاه العاـ  )الرضا الوظيفي(بعد إف نتائج نفسو جدوؿ اليتبيف لنا مف و 
اه الظروؼ المحيطة ( التي نصت عمى )اشعر بالارتياح تج(Y15ىو الإيجاب وكانت الفقرة الأكثر تكرارا ىي 

 %(.49( مرة وبنسبة )25بعممي( وبتكرار)
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 : تحليل اتجاهات فقرات الولاء التنظيمي (6) جدول رقم

 السؤال
الوسط  لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق اتفق بشدة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الاتجاه 
 % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار العام

ء 
لا
لو

ا

ي
يم

ظ
تن
ال

 

Y1 22 43.1 22 43.1 6 11.8 0 0 1 2 4.25 0.821 اتفق 

Y2 17 33.3 20 39.2 11 21.6 2 3.9 1 2 3.98 0.948 اتفق 

Y3 19 37.3 21 41.2 11 21.6 0 0 0 0 4.15 0.758 اتفق 

Y4 18 35.3 22 43.1 9 17.6 1 2 1 2 4.07 0.891 اتفق 

Y5 21 41.2 23 45.1 6 11.8 0 0 1 2 4.23 0.815 اتفق 

ء
دا

لا
ا

 

Y6 23 45.3 22 43.2 5 9.8 0 0 1 2 4.29 0.802 
اتفق 
 وبشدة

Y7 18 35.3 21 41.2 10 19.6 2 3.9 0 0 4.07 0.845 اتفق 

Y8 21 41.2 21 41.2 8 15.7 0 0 1 2 4.19 0.849 اتفق 

Y9 18 35.3 22 43.1 9 17.6 1 2 1 2 4.07 0.891 اتفق 

Y10 20 39.2 24 47.1 6 11.8 0 0 1 2 4.21 0.808 اتفق 

ا 
ض

لر
ا

ي
يف

ظ
لو

ا
 

Y11 21 41.2 23 45.1 5 9.8 1 2 1 2 4.21 0.856 اتفق 

Y12 14 27.5 22 43.1 11 21.6 3 5.9 1 2 3.88 0.952 اتفق 

Y13 16 31.4 25 49 8 15.7 1 2 1 2 4.05 0.858 اتفق 

Y14 17 33.3 23 45.1 8 15.7 2 3.9 1 2 4.03 0.916 اتفق 

Y15 18 35.3 25 49 6 11.8 1 2 1 2 4.13 0.849 اتفق 

 (spssنتائج البرنامج الإحصائي )وفق د الباحث > من إعداالمصدر

 والانحدار والمسؤولية لمفرضيات>تحميل علاقات الارتباط ثالثا> 
 ( وتأثيرىا عمى السموؾ التنظيميبوصفيا متغيرا مستقلاة علاقة عناصر البيئة الداخمية )بغية التعرؼ عمى طبيع

الداخمية مجتمعة ومدى ارتباطيا بالسموؾ بوصفو متغيرا تابعا( سوؼ يقوـ الباحث بتناوؿ نتائج عناصر البيئة )
وذلؾ لاختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية.  المستقمة والتابعة التنظيمي وتحميؿ علاقة الانحدار بيف المتغيرات

كما وقبؿ الخوض في عممية التحميؿ لا بد مف التعريؼ ببعض الرموز التي تـ استخداميا في عممية التحميؿ وىي 
 :( ادناه3الجدوؿ رقـ ) موضحة في

 > رموز ابعاد المتغير المستقل والمتغير التابع ضمن التحميل (5جدول رقم )
 Dالمتغير التابع=السلوك التنظيمي= Zالمتغير المستقل=عناصر البيئة الداخلية=

 الرمز البعد الرمز البعد

 d1 الولاء التنظٌمً z1 الهٌكل التنظٌمً

 d2 الأداء z3 الاتصال التنظٌمً

 d3 الرضا الوظٌفً z5 الثقافة التنظٌمً

   z2 نمط القٌادة

   z4 التطور التكنولوجً
 المصدر: من اعداد الباحث                 

 الداخميااااة البيئااااة عناصاااار بااااين إحصااااائية دلالااااة ذات علاقااااة توجااااد)اختبااااار الفرضااااية الرئيسااااية الاولااااى 0 5
 لمعاممين( التنظيمي والسموك الاستراتيجي البعد ذات

توضح النتائج  ئة الداخمية والسموؾ التنظيمي إذنتائج تحميؿ قيـ الارتباط بيف عناصر البي :)4(رقـ ويبيف الجدوؿ 
الارتباط عمى المستوى الكمي إلى وجود علاقة ارتباط معنوية عالية بينيما يعكسيا معامؿ الارتباط  معاملاتتحميؿ 
 وىذا يؤكد صحة الفرضية .sig (0.000)( إذ بمغت قيمة 0.01معنوية عند مستوى )وبدلالة ( 0.902البالغ )

