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  بيئة العمل أبعاد  كمتغير وسيط في العلاقة بين    الوظيفية دور الجدارات  
 الخدمية لدي موظفي بعض الشركات    الوظيفي   داء ال فعالية  ومؤشرات  

 د. رضا السيد محمد سليمان

كمتغير وسيط    الوظيفية يهدف البحث الحالي  إلى محاولة الكشف عن دور الجدارات   الملخص :

  كمتغير تابع،   الوظيفي داء  الأ فعالية    مؤشرات كمتغير مستقل و   بيئة العمل  أبعاد  في العلاقة بين  

من وجهة نظر مجتمع البحث المتمثل    متغيرات البحث   وقد تم صياغة المشكلة حول مستوي توفر 

عدة شركات  من مجتمع البحث المتمثل في    % 20تمثل  ( موظفاً  183)   الأساسية   عينة الدراسة في  

)بعض   بـ  وممثلين  وخدمية  والقانونيين(, محاسبية  والمحاسبين  الإداريين  وتمثلت    الموظفين 

ً تصف واقع    حث فـي التساؤلات التي مشكلة الب  للوقوف علي أهم    إدارياً في الشركات الخدمية   ا

التي   مما سينعكس      الوظيفي الأداء    فعالية تساعد في تحسين جودة ومستوي  الأبعاد والعوامل 

الوصفي التحليلي    ستعانة بالمنهج وقد تمت الأ   ، تحقيق أهدافها   و   لمؤسسة مخرجات الأداء ل علي  

الإ ومجموعة مـن الأ  الثنائي   رتباط الإ   ت معاملا منها  حصائية  ساليب    تأثير لبحث دلالة   الخطي 

صحة الفروض التي    ختبار لأ البسيط    نحدار الإ   ختبار وأ ة ،  بين متغيرات البحث الثلاث   رتباط الإ 

وأسلوب  التابع،  والمتغير  الوسيط  المتغير  بين  المباشرة  العلاقات  الخطـى    نحدار الإ   تتضمن 

  في للمتغير الوسيط    المعنوي للتعرف على مدى التأثير     stepwise بطريقة   التدريجي المتعـدد  

  ختلاف إ   في الفروق  لکشف عن دلالة  ل في اتجاه واحد    التباين العلاقة بين المتغير المستقل وتحليل  

علي أدوات البحث التي أعدتها  أفراد عينة البحث   ستجابات لأ سنوات الخبرة ونوع الوظيفة وفقا  

لقياس   إيجابية  مستوى  الباحثة  العمل كبيئة  بيئة  الوظيفية    أنواع و أبعاد    مؤشرات و ،  الجدارات 

الوظيفي  الأداء  الإ   الباحثة وتوصلت    ، فعالية  من  مجموعة  أهمها إلى  الجدارات  ن  أ   ستنتاجات 

ً كمتغير وسيط تؤثر      الوظيفية  ً   تأثيرا   الشركات فـي    بيئة العمل أبعاد  في العلاقة بين    معنويا إيجابيا

البحث   أوصت  ،  الوظيفي داء  الأ فعالية  مؤشرات  وبين  محل  التوصيات    الباحثة وقد  من  بعدد 

  الجدارات الوظيفية أهمها ضرورة الحرص علي تمويل البرامج التدريبية التي تنمي وتنشر ثقافة  

ً كثر  الأ  . مما يلفت انتباه متخذي القرار بأهمية وضرورة تبني  ات وكيفية تطبيقها بالشرك   تأثيرا

العمل  مفهوم   بيئة  وأبعاد  الوظيفية  الأداء  بم   والاهتمام   الإيجابية الجدارات  فعالية  ؤشرات 

الحالي  الوظيفي  البحث  متغيرات  تتناول  مستقبلية  لبحوث  مقترحات  عدة  الباحثة  قدمت  كما   .

 وعينات مختلفة.   بأبعاد 

 الوظيفيداء الأفعالية مؤشرات  – الوظيفيةالجدارات  -بيئة العمل أبعاد  لكلمات المفتاحية:ا
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البحث الحالي يحاول أن يفـتح المجـال لمزيـد مـن الدراسـة والتحليل في مجال دراسة   مقدمة : إن 

وقد حاولت حاسبية والخدمية ،  المتغيرات التي تساعد علي تحسين مخرجات الآداء في الشركات الم

العلاقـة   نمـط  وتحديـد  البحـث  متغيـرات  بـين  المباشـرة  العلاقة  طبيعـة  عـن  الكشف  بـين الباحثة 

تغير  م ك بيئة العمل   أبعادفي العلاقة بين    variable Midiator كمتغير وسيط  الوظيفية الجدارات 

 Dependentكمتغير تابع    الوظيفي   الأداء فعالية   مؤشراتو   variable   Independentمستقل 

variable  أبعادوموائمة  ، بما ســوف يســهم فــي صــياغة السياســات والخطــط الفعالــة لتحســين 

  الوظيفية الجدارات  أبعاد  إستنادا علــى ترسيخ      الوظيفي  فعالية الأداءبما سينعكس علي  بيئة العمل  

ومثيلاتها في مجال الموظفين في الشركات محل البحث  بين    مقتضياتهابين أفراد فريق العمل ونشر  

فعالية ومــن ثــم زيــادة مستوي    الشركةيجابي بــالي تنميــة ســلوك العمــل الإوبالتإدارة الأعمال ،

وجودته   والفاعليــة  الأداء  الكفــاءة  وتحســين  عاليــة  بجــودة  خــدمات  وتقــديم  الإنتاجيــة  وزيادة 

،وبناءا علي ذلك فقد أختارت الباحثة  ككل  داءودة وكفاءة مخرجات الأمما ينعكس علي ج  شركاتلل

دراسة هذه المتغيرات نظراً لما لها من دور مؤثر وإرتباط معنوي دال بمؤشرات الأداء الوظيفي الفعال 

والشركات ه علي تحقيق الشركات لأهدافها خاصة في مجال الشركات الخدمية بشكل عام  نعكاسإومدي  

 التي تمثل مجتمع البحث بشكل خاص .

بالرغم من حرص العديد  من المؤسسات في المجتمع محل البحث علي    :   : مشكلة البحث  أولً 

الأنتقاء والتوظيف لموظفين متميزين من أصحاب الخبرات والمهارات وتوفير أبعاد إيجابية لبيئة العمل 

 اء الوظيفي ،إلا أن ذلك كله لا يضمن فعالية الأداء الوظيفي، ، وكذلك مؤشرات دقيقة لقياس فعالية الأد

نتائج الدراسات التي تناولت مؤشرات فعالية الأداء الوظيفي في علاقته حيث وجدث الباحثة قصور في  

وعدم التركيز علي متغير الجدارات الوظيفية ، ويؤيد ذلك وجود مظاهر أو   الإيجابيةبأبعاد بيئة العمل  

للمشكلة   الأعراض  من مجتمع ( موظف  96)  عينة صغيرة من  علي  الاستطلاعيةدراسة  من خلال 

 للتثبت والتأكد من وجود تلك الأعراض والمظاهرمختلفين عن الموظفين في العينة الأساسية  البحث  

العملي   الواقع  يعكس  بشكل  المشكلة  علي  الوقوف  بهدف  عرضها  الدراسة كشفت  وقد  السابق 

كبيئة داخلية إيجابية ومدي تأثيرها علي بيئة العمل    بعادلأتقدير الموظفين    انخفاضعن    الاستطلاعية

مؤشرات جودة وفعالية    ذلك علي    نعكاسإمدي  وكذلك    الاستطلاعيةأدائهم من وجهة نظر عينة الدراسة  

ن هؤلاء  أرغم الوظيفي ،شديد ونقص في فعالية وجودة الأداء  نخفاضإكشفت عن كما    ، لديهم الأداء

ومـن ثـم يمكـن   ،وفقا للمتطلبات والمؤهلات والخبرات للوظائف التي يشغلونها    ختيارهمأالموظفين تم  

القـول بـأن مشـكلة البحـث الحالي تكمـن فـي وجـود فجـوة فـي الإنتـاج الفكـري المصري والعربي 

بعاد بيئة العمل أبين  و ها كمتغير وسيط  عاأنوب  الوظيفيةبـين الجدارات    الإيجابيةلدراسـة طبيعـة العلاقة  

ابع ، كما تحاول المشكلات التي يطرحها كمتغير تالوظيفي  الأداء  فعالية  مؤشرات  كمتغير مستقل و

 الأداء زيادة فعاليةالبحث الحالي الكشف عن الأبعاد والمؤشرات والعوامل التي تساعد الموظف علي 

علي أهداف المؤسسة   بيئة العمل عليه بما سينعكس بشكل مباشر  بعادلأ  الإيجابي  الوظيفي وكذلك التأثير

والتي قد   جابة علي التساؤلات التاليةوعليه فان البحث يحاول الإودورها المجتمعي وجودة خدماتها.  

التي أستخدمها البحث في جمع   ستبياناتالإهداف وفروض البحث وتطوير قائمة  أتساعد في صياغة  

 : البيانات ومعالجتها
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 عينة البحث؟  لدي  فعالية الأداء الوظيفي  مؤشراتبيئة العمل و  أبعادبين    ما هي طبيعة العلاقة -1

 لدي عينة البحث؟  الوظيفية بيئة العمل و الجدارات  أبعادبين ما هي طبيعة  -2

 لدي عينة البحث؟فعالية الأداء الوظيفي و  الوظيفية الجدارات ما هي طبيعة العلاقة بين  -3

مؤشرات وبين  بيئة العمل    أبعادبين  في العلاقة  دوراً وسيطاً    الوظيفية هل تؤدي الجدارات   -4

 ؟لدي عينة البحث فعالية الأداء الوظيفي 

الذين تم تقسيمهم علي أساس سنوات  هل توجد فروق معنوية بين أفراد العينة من الموظفين    -5

 في الجداراتبيئة العمل كبيئة إيجابية ،و  بعاددرجات تقيمهم لأنوع الوظيفة ، علي    و  الخبرة

 ؟ فعالية الأداء الوظيفي مؤشرات وفي  ، وفقا لها ختيارهمأالتي تم  الوظيفية

ً ثاني البحث  ا أهـمية  أهميته    :  :  البحث  الذي  يستمد هذا  الموضوع  أهمية  يعـد   بحثهيمن  ، حيث 

البحـث الحـالي إمتـداداً للجهـود المبذولـة فـي مجال السلوك التنظيمي وإدارة وتعظيم قدرات الموارد 

ويقدم   ساليب وطرق كميةميداني حيث إنه يعتمد علي أالبشرية ، ويعتبر من البحوث المستقاه من واقع  

 ً ـة القضـايا ومن خلال مناقش  ،  المحاسبية والخدميةالشركات  وإطاراً يساهم في فهم الواقع في    نموذجا

بيئة   أبعادبالمختلفة كمتغير وسيط ، وعلاقته    أنواعهاب  الوظيفية لجدارات  ليجابي  الخاصـة بالتأثير الإ

المجال.   الوظيفي  داءالأفعالية    والعمل   هذا  في  العلمية  للكتابات  إضافة  يمثل  البحث  فإن  ثم  ومن 

وبمراجعـة أدبيــات البحـث تبــين وجـود القليل مـن الدراســات السـابقة فــي بيئـة الأعمــال الأجنبيـة 

إلا أن البحث الحالي يجمع تناولــت طبيعــة العلاقة والتاثير المباشــر بين هذه المتغيرات ،والعربية  

 ً معا المتغيرات  بينهابشكل    هذه  العلاقة  والكشف عن طبيعة  لبحثها  أبعادها    مختلف  عينةوبين   لدي 

ثلاث  البحث الثلاثة  إستبيانات    ةوبإستخدام  البحث  متغيرات  ملحقتقيس  الباحثة  إعداد  بالبحث   ةمن 

وقد تم تقنين أدوات القياس في البحث الحالي   ،للخروج بإستنتاجات تجيب علي تساؤلات البحث الحالي

( موظف من نفس مجتمع البحث الحالي إلا 96والتي تكونت من )  الاستطلاعيةعلي عينة الدراسة  

ومن ثم فإن أهمية هذا البحث تبرز من خلال سد الفجوة ،    ة الأساسية للبحثلم يشاركوا في العينأنهم  

في مجال السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية   ،دارة الأعمال العربية والمصريةالبحثية في بيئة إ

  الوظيفية الجدارات  حيث تبـين وجـود نـدرة فـي الدراسـات السـابقة التـي تناولـت طبيعـة العلاقة بـين  

توصل يالأهمية التطبيقية فتتمثل فيما   أماالوظيفي     داءالأفعالية    و  بيئة العمل  أبعاد  كمتغير وسيط وبين

في الشركات محل   نليئومسالقدمه من توصيات ومقترحات قد تساعد  يمن نتائج وما    بحثال  اإليه هذ

وما لهذه البيئة من تأثير  بيئة العمل ،أبعاد  في    الإيجابيةعلى معرفة العوامل السلبية و  البحث وغيرها

تقدير،  فعاليةعلى   أقل  على  منها  الحد  أو  السلبيات  على  القضاء  محاولة  ثم  ومن  تعزيز  و  الأداء 

، وتبني مفهوم الجدارات الوظيفية في أختيار الموظفين وصول إلى أعلى مستوى من الأداءالإيجابيات لل

داء وزيادة فعالية الأالجدد وتقييم أداء الموظفين الحالين وكيفية تعميم فكر الجدارات في دعم مستوي  

تقييم  في درجات    انخفاضعن مؤشرات كمية تشير إلي    الاستطلاعيةأسفرت الدراسة    وقد  الوظيفي.

العمل    بعادلأ  الموظفين لبيئة  إيجابية محفزة ومعززة   اكبيئة  الفعالمؤشرات  إلي   لأداء  ، مما يشير 

قد أظهرت الدراسات والبحوث ضرورة البحث عن متغير جديد يعزز هذه المؤشرات المنخفضة، و

 بيئة العمل  أبعاد  و  الوظيفية الجدارات  توفر  ن هناك علاقات واضحة بين  لتي ستعرض فيما يلي بأا

إلا أن معظم الدراسات تبنت أبعاد مختلفة لكل متغير تختلف من دراسة إلي الوظيفي،  داء  الأوفعالية  

  .أخري في مدي قربها او بعدها من مضمون هذه المتغيرات والمتوسط الوزني لكل بعُد 
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ً ثا    العناصر التالية : يهدف البحث الحالي إلي إستكشاف وإبراز : أهـداف البحث : لثا

عن   -1 يتأثر    الوظيفية الجدارات    أهمية الكشف  العملب  أبعادبكمتغير وسيط  في   يئة  ويؤثر 

لمتغير    الوظيفي  داءالأفعالية   تأثير  وجود  وكذلك  العمل  أبعاد،  وكفاءة علي    بيئة  فعالية 

 . الوظيفي داءالأمؤشرات 

توطيدها مهما حرصت الشركة علي    بيئة العمل  أبعادأن تأثير  إلي    ةشاريهدف إلي الإكما    -2

من   الوظيفية الجدارات  أنواع    ختلافأو يختفي في حالة  أينخفض    بها يمكن أن  والاهتمام

في العلاقة كمتغير وسيط ،حيث    الوظيفيةالجدارات  مما يؤكد دور متغير  شركة إلي أخري  

 كفاءةأهتم به العديد من الباحثين فـي المجال الأكاديمي والتطبيقي بوصفه متغير يعمل على  

 ، ورفع مؤشرات فعالية الأداء لديهم.داخل المنشأة   همرتطوختيار الموظفين وودقة إ

في مقر العمل والذي ينعكس بدوره بأن يتسم    ستقرارالأن نجاح الفرد الشخصي في بناء  إ -3

والدافع    المؤسسي والرفاهية النفسية    لتزاموالإأداؤه بالإبداع والفعالية والبحث عن الجديد  

الذاتإ العناصر أهمية وتكون  حيث  و  لي تحقيق  أكثر  الموظفين هـي  علـى    تأثيراً مشاركة 

التنظيميالأد تعد  ،اء  الحديثة،بالن  اً جوهري  اً عنصر  فهي  التنظيمية  للمفاهيم   ويتضمن   سبة 

بل ويضمن    الفعالفي إدارة الموارد البشرية ونظم عمل الأداء    الوظيفية الجدارات  مفهوم  

وتشجع الباحثين لتناوله وتحديد    فكانت دراسته كمتغير وسيط أهمية بحثية تدفع  كل ذلك ،

 المتغيرات التي تحقق فعالية الأداء.نواعه وأبعاده ومحاولة دراسة علاقته بباقي أ

تساعد    -4 التي  للعوامل  الوصول  البحث  يحاول  مصطلح    الشركاتكما  الجدارات  لتفعيل 

الوظائف م  الوظيفية  بمتطلبات    اً ضمانن مؤهلات وخبرات حيث أن ذلك ليس  ولا تكتفي 

 .فيه واستمرارهنجاح الفرد في أداء عمله بفعالية ل

  بيئة العمل  أبعادن تحستأثير واضح علي  ن للجدارات الوظيفيةوالأبحاث أكدت الدراسات أ  -5

فعالية وجودة  وبالتالي    للشركةوالولاء    نتماءالألديهم ويساهم في رفع درجات    كبيئة إيجابية

من طاقاتهم الفكرية والفنية  والاستفادةبما ينعكس علي مخرجات الأداء بشكل إيجابي الأداء 

وليس   الوظيفية وفقا لمعايير الجدارات    اختيارهمإذا أحُسن    والعملية الهائلة وغير المحدودة

  للتأكيد علي أهميته.يبرزه أن البحث الحالي يحاول لذا  ،المؤهلات والخبرات فقط 

علي الأداء الفعال   المحفزةأبعاد بيئة العمل  بمعرفة  التوظيف    تحتاج الشركات الخدمية إلي -6

العمل المنوطين به داخل المنشأة، ونشر شفافية مؤشرات فعالية الأداء ومدي    لمهام ومتطلبات

 إرتباطها بالجدارات الوظيفية للوصول إلي تحقيق أهداف المنشأت والأفراد معاً.

 الحدود التالية : تم إجراء البحث في ضوء     اً : حدود البحث رابع

 تناول البحث الحالي ثلاثة متغيرات إجرائية ، وهي : : حدود موضوعية-1

-  ) كمتغير مستقل    ( العمل  بيئة  فرعية  والذي تضمن    أبعاد  أبعاد    – )المصداقية  هي    خمسة 

 الزمالة (  -الفخر –العدالة  –الإحترام 

: )الخاصية هي   أبعاد فرعيةربعة  أوالذي تضمن    الجدارات الوظيفية ) كمتغير وسيط تفاعلي (    - 

 التفرد وعدم الشيوع (    -المرجع  المعياري  -العلاقات السببية  -الضمنية 
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الوظيفي  - الأداء  (    فعالية  تابع  كمتغير  اقتصر)  الوظيفي وهی    معايير   خمسةعلى    والذی  )الأداء 

 المهارات القيادية(    –المبادرة والإبداع –السلوك الوظيفي–المؤهلات والقدرات -والإنجازات

العاملين   :  حدود مکانية  -2 ،  مختلفة  بأربعة شركات تم تطبيق البحث على مجموعة من الموظفين 

دار    شركتانتعمل   شركة  ،هي  والقانونية  المالية  المحاسبة  مجال  في  للمحاسبة   الاستشاراتمنها 

منها في عينة   موظف(    76  وتم مشاركة )والضرائب بمدينة نصر محاسبون ومراجعون قانونيون  

 وتم مشاركة محمد رزق وشركاه بمصر الجديدة     –، وشركة إم وان جروب للمحاسبة    البحث الأساسية

البحث  منموظف    (63) عينة  في  وها  النيل   شركتان،  وادي  هي شركة  الطبية  الخدمات  مجال  في 

في عينة البحث الأساسية للبحث   موظف  (76)  وشارك منهاللخدمات الطبية بألماظة بمصر الجديدة  

وشارك ، وشركة جلوب ميد مصر بالقاهرة الجديدة وتعملان في مجال الرعاية والتأمين الطبي  الحالي

، وتم سحب عينة البحث في ثلاثة أنواع للوظائف التي في العينة الأساسية للبحث    موظف(    69  منها )

 %20وتمثل هذه العينة العشوائية  يستهدفها البحث الحالي وهي الوظائف الإدارية والمحاسبية والقانونية  

البحث   الحاليمن  مجتمع  الدراسة  لم تهتم  الشركات في تخصصات أخري  ة ، وهناك موظفين بهذه 

الدراسة  96)  استبعادبحصرهم ،كما تم    استبياناتوتقنين    الاستطلاعية( موظف شاركوا مسبقا في 

 .( موظف من شركات الخدمات الطبية44( موظف من الشركات المحاسبية و)52) البحث ،

من موظف  (  183)منالأساسية للبحث والتي تتكون    تم تطبيق البحث على عينة:  حدود بشرية  -3

( موظف   84الشركات الاربعة السابق الإشارة اليهم في الحدود المكانية للبحث وتكونت العينة من )