 والسموك الاستراتيجي البعد ذات الداخمية البيئة عناصر بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجدالرئيسية القائمة "
 .قبولياتـ وبالتالي " لمعاممين التنظيمي
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  Correlations والسلىك التٌظيوي البيئة الذاخلية(: قين الارتببط بيي عٌبصر 4جذول رقن )

 Z D 

Z Pearson Correlation 1 .902
**

 

Sig. (1-tailed)  .000 

N 51 51 

D Pearson Correlation .902
**

 1 

Sig. (1-tailed) .000  

N 51 51 

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

 ((spssالمصدر> من إعداد الباحث بواسطة برنامج     
 اختبار الفرضيات الفرعية المرتبطة بالفرضية الرئيسية الاولى

 السموؾ التنظيمي(و علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الييكؿ التنظيمي توجد )الفرعية الأولى عمى  يةنصت الفرض
والسموؾ  (z1الذي يرمز لو بالرمز ) الييكؿ التنظيميوجود علاقة ارتباط معنوية بيف : (5ويلاحظ مف الجدوؿ )

( وىي علاقة طردية موجبة قوية وىذا 0.01( وبدلالة معنوية )0.868بقيمة ) (Dالذي يرمز لو بالرمز ) التنظيمي
 قبولها0 تمالولى وبالتالي  الفرعية يؤكد قبول صحة الفرضية
نمط القيادة توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف عمى ) الفرضية الفرعية الثانية والتي تنصأما بالنسبة إلى 

( (0.001( وبدلالة معنوية عند (0.830فقد لوحظ مف الجدوؿ وجود علاقة طردية قوية بقوة ( والسموؾ التنظيمي
صحة وىذا يؤكد  (،Dالذي يرمز لو بالرمز ) السموؾ التنظيميو ( z2بيف نمط القيادة الذي يرمز لو بالرمز )

 .قبولها تملفرعية الثانية وبالتالي الفرضية ا
ات دلالة احصائية بيف الاتصاؿ التنظيمي 1توجد علاقة اما الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص عمى )

تصاؿ التنظيمي والسموؾ التنظيمي وجود علاقة طردية قوية بيف الا نفسو ويلاحظ مف الجدوؿ( والسموؾ التنظيمي
 تموهذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية الثالثة وبالتالي ( (0.001( وبدلالة إحصائية معنوية عند 0.835) بقيمة

 قبولها0
التطور توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف والتي تنص عمى ) عية الرابعةالفرضية الفر  أما بالنسبة إلى

( وبدلالة معنوية (0.895فقد لوحظ مف الجدوؿ وجود علاقة طردية قوية جدا بقيمة  (السموؾ التنظيميو التكنولوجي 
 (،Dالذي يرمز لو بالرمز ) السموؾ التنظيميو ( z4الذي يرمز لو بالرمز ) التطور التكنولوجيبيف ( 0.001عند )
 .قبولها تموبالتالي  الثالثةصحة الفرضية الفرعية  يؤكدوىذا 

 الثقافة التنظيمية وجود علاقة ذات دلالة احصائية بيفالفرعية الخامسة والتي تنص عمى )الفرضية وبالنسبة إلى 
( وبدلالة إحصائية 0.527فقد لوحظ مف الجدوؿ وجود علاقة طردية متوسطة بقيمة ) (والسموؾ التنظيمي

 وىي (،Dالذي يرمز لو بالرمز ) السموؾ التنظيميو ( z4الذي يرمز لو بالرمز ) الثقافة التنظيميةبيف ( 0.001)
وارتباطيا مع السموؾ التنظيمي مما يدؿ عمى  الداخمية بيف المتغيرات التي خصت عناصر البيئة الاضعؼ العلاقات

وسط لدى أفراد في الجامعة ليست مف الثقافات القوية واف مستوى القناعة بالثقافة التنظيمية مت إف الثقافة التنظيمية
 0الفرعية الخامسة الى رفض الفرضية ذلك يؤديوبالتالي  ةالعينة المبحوث
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( 0.895أما قيمة الترابط الأعمى فقد لوحظ وجود ترابط قوي جدا بيف التطور التكنولوجي والسموؾ التنظيمي بقيمة)
وىذا يدؿ عمى إف التغيير في التطور التكنولوجي يؤدي إلى تغيير في سموؾ العامميف التنظيمي وبدلالة 

 (.0.001إحصائية)

  Correlations (7جدول رقم )
 

 z1 z2 z3 z4 z5 D 

z1 Pearson Correlation 1 .828
**

 .863
**

 .858
**

 .485
**

 .868
**

 

Sig. (1-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 

z2 Pearson Correlation .828
**

 1 .858
**

 .840
**

 .491
**

 .830
**

 

Sig. (1-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 

z3 Pearson Correlation .863
**

 .858
**

 1 .840
**

 .506
**

 .835
**

 

Sig. (1-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 

z4 Pearson Correlation .858
**

 .840
**

 .840
**

 1 .638
**

 .895
**

 

Sig. (1-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 

z5 Pearson Correlation .485
**

 .491
**

 .506
**

 .638
**

 1 .527
**

 

Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 51 51 51 51 51 51 

D Pearson Correlation .868
**

 .830
**

 .835
**

 .895
**

 .527
**

 1 

Sig. (1-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 51 51 51 51 51 51 

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

 (spss> من إعداد الباحث بواسطة البرنامج )المصدر
 
 

 عماااى ابعااااد ()مجتمعاااة لبيئاااة الداخمياااةا لعناصااار يوجاااد تاااأثير معناااويلفرضاااية الرئيساااية الثانياااة )ااختباااار 0 0
 (0منفردة السموك التنظيمي

إف ىناؾ علاقات قوية تربط بيف عناصر البيئة الداخمية مجتمعة عمى كؿ عنصر مف  :(6) رقـلاحظ مف الجدوؿ ي
والولاء  (Zالتي يرمز ليا بالرمز ) عناصر السموؾ التنظيمي ونلاحظ إف قيمة العلاقة بيف عناصر البيئة الداخمية

( وىي علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية معنوية عند 0.862تبمغ ) (d1الذي يرمز لو بالرمز ) التنظيمي
( وىي علاقة (0.882 تبمغ (d2الذي يرمز لو بالرمز ) ( ووجود علاقة بيف عناصر البيئة الداخمية والأداء0.001)

ة بيف عناصر البيئة الداخمية والرضا ( إضافة إلى وجود علاق(0.001طردية قوية أيضا بدلالة إحصائية معنوية 
( وىي اقؿ مف العلاقتيف السابقتيف وبدلالو إحصائية عند (0.736بقيمة  (d3الذي رمز لو بالرمز ) الوظيفي
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( ويمكف القوؿ إف أقوى العلاقات كانت بيف عناصر البيئة الداخمية والأداء والأضعؼ كانت بيف عناصر (0.001
   قبولها0 تموبالتالي  الرئيسية الثانية صحة الفرضيةوظيفي وىذا يدؿ عمى البيئة الداخمية والرضا ال

درجة العلاقة بيي عٌبصر البيئة الذاخلية وابعبد السلىك التٌظيوي (8جدول رقم )  

 
Z 

 عٌبصر البيئة الذاخلية

d1 

 الىلاء التٌظيوي

d2 

 الأداء

d3 

 الرضب الىظيفي

Z Pearson Correlation 1 .862
**

 .882
**

 .736
**

 

Sig. (1-tailed)  .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 

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

 (spss) البرنامج بواسطة الباحث إعداد من>  المصدر

يلاحظ مف لمفرضيات الفرعية التابعة لمفرضية الرئيسية الثانية حيث اختبار علاقات التأثير والانحدار 
يوجد تأثير معنوي لمبيئة الداخمية عمى بعد )والتي تنص عمى  الفرعية الاولىلفرضية اناه اف ا :(7الجدوؿ رقـ )
 ( ما يعني إف عناصر0.743بأف نسبة تأثير عناصر البيئة الداخمية عمى الولاء التنظيمي تبمغ ) (.الولاء التنظيمي

 التغييرات في الولاء التنظيمي للأفراد العامميف وىي نسبة عالية مف التأثير.البيئة الداخمية تؤثر بيذه القيمة عمى 
يوجد تأثير معنوي لمبيئة الداخمية ) ومف الجدوؿ نفسو يلاحظ أيضا اف الفرضية الفرعية الثانية والتي نصيا

ي إف عناصر البيئة ( ما يعن0.774تبمغ ) الاداءبأف نسبة تأثير عناصر البيئة الداخمية عمى  (.عمى بعد الاداء
 الداخمية تؤثر بيذه القيمة عمى التغييرات في الأداء للأفراد العامميف وىي نسبة عالية مف التأثير.

يلاحظ  (.يوجد تأثير معنوي لمبيئة الداخمية عمى بعد الرضا الوظيفي)والتي تنص  اما الفرضية الفرعية الثالثة
( ما يعني إف عناصر 0.542ي تبمغ )وظيفال الرضاة الداخمية عمى بأف نسبة تأثير عناصر البيئ نفسو،مف الجدوؿ 

للأفراد العامميف وىي نسبة متوسطة نوعا ما مف  الرضا الوظيفيالبيئة الداخمية تؤثر بيذه القيمة عمى التغييرات في 
 التأثير.