و) والقانونية  المالية  المحاسبة  شركات  ثلاث 99من  في  الطبية  الخدمات  شركات  من  موظف   )

 . من مجتع البحث ككل %20وتمثل  تخصصات المحاسبة والإدارة والشئون القانونية

بمقرات عمل  2023من عام  ثانيال ربعال فيساسية  :تم تطبيق البحث علي العينة الأ حدود زمنية-4

( موظف وعمل 96) الاستطلاعية  الدراسة  دوات البحث علي عينةأ ، وسبقه تقنين أفراد عينة البحث 

 2023 مارسفي  وتقنين أدواته للكشف عن مشكلة البحث   الاستطلاعيةالدراسة 

 القسم الول: أدبيات الدراسة 

السابقة    ويتضمن الدراسات   ، النظري  السابقة  ،الاطار  الدراسات  علي  الدراسة،    التعليق  نموذج   ،

  -مجتمع وعينة الدراسة  -، منهج الدراسة ويشتمل علي )أنواع البيانات ومصادرها  الفروض البحثية

 أساليب التحليل للبيانات(.   -جمع البيانات  -نماذج جمع البيانات 

 : والدراسات السابقةالإطار النظري 

، والإشارة لعـدد    البحثتتناول الباحثة فـي هـذا الجـزء الإطـار النظـري الـذي يتضـمن مفـاهيم       

 .مـن الدراسـات السابقة ذات الصلة المباشرة بمتغيرات البحث وتنتهي بصياغة فروض البحث

 كمتغير مستقل                  بيئة العمل أبعادمتغير  •

 كمتغير وسيط              الوظيفيةمتغير الجدارات  •

 وذلك كما يلي :       كمتغير تابع              الوظيفي         داءالأالية فع متغير •

العمل ، ففي البحث الحالي    المستقلوهو المتغير الذي يلعب دور المتغير    :  بيئة العمل  أبعادمتغير  -1

يشُكّل كافة المَجهودات الواعية والإراديّة التي يسعى من خلالها الإنسان إلى إشباع حاجاته عن طريق 



 

 ( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 د. رضا السيد محمد سليمان 

 

  

- 7   - 
 

فكار وكافة أشكال مخرجات الأداء الدالة علي القيام بمتطلبات الخدمات والأوتقديم  إنتاج المُساهمة في  

جع المُفكّرين والباحثين على تحليله  العمل مجموعةٌ من الظروف والعوامل التي تشُ ب، وتحُيط  الوظيفة 

والشركات المُؤسّسات،  أهداف  كافّة  تحَقيق  أجل  من  المُتنوعة  ودراسته  الأعمال  ومُنظمات   ،   ،

 (Work Environment) بيئة العمل  ، ومن أهمها  ى توفير حاجات الأفراد المُختلفةوالمُساعدة عل

نتهاء منها، وتشمل بيئة العمل المَكان الجغرافيّ، مُعينّة حتى الأ خدم لأداء مهمّةٍ  هو الموقع الذي يسُتو

، كما قد تشمل مُكوّنات أخُرى مثل   والمَناطق التي تحُيط بالعمل، مثل موقع المكاتب أو مبنى المنشأة 

 .مستوى الضوضاء، والمميّزات الإضافيّة الخاصة في العمل

ف   بأنهّا المكان الذي يستخدمه الناس للعمل، مثل المُؤسّسة، أو المصنع، أو المكتب.   بيئة العملوتعُرَّ

تقسيم بيئة العمل في المُنشآت المُختلفة إلى عدةّ أنواع، ويسُاعد كلّ نوعٍ منها بهتمّ علم الإدارة  وقد أ

نوعيّة العنَاصر التي على توضيحِ طبيعة العلاقة بين أنواع هذه البيئات ممّا يسُاهم في تقديمِ شرحٍ حول  

هي البيئة التي تتضمّن كافة  :و  بيئة العمل العامة  أهمّ أنواع بيئة العمل:  ومنتتكون منها كلّ بيئة عمل،  

الأبعاد المُحيطة بالمُنشأة أو تنظيم العمل، وتمتلك القدرة على التأثير على نشاطاته، ولا توجد ضرورة 

من الأمثلة على هذا النوع من بيئات العمل البيئة الطبيعيّة لارتباطها مع أيّ عناصر داخل المُنشأة، و

التطور  مثل  التكنولوجيّة  والبيئة  الاقتصاد،  أنظمة  مثل  الاقتصاديّة  والبيئة  والطبيعة،  المناخ  مثل 

والمعرفة، والبيئة الاجتماعيّة مثل الطبقات والأدوار الاجتماعيّة، والبيئة الثقافيّة مثل التقاليد والعادات؛ 

والمُؤسّسات، ل المُنشآت،  أنواع  كافة  فيها  تعمل  التي  العامة  المنطقة  هي  العامّة  العمل  بيئة  تعُدّ  ذلك 

والشركات، سواء أكانت خدميّة أم صناعيّة أم إنتاجيّة أم تجاريّة، كما تشمل هذه البيئة كافة مكوّنات 

 .Chandrasekar, K)والسياسيّة.  المجتمع، وخصوصاً النظُُم الثقافيّة، والاجتماعيّة، والاقتصاديّة،  

الخاصة و  ،  .(2011 العمل  فيها و  :    بيئة  تشُاركها  بمفردها، ولا  المُنشأة  فيها  التي تكون  البيئة  هي 

المُطبقة  الإدارة  وأسلوب  للمُنشأة،  الداخليّ  النظام  البيئة  هذه  على  الأمثلة  ومن  الأخُرى،  المُنشآت 

ال بيئة  تعريف  المُمكن  ومن  بها،  والطبيعيّة،  والخاصة  التعاونيّة،  الأبعاد  كافة  بأنهّا  الخاصّة  عمل 

والاجتماعيّة، والمناخيّة، والاقتصاديّة، والسياسيّة التي تساهم في التأثير على مُنشأةٍ ما بشكلٍ مُباشرٍ 

أو على قطاع عملٍ بشكلٍ ذاتيّ. تعُدّ العلاقة بين كلٍّ من بيئتي العمل العامّة والخاصة غير واضحة في 

دودها ومعالمها بسبب التداخل في تأثرّها وتأثيرها على المُنشآت بشكلٍ عام؛ إذ تعُدّ بيئة العمل العامّة ح

عبارة عن الشكل الذي تعمل وتوجد فيه كافة أنواع المُنشآت، وتسعى إلى التأثير عليها، أمّا بيئة العمل 

 من مُنشأةٍ أخُرى، ومن المُمكن التمييز الخاصة فتوجد بها المُنشأة بشكلٍ فرديّ وبعيدٍ عن أيّ مُشاركةٍ 

بين كلٍّ من بيئتي العمل بالاعتماد على دراسة درجة العلاقة الظاهرة بين المتغيّرات الخاصّة في بيئة 

لها من  تقُدمّه  بها، وما  الخاصة  البيئة  المُنشأة من  بين ما تحصل عليه  الترابط  أي  والمُنشأة؛  العمل 

بيئة العمل و (  (Leblebici , D. ,2012 ة وفقاً لطبيعة العمل الخاص بها.مُخرجاتٍ ماديّة أو خدماتيّ 

هي كافة الأشياء التي توجد خارج حدود المُنشأة، كما تشمل جميع المُتغيرات الخارجيّة و  :  الخارجيّة

العوامل المُؤثرة على المُنشآت بشكلٍ عام، وتعتمد بيئة العمل الخارجيّة على عدةّ عواملٍ أساسيّة، وهي  

الحالة  إلى  العوامل  التكنولوجيّة، والعوامل الاجتماعيّة، والعوامل الاقتصاديّة؛ حيث تشُير كافة هذه 

والتقنيات؛  والموظّفين  العمُلاء  في  الخاصة  والقيم  والاتجّاهات  والمستقبليّة،  الحاليّة  الاقتصاديّة 

من مجموعةٍ من العوامل التي تتأثر فالمُنشآت لا توجد في منطقةٍ فارغة؛ بل تعَتمد على الوجود ض

فيها. الداخليّة  و  (Parveen &et al.,2012،2010)ربيع،وتؤثرّ  العمل  من و  :بيئة  مجموعةٌ  هي 

الممكن  ومن  عملها،  في  عليها  وتعتمد  المُنشأة  بيئة  داخل  العاملة  والتشريعات  والنظُُم،  الجماعات، 
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التي تمُثلُ المُنشأة، وتحتوي على رسالتها، وثقافتها، وأهدافها، تعريف بيئة العمل الداخليّة بأنهّا البيئة  

في تشكيل  البيئة  تسُاهم هذه  الإنتاجيّة، كما  فيها، ومواردها، وسياساتها، وعملياتها  العاملين  وجميع 

الانطباع العام المُرتبط مع كافة أعضاء المُنشأة، ويتضمن العديد من المُتغيّرات، مثل طريقة تعامل 

)سلطان   ر مع الموظفين، والفلسفة الخاصة في الإدارة العلُيا، والأهداف التي تهتمّ المُنشأة بتحقيقها.المدي

،2003، Jayaweera, T. 2015)    ،  الخمسة    بأبعادهاويتناول البحث  الحالي بيئة العمل الداخلية

حسن    التالية  ( ومنها  الدراسات  معظم  عليها  اتفقت  ، 2011والتي  وعلي  والانصاري   2016،   ،

 (   2011، المشوط ،2017 ، وبخيت،2017،

تعتمد بيئة العمل الناجحة التي تشُكّل مجموعةً من العلاقات المهنيّة، والوظيفيّة بين :  أبعاد بيئة العمل

 (  الزمالة -الفخر  –العدالة  – الحترام –:)المصداقية  أبعادٍ أساسيّة وهي خمسةعدةّ أفراد على 

: هي قياس مَدى رؤية الموظّفين لصدق الإدارة من حيث الثقة والإقناع؛ عن طريق تقييم المصداقيّة

الإدراك الخاص في الموظّفين عند تنفيذ الاتصال مع الإدارة. يشمل تحقيق الاتصال الفعّال بين الإدارة 

المُؤثرة على نجا العناصر  الموظفون كافة  أن يعلم  أهمّها:  أبعاد، من  أن  والموظّفين عدةّ  المُنشأة.  ح 

يتمكّن الموظفون من فهم أهميتّهم في المنشأة ورؤيتها نحو أهدافها. أن يرُكز الموظفون على نشاطاتهم 

 ( 2017)بخيت،ومهامهم دون الحاجة إلى الحصول على تفسيرات من الإدارة. 