 
 (9جدول رقم )

Model Summary 

Model  R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

d1 .862 الولاء التنظٌمً
a
 .743 .738 .23275 

d2 .882 الأداء
a

 .778 .774 .22137 

d3 .736 الرضا الوظٌفً
a

 .542 .532 .36159 

a. Predictors: (Constant), Z 

 (spss) البرنامج بواسطة الباحث إعداد من: المصدر        

قيـ تحميؿ التبايف والذي يعرؼ مف خلالو القوة التفسيرية  ادناه: (8بينما يلاحظ مف الجدوؿ ادناه رقـ )
فيما يخص بعد الولاء التنظيمي الذي رمز لو (  (141.941(  التي بمغت (fلمفرضية عف طريؽ تحميؿ اختبار قيمة
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الترافؽ وىذا يدؿ عمى انتشار البيانات عمى خط  p≤ 0.0001حيث يلاحظ القيمة المعنوية العالية ليا ( d1بالرمز )
 (.(0.0001وىذا يؤكد لنا إف إجابات العينة كانت ذات مصداقية بانتشارىا عمى خط الترافؽ وبدلالة إحصائية عند

حيث يلاحظ القيمة ( d2( بالنسبة لبعد الاداء والذي يرمز لو بالرمز )f( )172.003قيمة ) بينما بمغت
وىذا يدؿ عمى انتشار البيانات عمى خط الترافؽ وىذا يؤكد لنا إف إجابات العينة  p≤ 0.0001المعنوية العالية ليا 

 (.(0.0001كانت ذات مصداقية بانتشارىا عمى خط الترافؽ وبدلالة إحصائية عند
حيث يلاحظ القيمة ( d3بالنسبة لبعد الرضا الوظيفي والذي يرمز لو بالرمز )(  (f)  )57.872قيمةفي حيف كانت 

وىذا يدؿ عمى انتشار البيانات عمى خط الترافؽ وىذا يؤكد لنا إف إجابات العينة  p≤ 0.0001العالية ليا  المعنوية
 (.(0.0001كانت ذات مصداقية بانتشارىا عمى خط الترافؽ وبدلالة إحصائية عند

 (8جدول رقم )

ANOVAb 

Model Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

d1 Regression 7.689 1 7.689 141.941 .000a 

Residual 2.654 49 .054   

Total 10.344 50    

d2 Regression 8.429 1 8.429 172.003 .000a 

Residual 2.401 49 .049   

Total 10.830 50    

d3 Regression 7.567 1 7.567 57.872 .000a 

Residual 6.407 49 .131   

Total 13.973 50    

a. Predictors: (Constant), Z  

 (spss) البرنامج بواسطة الباحث إعداد من: المصدر

( التي تقابؿ قيمة بيتا كانت عند مستوى دلالة t(: ادناه بأف القيمة المعنوية )9يتبيف لنا مف الجدوؿ رقـ )و 
p≤0.05   وىذا يعني باف الإجابات بيف متوسطات المتغيريف كانت متوافقة حوؿ تأثير البيئة الداخمية عمى العنصر

( كانت (t)الولاء التنظيمي( واف الاتجاىات كانت باتجاه ايجابي واف قيمة  الأوؿ مف عناصر السموؾ التنظيمي
 ول الفرضية الفرعية الاولىوبذلك تم قب، ((0.000وىي قيمة عالية وبدلالة معنوية   (11.914)

حوؿ تأثير عناصر البيئة الداخمية عمى العنصر الثاني مف عناصر  ايضا كانت متوافقة (t) القيمة المعنويةواف 
وىي قيمة عالية  (13.115) ( كانت(t)الأداء( واف الاتجاىات كانت باتجاه ايجابي واف قيمة  السموؾ التنظيمي
 تم قبول الفرضية الفرعية الثانية وبذلك، ((0.000وبدلالة معنوية 

حوؿ تأثير عناصر البيئة الداخمية عمى العنصر الثالث مف كذلؾ ( كانت متوافقة tأف القيمة المعنوية )و 
 (7.607) ( كانت(t)الرضا الوظيفي( واف الاتجاىات كانت باتجاه ايجابي واف قيمة  عناصر السموؾ التنظيمي

 وبذلك تم قبول الفرضية الفرعية الثالثة0، ((0.000وىي قيمة عالية وبدلالة معنوية 
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وهنا يمكن القول إن جميع الاختبارات كانت صحيحة لمعناصر الثلاثة من السموك التنظيمي وكان الكثر ارتباطا 
والتي  والكثر تأثيرا هو الداء والقل هو الرضا الوظيفي ويؤدي هذا بالتالي إلى قبول الفرضية الرئيسية الثانية

 السموك التنظيمي عمى ابعادلبيئة الداخمية تنص عمى يوجد تأثير معنوي لعناصر ا
 (9جدول رقم )

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

d1 (Constant) .083 .153  .544 .589 

Z .929 .078 .862 11.914 .000 

d2 (Constant) -.028- .145  -.192- .848 

Z .972 .074 .882 13.115 .000 

d3 (Constant) .172 .237  .724 .472 

Z .921 .121 .736 7.607 .000 

a. Dependent Variable: d3 

 (spss) البرنامج بواسطة الباحث إعداد من: المصدر      

 