الخاصة في هو تحديد مقدار احترام الإدارة لكافة الموظفين؛ عن طريق تقييم المستويات  الحترام:  

الدعم، والرعاية، والتعاون التي يحصل عليها الموظفون أثناء تعاملهم مع الإدارة، كما يشمل الدعم 

 ( 2011)حسن ،توفير الموارد، والفرص الخاصّة بالتدريب، وتقدير الإنجازات الوظيفيّة.

ات الإدارة عن هي مدى إدراك العدالة من قبل الموظفين، والمُرتبطة مع سياسات وتصرّف  العدالة: 

طريق تقييم الإنصاف، والحياديّة، والمساواة داخل بيئة العمل بالاعتماد على تحَقيق التوازن في التعامل 

 ( 2017)الأنصاري ،مع جميع الموظّفين وخصوصاً في مجال تقديم المُكافآت. 

تقييم مشا  الفخر:  أثناء تنفيذهم لعملهم عن طَريق  عر كلّ موظف هو شعور جميع الموظّفين بالفخر 

المُنشأة.  المُرتبطة مع  العمل  الذي يعمل معه، وبيئة  الفريق  أو  العمل  منهم تجاه وظيفته، ومجموعة 

هي شعور كافّة الموظّفين بالزمالة مع زملائهم في بيئة العمل عن طريق تقييم الألفة، وطبيعة و  الزمالة:

 (2016علي ،،  2010جودة ،  ).المُجتمع الخاص في موقع العمل داخل المُنشأة

البحث    وتري الباحثة البيئة  الحالي  أن متغير أبعاد بيئة العمل كمتغير مستقل في  التي الداخلية  بأنهّا 

وتعتمد عليها في عملها، ، وتحتوي على رسالتها، ها  النظُُم، والتشريعات العاملة داخل  وهي  تمُثلُ المُنشأة

وثقافتها، وأهدافها، وجميع العاملين فيها، ومواردها، وسياساتها، وعملياتها الإنتاجيّة، كما تسُاهم في 

المُنشأة،   المُرتبط مع كافة أعضاء  المدير مع الموظفين،    وكذلكتشكيل الانطباع العام  طريقة تعامل 

علي تعتمد بيئة العمل الناجحة  ، وارة العلُيا، والأهداف التي تهتمّ المُنشأة بتحقيقهاالإدبوالفلسفة الخاصة  

ال العمل  بيئة  أبعاد  المصداقية    خمسة توفر  والفخر    والاحترام وهي  العلاقات في  والزمالة  والعدالة 

 .فرادالأالمهنيّة، والوظيفيّة بين 

الجدارات  -2 الذي    :  الوظيفيةمتغير  المتغير  المتغيوهو  دور  الحال  ريلعب  البحث  في  ،   يالوسيط 

مجموعة من السمات والمؤهلات الشخصية والعلمية والعملية والتي  بأنها الوظيفية  الجدارات    وتعرف  
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 الموظف   التي تؤهلو  ،تمكن الموظف من تحقيق معدلات أداء متميزة وقياسية, تفوق المعدلات العادية

بشكل عام للقيام بالمهام والواجبات المطلوبة منه بكفاءة عالية، وهي المحصلة النهائية للتعليم والخبرات 

 الاختيار من أهم العناصر التي يجب التأكد من توافرها عن  الوظيفية  والمهارات، وتعتبر الجدارات  

 ثلاثة مداخل لتحديد الجدارة وهناك    والتوظيف في المنشأة نظراً لما لها من أثر بالغ على مستوى الاداء.

حيث أن الجدارة تستند أساسا على تحليل وتوصيف الدور, وتكون نتائج   :المدخل العلمي  :الوظيفية  

المطلوبة لأداء الدور, وتقيم هذه   والاتجاهاتهذا التحليل والتوصيف هو تحديد المهارات والمعارف  

حيث أن الجدارة تستند على مميزات   :المدخل النفسيو  ة.الجدارات بمعايير غالبا ما تكون معايير سلوكي

الشخصية بما تمتلكه من ذخيرة فنية وسلوكية ودوافع ومعامل ذكاء, حيث تعتبر أفضل الوسائل لتوقع 

المهني. الأعمالو   النجاح  يحدد   :مدخل  الذي  هو  الأعلى  فالأداء  تنافسية,  ميزة  الجدارة  أن  حيث 

أن متطلبات الجدارة تشير إلى الأبعاد المحددة للسلوك والكامنة وراء وقد تبين    الجدارات الوظيفية.

غالبا   الجدير وظيفياأن الشخص  و  فشل أو نجاح أداء وظيفة معينة أو مجموعة معينة من الوظائف,  

دارة المنظمات, فالمستوى الاداري الذي يستحقه الفرد الجدير هو إا يتجه نحو المستويات العليا في  م

لخصائص والصفات ل  وامتلاكهه  على تميز  اعتماداالأعلى من المستوى الذي هو فيه,  مستوى الادارة  

 (2013، مبارك ،  (Boyatzis & Sons ,1982 )التي لا يمتلكها الاخرين.

أن الجدارة تنقسم إلى قسمين وفقا لمعايير أداء الوظيفة  الدراساتبينت  الوظيفية :  أنواع الجدارات  

عنها:  التي الجدارات  تلك  تكون و  :الاستهلاليةالجدارات   تنبئ  ما  )وعادة  الأساسية  الخصائص  هى 

الوظيفة ليحقق   فيلا يستغنى عنها أى فرد    التيمعلومات أو مهارات أساسية مثل القدرة على القراءة(  

 :الجدارات التمييزيةو  .من الفاعلية دون أن تكون علامة تميز المتفوقين عن المتوسطيناقل قدر مقبول  

تميز ذوى الأداء المتفوق عن ذوى الأداء المتوسط فعلى سبيل المثال يعتبر   التيهى تلك العوامل  و

 جدارة   –قيام الفرد بوضع أهداف تفوق تلك المطلوبة من المؤسسة    في الذى يظهر    للإنجازالتوجه  

ويترتب علي وجود هذين القسمين من الجدارات  .تفرق ذوى الأداء المتفوق عن ذوى الأداء المتوسط

معرفة وسائل تطوير   ، والقدرة على إدارة الأفرادوفقا لمعايير أداء الوظيفة ان يصبح الشخص لديه  

، مهارة التفاوض  كوامتلا،  القدرة على العمل الجماعي  ، والقدرة على بناء وإدارة العلاقات، والأداء

قدرة الحصول على مجموعات عمل  ،وكذلك    القدرة على توليد روح معنوية عالية في جماعة العمل و

 (2019النواصرة،  ،2017،الملكاوي ) .متباينة لتحقيق هدف مشترك

ب  اختلاف الجدارات  :  اختلافنوعية  ب الوظائف  الجدارات  ،  اختلافتختلف  الوظائف  من  نوعية 

ة مهامها إلى نوعين رئيسيين هما  المعروف ان الوظائف في اي مؤسسة عادة ما تصنف حسب طبيع 

ن الوظائف القيادية او الاشرافية هي الوظائف أية والوظائف التنفيذية. وفشراو الإأالوظائف القيادية  

ا. اما الوظائف التنفيذية سواء الاعمال والوظائف الادارية المتعارف عليه  بالأدوارالتي يقوم شاغلها  

و الوظائف أنتاج والصيانة غيرها ،  عمال الإأ و الحرفيون في  أالفنية والتي يقوم بها الفنيون    التنفيذية

بالأالتنفيذي شاغلوها  يقوم  والتي  الاخرى  مة  الفنية  غير  التنفيذية  والمراجعين عمال  المحاسبين  ثل 

يضا وظائف عمال الانتاج والخدمات أغيرها. كما تضم  ات العامة والمشتريات والعلاق  لمختصين فيوا

وفي ضوء هذا التصنيف للوظائف في المستويات الادارية المختلفة تصنف  العادية )العمال العاديين(.

وترتبط هذه      الجدارات إلى ثلاث انواع على النحو التالي : الجدارات السلوكية او الجدارات الناعمة

ة الجدارات بالوعي الذاتي والعلاقات الشخصية التبادلية للفرد ، كذلك المبادرة والتوجيه والتحفيز والقياد
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المستوى الوظيفي كما سيرد ذلك فيما    اختلافوفرق العمل وغيرها. وبالطبع تختلف هذه الجدارات ب

والوظائف الإدارية مثال جدارات التخطيط،   بالأدواروترتبط تلك الجدارات    الجدارات الإدارية :  و  بعد.

الاتصالات ،    التنظيم  ، اتخ   التفويض   ، الوظيفي  الانضباط  تحقيق  القرارا،  كافة  اذ  في  الإدارية  ت 

الوظيفية والإدارية.الأ الجامدة      نشطة  الجدارات  او  الفنية  المشتريات   يخصائأإلمام    مثلالجدارات 

الموارد البشرية بأسس تقييم اداء العاملين ،   يخصائألة بين مصادر التوريد ، وإلمام  بأسس المفاض

وإلمام الفنيين بكيفية التعامل مع البرمجيات والاجهزة والمعدات وغيرها وهكذا بالنسبة لباقي الوظائف 

العملية   التنفيذية الاخرى المعارف والخبرات والجدارات  الخبرة في تراكم  ، كما تؤثر عدد سنوات 

في و ،  ( 2001العواملة ،  ، 2000،  ،ليبزنجر و  لوسيا) .ة وجودة الأداءوالفنية وتظهر فروق في فعالي

يجب أساسية    أبعاد  أربعةوالتميز عند الافراد له  الوظيفية    عامل الجدارة  ان    تري الباحثة  ضوء ذلك  

التفرد    -  المرجع  المعياري  -  العلاقات السببية  -  الخاصية الضمنية) :هي    ن تتوفر في الفرد الجديرأ

   (  وعدم الشيوع

الضمنية:-(  1) الجدارة عميقة ومتأصلة  و  الخاصية  أن  كافية لأن   في تعنى  الفرد بصورة  شخصية 

العديد من الحالات والمهام الوظيفية, وتعتبر الجدارات خواص ضمنية   فيتمكنها من التنبؤ بالسلوك  

للشخص وتشير إلى طرق للتصرف أو التفكير أو التعميم عبر المواقف, وتتميز بثباتها لفترة زمنية 

يفكر أو   التيهى الأشياء  و  الدوافـع:  :ن للجدارة مجموعة من الخواص, وهىمن هنا نجد أو   معقولة.