 والمراجع> الاستنتاجات والتوصيات
 > الاستنتاجاتأولا> 
 :التالية النتائج الى الدراسة توصمت فقد الفرضيات واختبار الاحصائي التحميؿ ضوء في
النوع التنظيمي البسيط  مف لجامعة المستنصرية التنظيمي الييكؿ اف لمدراسة الإحصائية النتائج اظيرت .1

. ىذا الإدارياليرـ  ةقم يف ةوتمركز السمط ة،وعدـ التعقيد واللارسمي بالبساطةىذا الييكؿ  يمتاز لأنو )اليرمي(
حيث يمكف ضبط الأمور والتحكـ فييا مف قبؿ  ةمستقر  ةالنمط يتبع عندما تكوف الظروؼ معروفو وفى بيئ

 مشجعا يكوف سوؼ الراىف وبوضع لممؤسسة التنظيمي الييكؿ فاف النتيجة ـ. وفيالير  ةقم يف ةالمركزي ةالإدار 
 كما التعميمي القطاع في المنافسة مف المؤسسة تمكف التي العمؿ وجودة الاداء مستوى ورفع والتطور لمتغيير

 .تطمح قياداتيا
يشجع الموظفيف  المستنصرية الجامعة ايضا اف الاتصاؿ التنظيمي داخؿ لمدراسة الإحصائية النتائج اظيرت .2

 يومي، ويسمح وبشكؿ العمؿ كافم تواجدىـ في عند بالسعادة بالاستمرار بالعمؿ داخؿ ىذه المؤسسة ويشعرىـ
، وىذا بدوره سوؼ يشجع المؤسسة عمى القرارات مناقشة في الموظفيف بمشاركة بالجامعة المعتمد الاتصاؿ نظاـ

 العمؿ بفاعمية وتحقيؽ الاىداؼ.



  7102العذد الثبًي والخوسىى   هجلة كلية بغذاد للعلىم الاقتصبدية الجبهعة

 

 

 202  

 التقميدية الثقافة بيف تتراوح وىي تتطورالجامعة المستنصرية  ثقافة أف لمدراسة الإحصائية النتائج أظيرت كما .3
 العلاقة أف حيث وكذلؾ تسود الجامعة ثقافة التواصؿ، الجودة ثقافة تسمى كما أو التغيير ثقافة بيف وما والحديثة

يتـ تطبيقيا بعد استحصاؿ  اقتراحات يقدموف والموظفوف العمؿ، فترة أثناء ولكنيا جيدة والمرؤوسيف الرؤساء بيف
 إشاعة تشجع عمى الراىف بوضعيا الثقافة ىذه فاف النتيجة وفي شاركيوت الأقساـ بيف والعلاقة الرؤساء، موافقة
 الفريؽ. بروح والعمؿ بالجودة والاىتماـ والابتكار التغيير ثقافة

 مع المستنصرية في الجامعة العميا الإدارة النمط القيادي الذي تتبعو أف لمدراسة الإحصائية النتائج أظيرت كما .4
 الزملاء قبؿ مف والاحتراـ عمى شعورىـ بالتقدير وىذا بدوره يشجع الموظفيف والعدالة يتسـ بالشفافية الموظفيف

 والعمؿ بالجودة والاىتماـ والابتكار التغيير ائيـ، وىذا بدوره يمنحيـ الحافز عمىرؤس قبؿ مف وكذلؾ العمؿ في
 .الفريؽ بروح

تتمتع بالتطور التكنولوجي الحديث وذلؾ مف الجامعة المستنصرية  أف لمدراسة الإحصائية النتائج أظيرت كما .5
 المشكلات وحؿ القرارات اتخاذ عمى وىذا ساعدىا والكفاءة بالسرعة تمتاز اتصالات خلاؿ امتلاكيا وسائؿ

الحديثة، وىذا بدوره سوؼ يشجع العاممييف  التكنولوجيا استخداـ جراء الإعماؿ في انجاز سرعة وىناؾ
 مؤسسة ورغبتيـ بالتطوير.بالاستمرار بالعمؿ داخؿ ىذه ال

 الييكؿ) الباحث تناوليا تـ التي الداخمية البيئة لعناصر احصائية دلالة ذو أثر وجود ايضا الدراسة اظيرت .6
 السموؾ مستوى عمى( التكنولوجي والتطور القيادة، ونمط التنظيمية، والثقافة التنظيمي، الاتصاؿ التنظيمي،
 مستقؿ بشكؿ العوامؿ ىذه مف لكؿ أثر وجود الدراسة اظيرت كما المستنصرية، الجامعة في لمعامميف التنظيمي

 التنظيمي السموؾ عمى التنظيمي الييكؿ لطبيعة اثر وجود أي المؤسسة، وخارج داخؿ الموظفيف سموؾ عمى
 التنظيمي للاتصاؿ واضح والأثر والوظائؼ، الإعماؿ طبيعة في وازدواجية تداخؿ وجود عدـ خلاؿ مف وذلؾ
 وكذلؾ بالجامعة، العميا بالإدارات بالاتصاؿ الموظفيف أماـ عوائؽ وجود عدـ خلاؿ مف العامميف سموؾ عمى
 الاثر التكنموجي والتطور القيادة لنمط كاف وايضا التنظيمي السموؾ عمى التنظيمية الثقافة لنمط اثر وجود

 تقديـ عمى المباشريف المسئوليف تشجيع خلاؿ مف المبحوثة، المؤسسة في العامميف سموؾ عمى الواضح
 في المستخدمة التكنولوجيا استخداـ جراء صعوبات أو عوائؽ وجود عدـ وكذلؾ النظر، ووجيات الاقتراحات
 .الجامعة

أكدت نتائج التأثير لمجنس والعمر والمؤىؿ العممي عمى وجود تأثير لكؿ مف الجنس والمؤىؿ عمى السموؾ  .7
( 0.07لمعمر عمى ذلؾ السموؾ وكاف تأثير الجنس عمى السموؾ التنظيمي بنسبة )التنظيمي ولا يوجد أي تأثير 

( وىو ضعيؼ أيضا أما نسبة تأثير العمر عمى السموؾ التنظيمي فكاف 0.08وىو تأثير ضعيؼ ولممؤىؿ بنسبة)
 ( وبذلؾ تكوف(p≤ 0.05صفرا وكانت ىناؾ دلالات إحصائية معنوية لكؿ مف الجنس والمؤىؿ العممي عند 

 الفرضية الرئيسية الثالثة مقبولة ولكنيا فرضية ضعيفة.
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 التوصيات>ثانيا> 
تشجيع الباحثيف عمى الاىتماـ بدراسة موضوع البيئة الداخمية لممنظمة كونو حجر الزاوية في نجاح أو فشؿ  .1

الترابط توليد أي منظمة لاحتوائو عمى أبعاد وعناصر متشعبة ومرتبطة مع بعضيا البعض ويكوف نتيجة ىذا 
 بيئة داخمية مثالية وصالحة لمعمؿ.

يجب إف تسعى الجامعة إلى بناء ىيكؿ تنظيمي مرف يستجيب لمتغيرات المتسارعة والتوسعات الافقية  .2
والعمودية في مجاؿ الدراسات الأكاديمية والبحث العممي وبما يتلاءـ مع الاستراتيجيات الموضوعة مف قبؿ 

 الجامعة.
أو موظفيف تعاملا شفافا لكي  اكاديميف يا مع العامميف سواء كانوايكوف تعامؿ الإدارة العم التأكيد عمى إف .3

يشعر الموظؼ بأنو متساويا مع أقرانو مف ناحية الحقوؽ والواجبات في كافة الكميات والأقساـ الإدارية والمراكز 
 مما يدفعو إلى الإبداع والابتكار.البحثية وذلؾ يؤدي بالنتيجة إلى زيادة ولاءه التنظيمي ورضاه الوظيفي 

التأكيد عمى إيصاؿ المعمومة الواضحة والدقيقة مف والى الإدارة العميا لغرض اتخاذ القرارات الصحيحة مف قبؿ  .4
يصاؿ الأوامر والسياسات والإجراءات إلى المستويات الإدارية  رئاسة الجامعة اعتمادا عمى دقة المعمومات وا 

وفتح قنوات ذلؾ عف طريؽ إلغاء الحمقات الزائدة في شبكة الاتصاؿ التنظيمي الوسطى والدنيا ويتحقؽ 
 .الاتصاؿ غير الرسمية

التأكيد عمى تبني تكنولوجيا حديثة وخاصة في مجالات المختبرات العممية والاىتماـ أكثر بإدخاؿ تكنولوجيا  .5
 معمومات حديثة تساعد عمى سرعة الانجاز ووضوح المعمومة.

قيـ الثقافية والثقافة التنظيمية التي تتواءـ مع عمؿ الجامعة حيث انيا مؤسسة تيدؼ إلى نشر تأصيؿ ونشر ال .6
الثقافة والتعميـ وتنتج مخرجات إلى المجتمع وسوؽ العمؿ وتأصيؿ روح التعاوف والعمؿ كفريؽ واحد كوف 

 الكميات والأقساـ والمراكز البحثية في الجامعة كؿ منيـ يكمؿ الآخر.
كبر لمكادر التدريسي والموظفيف في تأدية أعماليـ بالطريقة التي يرونيا مناسبة لظروؼ العمؿ منح حرية ا .7

وذلؾ لتنمية روح الإبداع والابتكار لدييـ عمى إف لا يتعارض ذلؾ مع القوانيف والسياسات والإجراءات 
 المرعية.