السلوك وقيادته   باختيارإقدامه على تصرف ما. وتقوم الدوافع    فيوتتسبب    باستمرارا  يرغب الفرد فيه

دائما ما يقوم أصحاب دوافع الإنجاز العالية بوضع أهداف صعبة ووتوجيهه نحو أفعال وأهداف معينة,  

سين تح   فيالتحقيق لأنفسهم وتحمل المسئولية الشخصية لإنجازها, كما يستفيدون من التغذية المرتدة  

العمل بصورة مستمرة, والدوافع والجدارات عوامل مؤثرة جوهرية أو صفات أساسية ذاتية التوليد 

هى الخصائص و  الصـفات:و  أعمالهم على المدى الطويل دون رقابة لصيقة.  فيتنبئ عما يفعله الناس  

المشاعر والمبادرة من الصفات   في  الذاتي, كما أن التحكم  للظروف أو المعلومات  والاستجابةالمادية  

توجهات الفرد أو قيمه أو صورته الذاتية,     :الذاتيالمفهوم    منها    لابد أن يتسم بها المدير الناجح.  التي

أى حالة تقريبا جزءا من المفهوم   فيتعتبر الثقة بالنفس أى إعتقاد الشخص أن بإمكانه أن يكون فعالا  و

عن  الذاتي عبارة  الشخص  وقيم  سيفعله    للشخص,  عما  تنبئ  أن  يمكنها  إستجابية  أو  منعكسة  دوافع 

القريب   المدى  على  المسئولية    التيالحالات    في الشخص  فيها  غيرة.  فيتكون  هى و  المعرفة:و  يد 

 اختبار   فيمعين, والمعرفة جدارة مركبة فالدرجات    فيمجال معر  في لدى الشخص    التيالمعلومات  

التنبؤ بمستوى أداء العمل لأنها تهتم بقياس المعلومات والمهارات لا بالطريقة   فيالمعرفة عادة ما تفشل  

المعرفة تقيس قدرة الذاكرة على   اختباراتالعمل, ويلاحظ أن العديد من    فيتستخدمها المعلومات    التي

إيجاد    في  الاسترجاع على  القدرة  هو  يهم  ما  أن  والمهاحين  أداء و  :ةرالمعلومات.  على  القدرة  هى 

)أى معالجة المعلومات   التحليليذهنية أو مادية, كما تشمل الجدارات الذهنية أو العقلية التفكير   مهمة  

على  التعرف  أى  المفاهيم  والتفكير  والتخطيط(,  البيانات  وتنظيم  والنتيجة  السبب  وتحديد  والبيانات 

ير جدارات المعرفة السطحية والمهارات لذلك فإن ومن السهل نسبيا تطو  بيانات معقدة.  فيالأنماط  

الموظف. لدى  القدرات  هذه  لتأمين  تكلفة  الأقل  الطريقة  هو  الكامنة   التدريب  الدوافع  جدارات  أما 

من الأجدى إقتصاديا أن يتم   هنإا أصعب تقييما وتطويرا, لذلك فوالخصائص الذى يمثل الشخصية فإنه

 ;  Hammons & Keller, 1990)   ;2002,   ،2015) ابو بكر ،  الإختيار وفقا لهذه الميزات.

Sylvia Horton, & et al.  
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السـببية:  -(2) بالتصرف   العلاقات  تتنبأ  أو  تتسبب  أن  الجدارة  بإمكان  أنه  معناها  السببية  العلاقات 

تنبئ  التيعن أعمال سلوكية للمهارة, و الذاتيوالأداء حيث تنبئ جدارات الدوافع والصفات والمفهوم 

 الخصائص والمار والسببى المنطلق من الدافع  وهذا ما يؤكد عليه السريان  بالتالى عن نتائج أداء العمل,  

النتائج.  إلى  والمنتهى  قو  بالتصرف  أو  الدافع  على  الجدارة  تشتمل  ما  الخاصية  دائما  تسبب   التيوة 

ً أ  في التصرف   ً   تجاه نتيجة ما, فعلى سبيل المثال دائما أو   ما تشمل جدارات المعلومات والمهارات دافعا

 ً وقد   تستخدم.  التييكون بمثابة المحرك أو القوة الدافعة للمعلومات أو المهارة    صفة أو مفهوما ذاتيا

أفكار   مثلمن السلوك المبنى على الفعل حيث التفكير يسبق التصرف وينبئ عنه    تكون الأفكار جزءاً 

 (  Muchhal, D. S. ,2014، 1999،سبنسر  سبنسر و ) التخطيط أو أفكار حل المشكلات. 

القيام أمعناه    و  المرجع المعيارى:  -(3) نه بإمكان الجدارة أن تتنبأ بالشخص الذى يجيد أو لا يجيد 

غاية الأهمية   في  بعمل ما .وذلك قياسا على معيار أو مواصفات معينة.ويعتبر المرجع المعيارى أمراً 

معنى    في له  شئ  عن  أنبأت  إذا  إلا  جدارة  تعتبر  لا  فالخاصية  للجدارة  الحقيقى. ا   فيتعريفنا  لعالم 

الأداء ليست بجدارة ولا يجب استخدامها لتقييم الإفراد.   فيلا تؤدى إلى فارق    التيفالخاصية أو الشهادة  

ويعرف إحصائيا بانحراف قياسى   الأداء المتفوق:   دراسات الجدارة هى:  فيوالمعايير الأكثر إستخداما  

المتوسط وهو مساو   الذواحد فوق الأداء  للمستوى  أداء ضمن عشرة أى يحققه صاحب  تقريبا  على 

ن م   (دنى مستوى مقبول)أوالمعنى الحقيقى له عادة هو    الأداء الفعال:  ومجال عمل معين.  فيأشخاص  

 ,Mulder نخفض عنه الموظف لم يعتبر ذا جدارة لانجاز هذا العمل.أالعمل أو الحد الأدنى الذى لو 

M. ,2007; Bolden & Gosling 2006)  ،، 2019النواصرة) 

هناك جدارات أخرى متفردة وغير معتادة تختص بها وظيفة معينة أو   :التفرد وعدم الشيوع   -(4)

ً منها :    نوعية من الوظائف إستمتاع الشخص فعلا   تفضيل المهنة  مثلالجدارات المتفردة الأكثر شيوعا

على   والحصول  القوة ك  الدقيق  الذاتيالتقييم  ،و  منها   الإيجابيةالطاقة  بوظيفته  نقاط  الشخص  معرفة 

القوة بفعالية لدية وإستخدام نقاط  إهتمام وإستمتاع حقيقى  فيوتبدو    الإنتماء  فيالرغبة  و .والضعف 

القدرة على خلق ويظهر في    عد النظربُ  و   القدرة على الكتابة بإتقانك    مهارات الكتابة ، و   بالآخرين

اطة الرئيس علما بكل التطورات الهامة الجيدة ي بإحالإتصال التصاعدو  ،مفهوم جديد لرسالة المؤسسة

 الشـموليةو به  لا يهتم إذا لم يعجب الآخرين حيث  عدم الخوف من الرفضو ،كل الأوقات  فيوالسيئة  

ل الآخرين مقاومة تدخمثل    :الجدارات غير المعتادة . وهناك   تعلق بالشمولية والإهتمام بالتفاصيلالك

وضع آلية للحصول على و   ،الإستخدام الغير متضارب لنفوذ المنصب   و  ولية الشخصمجال مسئ   في

والأنتباه    الوعى الأمنوه للقوانين وحدود الصلاحية القانونية  ابنتالأب   الوعى القانونى والتغذية المرتدة  

  ،   2002،  كوبرا  و  شاندا )                   حترام سرية المعلومات الشخصية أ وللتهديدات المحتملة  

Emiliani, 2003، ،2019العبادي و الشعار ) 

المعرفة والمهارات   تتضمنكمتغير وسيط في البحث الحالي    لوظيفيةأن الجدارات ا   وتري الباحثة

العمل وتنبع من  والسلوكيات   المنعكسة من كفاءة  العمل  لتحديد   متطلبات  ذاتها  الوظيفة  , ومضمون 

المهنية وأيضا الكفاءات القيادية والإدارية والشخصية, بالإضافة للمستوى الثقافي المتطلبات الفنية أو  

من بين   من شأنها أن تجعل الفرد مميزاً   الأبعاد  ، وهذه  هالذي يستطيع المرء أن يعمل وينتج من خلال 

عية نو  ختلافإالجدارات تختلف ب تلك ن مستوىأو الأبعادالأخرين إعتمادا على مستوى إكتسابه لهذه 

الخبرة  الوظائف   سنوات  الإأتزداد  قد  وبالمؤسسة.  وعدد  الجدارات  بالنسبة همية  والسلوكية  دارية 
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همية أكس الوظائف التنفيذية حيث تزداد  همية الجدارات الفنية ، بع أشرافية وتقل  و الإأائف القيادية  للوظ

الفني الوظيفية( والسلوكية وتقل  أة )الجدارات  الجدارات الإأو  يضا الاهمية أدارية. كما تختلف  همية 

 المستويات الإدارية. اختلافالنسبية لهذه الجدارات ب

البحث   :  الوظيفيداء  الأفعالية    مؤشراتمتغير  -3 التابع في  المتغير  الذي يلعب دور  المتغير  وهو 

لتعقب الأداء  هي مقاييس توضع في مكانها الصحيح  للفرد  الوظيفيداء  الأفعالية    حيث أن  الحالي  
تستخدم و  ،أهدافها الأستراتيجية  هو قيمة قابلة للقياس تظُهر مدى فاعلية الشركة في تحقيق  ، والمحدد

مؤشرات الأهداف فعالية    الشركات  تحقيق  في  نجاحها  مدى  لتقييم  المراحل  مختلف  في  الأداء 

الموضوعة، وقد ترُكّز مؤشرات الأداء ذات المستوى العالي على الأداء العام للمنظمة، بينما ترُكز 

مؤشرات الأداء ذات المستوى المنخفض على عمليات الأقسام مثل المبيعات، والتسويق،. كما تساعد  

داء على تحديد الأهداف الخاصة بالشركة، وتظُهر مدى فعاليتها في تحقيق هذه الأهداف، مؤشرات الأ

عملية  في  نفعاً  تجُدي  التي  الأمور  وتحديد  الأهداف،  على  التركيز  على  الموظفين  جميع  وتساعد 

ا  فعالية أكبر للموظف ممتعد مؤشرات الأداء ذات  و التوظيف التي تقوم بها الشركة ومدى فعاليتها ،  

، إلا أنها    يستخدمها المدير لقياس مدى فعالية الموظف في أداء مهامه ومسؤولياته  فقد  ،دارة  هي للإ

اء دالأإلا أن فعالية  أداءه  ع في أدائها وكيف يمكنه تطويررفي تحديد الأمور التي يبالموظف  تساعد  

زاوية من    لمتطلبات الوظيفة التي يقوم بها  تشيرالي فعالية أداء الفردحيث انها  تختلف عن ذلك    الوظيفي

في و(  2011،الحراحشة   Cooke, 2000 ;  ،2000،عبيد  ، 2000حسن ،  )الشركة.أهداف  رؤية  