ات في نشر الأبحاث العممية وحضور التأكيد عمى دعـ رئاسة الجامعة لمكادر التدريسي مف الذيف لدييـ إسيام .8
المؤتمرات العممية لما لذلؾ مف اثر طيب عمى سمعة الجامعة العممية وكذلؾ مساىمتو في رفع التصنيؼ 

 العممي لمجامعة بيف الجامعات المحمية والعربية والأجنبية.
ب الاعتبارية مثؿ الأبنية ضرورة التركيز عمى الجوانب المرئية والممموسة لمبيئة الداخمية إضافة إلى الجوان .9

الداخمية والنظافة والممبس سواء كاف لمموظفيف الإدارييف أو الأساتذة ما يعطي انطباع لدى الطلاب 
 والمراجعيف والزائريف بمستوى الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعة.
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 المراجع>ثالثا> 
"التعلم التنظٌمً والمنظمة المتعلمة  (،0212البغدادي، عادل هادي حسٌن، الدباس، وهاشم فوزي ) .1

 الاردن.-وعلاقتهما بالمفاهٌم الإدارٌة المعاصرة"، الوراق للنشر والتوزٌع، عمان 
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 (1الملحق رقم )
 م/الاستبيان

 الأستاذ الفاضل , الأستاذة الفاضلة ....
 تحٌة طٌبة ....

قتكم أٌدٌكم هذه الاستبانة المعدة لأغراض البحث العلمً ونشكركم لتعاونكم وتخصٌصكم جزء من ونضع بٌن 
ذات البعد الاستراتٌجً وانعكاساتها  ))عناصر البٌئة الداخلٌة للبحث الموسوم. استكمالاً الثمٌن للإجابة على فقراتها

ؤنا الثقة بدقة إجاباتكم وموضوعٌتها حول جمٌع (( تملفً الجامعات الحكومٌة عاملٌنلدى ال السلوك التنظٌمًعلى 
، ونود إحاطتكم علماً إن المعلومات تستخدم لتحلٌل ودقة النتائج المستخرجةالفقرات والتً ستسهم فً سلامة ا

الإجابة لأغراض الدراسة حصرا وتتسم بالسرٌة التامة ونتمنى منكم الالتزام بالملاحظات أدناه لضمان دقة 
 .رةوصلاحٌة الاستما

 ٌرجى إن تكون الإجابة على أساس الواقع الموجود ولٌس على أساس ما ترونه مناسباً. -1
 هو اقرب لذلك . واحد لكل سؤال ترونه ٌعكس الواقع أو (أمام اختٌارXبوضع علامة) الإجابةٌرجى  -0
 للتحلٌل. الاستمارة ٌعنً عدم صلاحٌة لان ترك أي سؤال دون إجابة على جمٌع الأسئلة ٌرجى الإجابة-3

 .شاكرٌن مقدماً تعاونكم معنا ... مع فائق التقدٌر والاحترام
  الديمغرافيةاولا: المتغيرات 

 ذكر                         أنثى           الجنس:     .1

 : العمر .2
 سنة( 42سنة الى  31سنة(            من )32سنة الى  01سنة(            من ) 02اقل من )           

 سنة(  62سنة(           أكبر من ) 62سنة الى  51سنة(          من ) 52سنة الى  41من ) 

 المنصب: .3

 مدٌر قسم          مسؤول شعبة او مقرر قسم                         رئٌس قسم   عمٌد             معاون عمٌد          

 اخرى              

 :المؤهل العلمي .4
 اخرى                        بكالورٌوس                     دبلوم عالً      ماجستٌر        دكتوراه            

                  

 عدد سنوات الخدمة:  .5
 

 سنة( 15اكثر من )            (سنة 15-12من )          (  سنوات 12-0من )   سنتٌن(        اقل من )    

 

 اللقب العلمي او العنوان الوظيفي  .......................................... .6
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 أبعاد البيئة الداخلية ثانياً: 

 : الهيكل التنظيميالبعد الأول
اتفق 
 بشدة

 محايد اتفق
لا 

 اتفق

 لا
أتفق 
 بشدة

X1 رعة انجاز الإعمال بكفاءة عالٌة ٌساعد تصمٌم الهٌكل التنظٌمً للجامعة على س      

X2 . هناك توافق بٌن طبٌعة الهٌكل التنظٌمً وطبٌعة عمل الجامعة      

X3 
ظٌفً للوظائف وكذلك مع تتناسب مؤهلات وقابلٌات العاملٌن فً الجامعة مع الوصف الو

 واجباتهم 
     

X4 .لا ٌوجد تداخل وازدواجٌة فً طبٌعة الإعمال والوظائف      

X5 . هناك درجة كبٌرة من الوضوح وفصل بٌن حدود المسؤولٌات والصلاحٌات      

      : القيادةالبعد الثاني

X6 ووجهات النظر . هناك تشجٌع من المسئولٌن المباشرٌن على تقدٌم الاقتراحات      

X7 . تتسم تعاملات الإدارة العلٌا مع الموظفٌن بالشفافٌة والعدالة      

X8 . ٌساعد المسؤول المباشر الموظفٌن على حل المشكلات التً تواجههم بأنفسهم      

X9 . هناك معاٌٌر عادلة وموضوعٌة لتحفٌز العاملٌن ودفعهم لبذل مجهود اكبر      

X10 
تاحاً بالاستماع إلى ٌتمتع المسؤول المباشر بالإحساس بالمسؤولٌة تجاه الموظفٌن وٌبدي انف

 احتٌاجاتهم 
     

      : الاتصال التنظيميالبعد الثالث

X11 
تتسم الاتصالات بالجامعة بالسرعة والكفاءة وتساعد على اتخاذ القرارات وحل المشكلات 

 بسرعة .
     