الأداء الوظيفي )  :هيمعايير      له خمسةعند الافراد    الوظيفيداء  الأأن فعالية    تري الباحثةضوء ذلك  

والقدرات–  والإنجازات الوظيفي  –  المؤهلات  والإبداع    –السلوك  القيادية  –المبادرة  (  المهارات 

، أي تقييمه  ويحاول البحث الحالي قياسها من وجهة نظر الموظف وتقييمه لفعالية أدائه الوظيفي  

 لنفسه علي نفس المؤشرات التي تقيمه عليها الشركة 

والإنجازات الأداء- (1) هما  ويتضمن  :  الوظيفي  والإنتاجية  معيارين  ومن   الجودة   ، الأداء  هم وتقييم 

السرعة والدقة لمؤشر الأداء الوظيفي والإنجازات فيما يتعلق بالجودة والإنتاجية فهي    مؤشرات التميز

حجم العمل و  ،إدارة الوقت وتحديد الأولويات، وكفاءة استغلال الوقت في إنجاز العملو  ،في الإنجاز

لإنجاز العمل والتي تفوق المتوقع منه  الموظف الجهود التي يبذلها، و  المنجز في الظروف الاعتيادية

مستوى الجودة     ،  تخطي العقبات والصعوبات في سبيل تحقيق نتائج متميزة، و  أو تتعدى نطاق عمله

على العمل من حيث التكلفة والخدمة وجودة وطريقة  الموظف القيمة المضافة لجهودو  ،في أداء العمل

المرتفع في جميع الأحوال )مثل زيادة  الأداء ستمرار بالعمل وبنفس مستوىى الأالقدرة عل، و  العمل

، مقارنة حجم العمل المنجز وسرعة إنجازه مع نتائج الزملاء ، و ، العمل لساعات إضافية حجم العمل

فهي   الأداء تقييمالخاصة ب  مؤشرات التميزما فيما يتعلق بأ،    بة لتغيّر الأولوياتالقدرة على الإستجاو

القيام ، والوظيفي الأداء ستفادة من عملية مراجعةلم والأالتع، والوظيفي الأداء قياس ومراجعة مستوى

القدرة على التصرف في حالة و  ،المشاكل والأخطاء   لتفادي الأداء وبشكل مستمر بمراقبة وتصحيح

قياس و،    النتائج بالتعاون مع الزملاء أو الوحدات التنظيمية الأخرىتحقيق  ، و  تفويض الصلاحيات 

المؤسسية بالأهداف  الصلة  وذات  بالموظف  والخاصة  الموضوعة  الأهداف  إنجاز   .مستوى 

(Boyatzis & Sons ,1982  Mitchell, 1982 ;     ،1999حسنRai , 2013;   ، 2016، كافي(  
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المعرفة    و   المؤهلات العلمية والدورات التدريبيةأربعة معاييرهي  ويتضمن    :  المؤهلات والقدرات-(2)

 مؤشرات التميزومن أهم    علاقات العمل والاتصالو    التطوير والتحسين  و   بمهام الوظيفة وتنظيم العمل

ملاءمة المؤهلات العلمية مع تلك المحددة ومدي  ،    المؤهلات العلمية والدورات التدريبيةفيما يتعلق ب

أثر الدورات التدريبية على القيام ، وتناسب المؤهلات العلمية مع طبيعة العمل، والوصف الوظيفيفي  

بكفاءة العمل، وبالعمل  المكتسبة لإنجاز  المهارات والمعارف  أما   استخدام  الوظيفة ،  بمهام  المعرفة 

العمل التميزف  وتنظيم  بطبيهي    مؤشرات  المهنية  والمعرفة  الوظيفي  بالوصف  العملالمعرفة  ،   عة 

التخطيط الأمثل والمرن لإتمام ، و  لإنجاز العمل المطلوب  الموظف المنهجية التي يتبعها و  ،  ومتطلباته

الوظيفية الزملا، و  المهام  ليتمكن  العمل  في حال غيابهتنظيم  أو  بعده  العمل من  أما   ء من متابعة   ،

كتساب أ، و  متلاك مهارات جديدةوأتطوير المهارات الوظيفية  هي  مؤشرات التميزف  التطوير والتحسين

الأداءانعكاسالخبرات و على  و  ها  الآخرين،  الموظفين  و  الاستفادة من خبرات  تطوير ،  في  الرغبة 

البحث عن أساليب جديدة ، وكتسابهاأ، والسرعة في    الخبرة والتدريبكتساب المزيد من  أالقدرات و

إلى تحسين المشكلات وصنع و، و  ونوعيته الأداء تهدف  القراراتأالتعامل مع  يتعلق فيما  ، و  تخاذ 

والأبع العمل  التميزف  تصاللاقات  هي    مؤشرات  العمللها  في  الزملاء  مع  التعامل  و  لباقة  حسن ، 

المقدرة و  ،  المقدرة على التأثير في الآخرين، والعلاقات مع الرؤساء والمرؤوسين ومدى التعاون معهم

ريق وتحفيز الزملاء العمل بروح الف، و  على بناء علاقات إيجابية مثمرة مع الآخرين لمصلحة العمل

المقدرة على إيصال ، و حترام وثقةإ عامل مع الزملاء ومتلقي الخدمة بالت، و على العمل بروح الفريق 

المعلوماتأو وستقبال   ، ً وإلكترونيا وكتابياً  شفوياً  الأفكار  تبادل  على  و  المقدرة  مع ،  بمهنية  التفاعل 

ن مع الوحدات التنظيمية المختلفة داخل المؤسسة المقدرة على التعاو، و  التعليمات والأوامر والشكاوي

 ;2000)عبيد ،. الإنصات الجيد والمقدرة على تقبل الاقتراحات والانتقادات، والمؤسسات الأخرىو

Jash ,2007    ; Bevan,2012     ،2015أبو بكر ( 

والإخلاص والأنتماء وأخلاقيات   الإلتزام بأنظمة العملويتضمن ثلاث معايير    :السلوك الوظيفي-(3)

التميزالعمل ومن أهم   الإلتزام بأنظمة وتعليمات العمل لمعيار الإلتزام بأنظمة العمل هي    مؤشرات 

 الشركة الإنتظام في أداء المهام المكلف بها لتحقيق الأهداف والنتائج التي ترسمها  ، و  الشركةوسياسات  

عدم التغيب والتمارض والإكثار ، و  العمل بكفاءة ضمن المواعيد المحددة لإنهاء العمل المطلوب، و

الضرورية  غير  المغادرات  أما    من  والأ،  التميزف  نتماءالإخلاص  هي    مؤشرات  على له  المحافظة 

العمل  الشركةكات  ممتل في  المستخدمة  والمعدات  والأجهزة  سرية و  ،  وأموالها  على  المحافظة 

الخاصة   والزملاءبالمعلومات  الخدمة  ومتلقي  والسلطةو  ،  المؤسسة  الصلاحيات  إستغلال  ،   عدم 

السلوك   بميثاقمدى الإلتزام  فهي    خلاقيات العمللأ  مؤشرات التميزأما    ،   شركةالمحافظة على سمعة الو

توفر و   ستفسارات متلقي الخدمة و الزملاءأحسن ولباقة الإجابة على  و  ،الوظيفي وأخلاقيات الوظيفة  

توافر المصداقية والموضوعية و  ،  الرغبة والصبر لتقديم المساعدة اللازمة لمتلقي الخدمة والزملاء

العمل أداء  و  في  العمل،  موقع  ونظافة  وتنظيم  الملفات  ،  تنظيم  العام ،ومستوى  المظهر  حسن 

  ;Thapa,2016 ;Tang &  Jianping ,2008)    2000حسن،،1994الشنواني،).للموظف

تقديم له هي  مؤشرات التميزو  الإبداع وتطوير أساليب العملويتضمن معيار  :  المبادرة والإبداع-(4)

تحسين أو تطوير عمل إبداعية )أفكار، دراسات، أساليب عمل، مشاريع أو ما شابه( أدت إلى    مبادرات

المبادرات والأفكار الإبداعية وواقعيتها، والمؤسسة المبادرة في أ، و  مدى قابلية تطبيق  متلاك زمام 

عدم انتظار التعليمات للقيام بالمهام ، و  إبداء الرأي لتحسين العمل، و  تقديم الاقتراحات البناءة والجديدة
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الضرورية  ووالأعمال  و،  وتقدير  شكر  كتب  عليهجوائز،  حصل  مما  و  الموظف غيرها  النتائج ، 

  (G. Hamel & Prahalad ,1994 .والتأثيرات المترتبة على تطبيق المبادرات الإبداعية

القيادية  -(5) الإشرالمهارات  والمهارات  الأستراتيجي  التخطيط  هي  معايير  أربعة  ويتضمن  افية : 

 ستراتيجيلتخطيط الإما بالنسبة لمؤشرات التميز لأوالمشاركة وتحمل المسئولية ودعم عملية التغيير ،  

المساهمة في ، والمساهمة في تطوير ومراجعة ونشر رؤية ورسالة وقيم المؤسسة التي يعمل بهافهي 

المقدرة ، و  ، وتوفير الإمكانيات والجهود لتطبيقها بكفاءة   لمؤسسة وتنفيذهالوضع الخطة الاستراتيجية  

 المهارات الإشرافية ، أما  القسم والإشراف على تنفيذها  الإدارة أوعلى وضع والمساهمة بتنفيذ خطة  

المقدرة على و  ،  شرية والمالية والماديةالب  مدى الاستفادة من الموارد المتاحة  لها هي  مؤشرات التميزف

العمل  على  والتحفيز  الصلاحيات  وتفويض  إشرافه  تحت  العاملة  البشرية  الموارد  وتدريب  تنمية 

المقدرة على التعاون والتواصل مع ى تشجيع العمل بروح الفريق الواحد ، والمقدرة عل، و  والعطاء

والأفكار الآراء  وتبادل  والفريق  القدوة  ،  تميزتقديم  في  يتعلق  الأداء الحسنة  فيما  وخاصة  والسلوك 

توفير بيئة مشجعة ، و  المقدرة على التأثير الإيجابي في الفريق وتوجيهه لتحسين أدائه، و  بمتلقي الخدمة

المبدعينعلى   أداء  ، و الإبداع وتشجيع  القسم.  قياس ومراجعة  او   Robin & David)  الإدارة 

حجم وطبيعة المشاركة لها هي  مؤشرات التميزف  المشاركة وتحمل المسؤوليةما فيما يتعلق بأ   (2010,

الرسمية الرسمية وغير  المؤتمرات والندوات والنشاطات  المقدرة ، و  فعالية قنوات الاتصالو ،  في 

الروتينية غير  الحالات  في  خاصة  الوظيفية  المسؤوليات  تحمل  و  على  من ،  التخفيف  على  المقدرة 

أما   .ترعاها المؤسسةأوالمساهمة في الجهود التطوعية التي تنظمها  ، و  التعقيدات وتبسيط الإجراءات

الموارد والدعم اللازمين لعملية تخصيص  له هي  مؤشرات التميزف  دعم عملية التغييرفيما يتعلق بمعيار  

المقدرة على توضيح عمليات ، وإدارة مقاومة التغيير والمخاطر المترتبة على برامج التغيير، والتغيير

المعنيين لكافة  والمبررات  والتغيير  التغيير،  فعالية  ومراجعة   ;Collins, 2001)  .قياس 

Hollenbeck, & Silzer. 2006  ،  ، 2010جوده) .  

لي فعالية إ  شيري  كمتغير تابع في البحث الحالي  الوظيفيداء  الأفعالية    مؤشراتأن متغير   وتري الباحثة

الفرد   الشركة وفهمه لأة  تالتي يقوم بها من زاوية رؤي  لوظيفتهأداء  الأداء معايير  ، من خلال   هداف 

الوظيفي والإنجازات والمؤهلات والقدرات والسلوك الوظيفي و المبادرة والإبداع و المهارات القيادية 

بعادها الفرعية الخاصة بكل معيار ، قياس مستوى إنجاز الأهداف أ ، وينتج عن توفر هذه المعايير ب

  .الموضوعة والخاصة بالموظف وذات الصلة بالأهداف المؤسسية 

الجدارات الوظيفية كمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد  بللدراسات السابقة ذات العلاقة  أما بالنسبة  

كمتغير تابع والتي طورت الباحثة علي   يالوظيفداء  الأفعالية    مؤشراتبيئة العمل كمتغير مستقل و

 أساسها فروض البحث الحالي والتي تمثل الخلفية العلمية للبحث منها :

( حول تقييم 2004العلي ،دراسة )ومنها    أولً: دراسات حول علاقة المتغير المستقل بالمتغير التابع : 

أشارت في نتائجها غلي تأثير دور أبعاد والتي  قواعد الهندسة البشرية المتعلقة بتصميم أنظمة العمل  

حول    (2007)رجب، ،    دراسة، وبيئة العمل الداخلية علي أداء الأفراد وعلاقاتهم داخل بيئة العمل  

دراسة تطبيقية على قطاع   –أثر بيئة العمل الداخلية على رفع مستوى أداء العاملين في المستشفيات  

بأبعاد بيئة وال  المستشفيات الحكومية بمدينة الرياض تي أكدت علي أن أرتفاع مستوي الأداء يرتبط 

التمكــين الإداري وعلاقتــه بإبــداع العــاملين" 2010راضــي،  ودراسة )  ،العمل الداخلية   ( حول 

حيث تبنت هذه الدراسة التمكين   دراســة ميدانيــة علــى عينــة مــن مــوظفي كليــة الإدارة والإقتصاد"

الإداري كأحد أبعاد بيئة العمل الداخلية وأشارت لمدي تأثيره علي الإبداع الإداري متمثلا في فعالية 
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( حول بيئة العمل المادية وأثرها في تحسين أداء العاملين 2012عبد الرحمن و مجيد،)ودراسة  الأداء ،  

وقد توصلت الدراسة لمدي تأثير الأبعاد   اعات الكهربائية"دراسة أستطلاعية في الشركة العامة للصن

( حول أثر ظروف 2013)بن موسى و بوقرينات ،، ودراسة    المادية لبيئة العمل علي تحسين الأداء

العاملين   أداء  واللوائح وغيرها علي الأداء  العمل على  العمل كالنظم  بيئة  أشارت لظروف  ، والتي 

وأكدت علي بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي    ( حول  2014ودراسة )بن رحمون ،

أثر بيئـة العمـل المـادية على أداء ( عن 2017دبي ،و)سوفي ودراسة  ،معنوية العلاقة بين المتغيرين

بالعنصر الخدمات  المتعددة  العيادة  حالة  بمكوناتها الموظفيـن  للعمل  المادية  البيئة  أن  إلي  وتوصلت 

( حول أثر أبعاد بيئة 2019)رجيم و روابح و بن مصطفي،ودراسة    ،تنعكس علي أداء الموظفين  

بولاية ورقلة التجارة  بمديرية  الرقابة  أعوان  أداء  على  متغيرات   العمل  بين  العلاقة  معنوية  وأثبتت 

( حول مدى العلاقة بين أبعاد جودة حياه العمل ومستوى الرضا والأداء 2021)محمد،، ودراسة  البحث

حيث تناولت أبعاد بيئة العمل من خلال جودة الحياة وأثبتت مدي الوظيفي للعاملين داخل المنظمات  

حول توسيط تحسين أداء العاملين في العلاقة بين   (2022)المتولي ،، ودراسة  ها علي الأداءانعكاس

التنمية المستدامةأب لبيئة العمل علي تحسين   عاد العمل اللائق وتحقيق  وتوصلت لتأثيرالدور الوسيط 

أداء العاملين . وتخلص هذه الدراسات جميعاً لتأثير أبعاد بيئة العمل علي الأداء الفعال للعمل وهذا ما 

د بيئة العمل وفعالية الأداء ثبته البحث الحالي في الفرض الأول بمعنوية العلاقة بين المتغيرين أبعاأ

  .الوظيفي

( 2011دراسة )المشوط ،ومنها    ثانياً  : دراسات حول علاقة المتغير المستقل بالمتغير الوسيط :

بعنوان أثر بيئة العمل علي الإبداع الإداري ) دراسة تطبيقية علي أكاديمية سعد العبد الله للعلوم الأمنية 

والتي تناولت بيئة العمل كأحد الجدارات الإدارية وأكدت علي معنوية العلاقة بين   في دولة الكويت(

دراسة )خلفون وبوودن،    المتغيرين أ(  2016، وكذلك  الإداري ) حول  الإبداع  العمل على  ثر بيئة 

دراسة حالة جامعة محمد الصديق بن يحي جيجل( ، والتي هدفت الي قياس أثر عناصر بيئة العمل 

ى الإبداع من وجهة نظر الموظفين الإداريين بجامعة جيجل، والتعرف على اتجاهاتهم نحو  على مستو

 في ظل البيئة الداخلية المتوفرة بمختلف أبعادها كأنواع للجدارات الإدارية  التجديد والتغيير والإبداع  

قتها بالإبداع ( حول بيئة العمل وعلا2019ودراسة ) المدني ،  ،وأثبتت معنوية العلاقة بين متغيراتها 

لدى الموظفين الإداريين بجامعة الحدود الشمالية بالمملكة العربية السعودية   كجدارة إدارية  الإداري

( بعنوان 2020)المداوي و شعبان ،  دراسةو  وأثبتت معنوية العلاقة بين المتغيرين ،"دراسة ميدانية"

ة بجامعة الملك خالد وعلاقتها بتحقيق العدالة التنظيمية يميادية لدى رؤساء الأقسام الأكادالجدارات القي

، وأكدت علي العلاقة الدالة بين المتغيرينحيث تناولت الدراسة العدالة التنظيمية كأحد أبعاد بيئة العمل  

الشماسي ، ودراسة   الداخلية في الحد من الاحتراق 2021)الغامدي و  العمل  ( حول دور أبعاد بيئة 

حيث أشارت إلي الحد من الأحتراق الوظيفي (  يدانية على الإداريين بجامعة جدةدراسة م)  الوظيفي

حول    (2022)النهود ،  ودراسة  ،  كأحد مؤشرات الجدارات الوظيفية وأثبتت العلاقة بين المتغيرات  

 الأبعاد مثل الإبداع الإداري  ضبع  ةلإداري، وتتناول هذه الدراس تأثير بيئة العمل علي تحقيق الإبداع ا

  ، الوظيفية  للجدارات  الخصائص  ،  كأحد  )عكر  تحقيق  2020ودراسة  في  العمل  بيئة  أهمية  ( عن 

( عن دور الإدارة بالأحتواء 2022، ودراسة )مبارز ،   كمؤشر للجدارات الوظيفية  الإبداع الوظيفي

العمل ، وتخلص ، حيث يعتبر الإحتواء العالي من أبعاد بيئة  في تنمية جدارات الموارد البشريةالعالي  

هذه الدراسات جميعاً إلي وجود علاقات معنوية دالة بين أبعاد بيئة العمل والجدارات الوظيفية وهذا ما 

  أثبته الفرض الثاني للبحث الحالي .
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( حول 2009دراسة )رياض ،ومنها    ثالثاً  : دراسات حول علاقة المتغير الوسيط  بالمتغير التابع :

الوظيفي الجدارة  الأدوات  نموذج  استخدام  السياسات، و  القياسات، وتخطيط  أكدت هذه ة، وضع  وقد 

( حول 2014،ودراسة )عبد المعطي ،ها علي أداء العمل  انعكاسالدراسة علي مدي تأثير هذه الأبعاد و

والتي الجدارات الوظيفية وعلاقتها بالأداء المهني للأخصائيين الأجتماعيين بإدارات رعاية الشباب  

المتغيرين   بين  العلاقة  ودلالة  لمعنوية  )عثمان،  و،توصلت  الجدارات 2015دراسة  دور حزم  (عن 

بالمؤسسا الإدارية  القيادات  أداء  تنمية  في  المصريةالوظيفية  الرياضية  التأثير   ت  علي  أكدت  والتي 

( حول  دور الجدارات الوظيفية 2017ودراسة )الصعوب ،  المعنوي للجدارات الوظيفية علي الأداء ،

وتوصلت لمعنوية العلاقة  في تحسين الأداء التربوي لدى موظفي مديريات الشباب ومرافقها في الأردن  

( عن تأثير أنماط القيادة والعدالة  2017، ودراسة )بخيت،  الأداء    لتأثير الجدارات الوظيفية علي معنوية

حيث تناولت هذه الدراسة أنماط القيادة كأحد   التنظيمية على الأداء السياقي للعاملين، دراسة تطبيقية

انواع الجدارات الوظيفية والعدالة التنظيمية كأحد أبعاد بيئة العمل كما أشارت العديد من الدراسات 

، ودراسة )رشاد الأبعاد والمسميات للمتغيرات وأكدت علي تأثيرها علي أداء العاملين  اختلافمع  لذلك  

تصور   )  ية بالجامعات المصرية( حول الجدارات الوظيفية اللازمة للقيادات الأكاديم2020و عباس ،