X12  ة  الموظفٌن فً مناقشة القراراتالاتصال المعتمد بالجامعة بمشاركٌسمح نظام      

X13 . لا توجد عوائق أمام الموظفٌن بالاتصال بالإدارات العلٌا بالجامعة      

X14 تصال المتبع بالجامعة بالرسمٌة.ٌتسم نظام الا      

X15 والوضوح . تتسم المعلومات المنقولة عن طرٌق الاتصال التنظٌمً بالدقة      

      : التطور التكنولوجيالبعد الرابع

X16 تكنولوجٌا الحدٌثة لتطوٌر العمل هناك حرص من قبل إدارة الجامعة على اقتناء ال      

X17 لاتهم مع التكنولوجٌا المستخدمة.تتناسب قابلٌات الموظفٌن ومؤه      

X18  التكنولوجٌا الحدٌثة.اء استخدام الإعمال جر لإنجازهناك سرعة      

X19 لتكنولوجٌا المستخدمة فً الجامعة.لا توجد عوائق أو صعوبات جراء استخدام ا      

X20 
ة الواجب تبنٌها لأهداف هناك تصور واضح من قبل إدارة الجامعة عن التكنولوجٌا المناسب

 الجامعة 
     

      : الثقافة التنظيميةالبعد الخامس

X21  صرفات الموظفٌن بالاتجاه الصحٌح.الجامعة مجموعة واضحة من القٌم التً توجه تتسود      

X22 ئولٌن مع القٌم التً ٌنادون بها.تتفق تصرفات الرؤساء والمس      

X23 طرٌقة التً ٌراها الموظف مناسبة.هناك حرٌة فً تأدٌة الإعمال داخل الوحدة التنظٌمٌة بال      

X24  وسٌن إلى جانب العلاقات الرسمٌة.علاقات اجتماعٌة بٌن الرؤساء والمرؤتوجد هناك      

X25 
وفاعل فً ٌوجد توجه لدى الإدارة العلٌا فً الجامعة بمعاملة كافة الموظفٌن كجزء مهم 

 المنظمة.
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 : أبعاد السلوك التنظيمي ثالثا

 الولاء التنظيمي :البعد الأول
اتفق 
 بشدة

 محايد اتفق
لا 
 اتفق

اتفق  لا
 بشدة

Y1 ًفً الجامعة التً اعمل فٌها. اشعر بواجب أخلاقً وقٌمً تجاه عمل      

Y2 نً بالعمل بدافع الولاء لجامعتً.أقوم أكثر مما هو مطلوب م      

Y3 ن عملً فً الجامعة أمام الآخرٌن.اشعر بالفخر عندما أتحدث ع      

Y4  حٌاتً اعمل فً نفس الجامعة.بقٌة سأكون سعٌداً لو أمضٌت      

Y5 بعملً فً الجامعة.اشعر بإحساس قوي ٌربطن ً      

      : الأداءالبعد الثاني

Y6 .ًاحرص على أداء عملً وفقاً للبرنامج المرسوم لً سلفا      

Y7 .ًلدي القدرة على تصحٌح الأخطاء التً تتولد جراء العمل ذاتٌا      

Y8  العمل بصورة صحٌحة. لإنجازابذل الوقت والجهد الكافٌٌن      

Y9 رحاتً للإدارة العلٌا بدون قٌودتوجد لدي مساحة من الحرٌة لتقدٌم أفكاري ومقت      

Y10 .ًأتقٌد والتزم بأنظمة وقوانٌن العمل التزاماً تاما      

      : الرضا الوظيفيالبعد الثالث

Y11  حتى لو أتٌحت لً فرصة عمل أفضل  للانتقال إلى خارج الجامعةلٌس لدي استعداد      

Y12 . توجد مكافأة وحوافز مجزٌة عن الإعمال الإضافٌة التً أقوم بها      

Y13 .ًاشعر بالسعادة عند توجهً لمكان عملً فً الجامعة ٌومٌا      

Y14  من قبل رؤسائً .أتمتع بالتقدٌر والاحترام من قبل زملائً فً العمل وكذلك      

Y15 . ًاشعر بالارتٌاح تجاه الظروف المحٌطة ببٌئة عمل      

 