الأداء لدي إلي وجود تأثير معنوي للجدارات الوظيفية علي فعالية   وقد توصلت هذه الدراسة  (ح مقتر

( حول دورتطبيقات نظم الجدارة في تطوير أداء مؤسسات التعليم 2021دراسة )الشهري ،  ،   القيادات

وأكدت علي أهمية تطبيق نظم الجدارة في تطوير   (رؤية استشرافية)   العام بالمملکة العربية السعودية

  .المؤسسي الأداء

 ه: وصياغة فروضنموذج البحث 

 ين أبعاد بيئة العمل بكمتغير وسيط تفاعلي    الجدارات الوظيفيةتأثير  يحاول البحث الحالي دراسة علاقة  

بأربعة شركات لدى عينة من الموظفين العاملين   كمتغيرمستقل و فعالية الأداء الوظيفي  كمتغير تابع  

   وأهدافه ستخدام المنهج الوصفي لکونه يتلاءم مع طبيعة البحثإ، بمحاسبية وخدمية 

جرائيا  كمتغير مستقل إأبعاد بيئة العمل   تعريف متغيروفي ضوء الاطار النظري للبحث يمكن للباحثة  

وتعتمد عليها في عملها، ها  النظُُم، والتشريعات العاملة داخلمن خلال   البيئة التي تمُثلُ المُنشأةعتباره  إب

 العاملين فيها ومواردها وسياساتها وعملياتها الإنتاجيّةوتحتوي على رسالتها وثقافتها وأهدافها وجميع  

طريقة تعامل المدير   وكذلك، كما تسُاهم في تشكيل الانطباع العام المُرتبط مع كافة أعضاء المُنشأة،  

تعتمد بيئة ، و، والأهداف التي تهتمّ المُنشأة بتحقيقها  مع الموظفين، والفلسفة الخاصة في الإدارة العلُيا

علي توفر أبعاد بيئة العمل الخمسة وهي المصداقية والأحترام والعدالة والفخروالزمالة الناجحة  العمل  

 ، وتقدر بدرجة الفرد علي أستبيان أبعاد بيئة العمل .  فرادالأ، والوظيفيّة بين  العلاقات المهنيّةفي 

الإوف تعريف  ي ضوء  للباحثة  يمكن  للبحث  النظري  الوظيفية  متغيرطار  وسيط   الجدارات  كمتغير 

متطلبات العمل المنعكسة من والتي تنبع من المعرفة والمهارات والسلوكيات عتباره إجرائيا بتفاعلي إ

القيادي الكفاءات  وأيضا  المهنية  أو  الفنية  المتطلبات  لتحديد  ذاتها  الوظيفة  ومضمون  العمل,  ة كفاءة 

  ، و  هوالإدارية والشخصية, بالإضافة للمستوى الثقافي الذي يستطيع المرء أن يعمل وينتج من خلال

 تلك  ن مستوىوأ  اعلى مستوى إكتسابه له  من بين الأخرين إعتماداً   من شأنها أن تجعل الفرد مميزاً 

بيان الجدارات وتقدر بدرجة الموظف علي أست،    نوعية الوظائف بالمؤسسة  اختلافالجدارات تختلف ب

 الوظيفية.
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الإ للباحثة  وفي ضوء  يمكن  للبحث  النظري  متغير  طار  الوظيفي  تعريف  الأداء  تابع فعالية   كمتغير 

ب والقدراتعتباره  إإجرائياً  والمؤهلات  والإنجازات  الوظيفي  المبادرة   معاييرالأداء  و  الوظيفي  والسلوك 

التخطيط الأمثل والمرن ، و  ومتطلباته  المهنية بطبيعة العملوالمعرفة  ،    والإبداع و المهارات القيادية

الوظيفية المهام  العمل  ، ولإتمام  داخل وتنظيم  المختلفة  التنظيمية  الوحدات  التعاون مع  المقدرة على 

القدرة على تحمل المسؤوليات الوظيفية و  ،  توافر المصداقية والموضوعية في أداء العملو  ،المؤسسة  

 وتقدر ،    المقدرة على التخفيف من التعقيدات وتبسيط الإجراءات، والحالات غير الروتينيةخاصة في  

 فعالية الأداء الوظيفي. مؤشرات الموظف علي أستبيان   بدرجة

ويستند البحث الحالي علي نتائج جميع الدراسات السابقة في إثبات العلاقة بين المتغير المستقل والتابع 

وكذلك المتغير الوسيط والتابع في أستنتاج الفرض الرابع الذي أختبر الوساطة   وبين المستقل والوسيط 

ية الأداء الوظيفي ، حيث تقوم فكرة لفعامؤشرات  التفاعلية للجدارات الوظيفية بين أبعاد بيئة العمل و

ين المتغير الوساطة التفاعلية علي التأثير التفاعلي المتبادل بين المتغير المستقل علي المتغيرالوسيط وب 

 وهذا ما أكدت عليه الدراسات السابقة إجمالاً. الوسيط علي المتغير التابع.

الذي أثبت تأثير سنوات الخبرة ونوع الوظيفة في تقدير مدي توفر متغيرات البحث أما الفرض الخامس  

الوظيفة علي الثلاثة من وجهة نظر الموظفين فقد أكدت العديد من الدراسات دور سنوات الخبرة ونوع  

 ها ، ووفقا ل  اختيارهمالتي تم    الوظيفية  الجداراتبيئة العمل كبيئة إيجابية، و  بعاد  تقدير الموظفين لأ 

 ، ولكن لا يتسع المجال لعرض هذه الدراسات .فعالية الأداء لوظائفهم من وجهة نظرهم

بين متغيرات البحث الحالي،   في التأكيد علي العلاقات الدالة   أستندت الباحثة لنتائج هذه الدراساتكما  

اول هذه العلاقات  والمتغيرات بنفس الابعاد التي يتناولها البحث الحالي ، نعلي الرغم من  أنها لم تت

 حد انواعها أو خصائصها أو أ  ومعظمها اشار الي علاقة أبعاد بيئة العمل بكلا من الجدارات الوظيفية

المتغيرات بالأ   لمتطلبات الوظيفةفعالية الأداء  رات  كذلك مؤشو التي ، إلا أنها لم تتعرض لهذه  بعاد 

علي ما تقدم   ضافة من نتائج البحث الحالي . وبناءاً ن يشكل إالحالي ، وهذا ما يمكن أ  يتناولها البحث

 الفروض التالية  ختبار علي نموذج الدراسة لإالباحثة  تستند

لدي    الوظيفي  داءالأفعالية    مؤشراتو  أبعاد بيئة العملبين    ةمعنوي  موجبةتأثير  علاقة  وجد  ت -1

 البحث.عينة 

 . البحثلدي عينة    أبعاد بيئة العمل والجدارات الوظيفيةموجبة معنوية بين    تأثيرتوجد علاقة   -2

  الوظيفي  داءالأفعالية    مؤشراتو  الجدارات الوظيفيةبين  موجبة معنوية    تأثيرتوجد علاقة   -3

 . البحثلدي عينة 

أبعاد بيئة  معنوياً في العلاقة بين    تأثيراً ) كمتغير وسيط تفاعلي (    الجدارات الوظيفية  تؤثر -4

 عينة البحث  (لدي كمتغير تابع ) الوظيفيداء الأفعالية  مؤشرات) كمتغير مستقل ( والعمل 

عدد    ساسأ)والذين تم تقسيمهم علي  البحث  فراد عينة  أبين    ذات دللة معنوية  هناك فروق   -5

الوظيف ونوع  الخبرة  لأ  علي( ةسنوات  تقيمهم  إيجابيةبعاد  درجات  كبيئة  العمل  ، بيئة 

   .من وجهة نظرهم وظائفهملداء الأفعالية و  هاوفقا ل اختيارهمالتي تم  الوظيفية الجداراتو

 

 منهج البحث وإجراءاته : 

عتماد عليه ، ومجتمع وعينة البحث البحث من حيث المنهج الذی تم الإتعرض الباحثة هنا لإجراءات      

التأکد من صدقها   في تباعها  إة بنائها ، والإجراءات التی تم  فيجمع البيانات وکي   فيوالأدوات المستخدمة  

 تحليل البيانات . فيستخدامها إوثباتها ، والأساليب الإحصائية التی تم 
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التحليلي بجانب الدراسة الميدانية   في ستخدام المنهج الوصإالبحث الحالی تم    في:      منهج البحث  (1)

 في وذلك للإجابة عن أسئلة البحث وهو المنهج المناسب لمثل البحث الحالی حيث ان  المنهج الوص

بواسطته  تحليلي  ال يتم  البحوث  من  نوع  بهدف وصف إهو  وذلك  البحث  من مجتمع  عينة  ستجواب 

 ستنتاج الأسباب.إو  الوصف ذکر العلاقة يوطبيعتها فقط ولا يتعد  جة وجودهاالظاهرة من حيث در

أربعة شركات مجموعة من الموظفين من موظفي    فيتمثل مجتمع البحث الحالی    مجتمع البحث:  (2)

 (896)ويعمل بالشركات الأربعة حوالي  في مجالي المحاسبة المالية والقانونية ومجال الخدمات الطبية  

مقرات عملهم بالشركات موظف في    183وتم تطبيق مقاييس البحث على  موظف في كل فروعها  

 البحث . من مجتمع %20 للبحث وتمثل عينة البحث السابق الإشارة إليها في الحدود المكانية

من صدق   ستطلاعية التی تم التأکد: تکونت العينة الأ   )العينة الاستطلاعية(  عينة تقنين المقاييس -أ

المستخدم المقاييس  الدراسة    ةوثبات  البحث    ستطلاعيةالأوعمل  بالتطبيق للكشف عم مشكلة  الحالی 

سبق الاشارة اليها التي  ةربعالعاملين في الشركات الأمن الموظفين   ةموظف وموظف(  96)عليها من 

المك الحدود  في  للبحث  بالتفصيل  الذين  ،  انية  الموظفين  عليهم  أوهم  الحصول  تقنين تيح  فترة  في 

والدراسة   مارس    الاستطلاعيةالأستبيانات  هناك  2023في  بأن  علما  الشركات   52،  من  موظف 

الدراسة   العينة الأساسية   الاستطلاعيةالمحاسبية شاركوا في عينة  المقاييس عليهم في  لم يتم تطبيق 

ولم يشاركوا   الاستطلاعيةموظف من شركات الخدمات الطبية شاركوا في الدراسة    44،كما أن هناك  

 . في عينة  الدراسة الأساسية 

محددة التخصص قصدية  عشوائية    : تكونت عينة البحث الحالي من عينةعينة البحث الأساسية   -ب

موظف   (183)مكونه من    من  المجنمع الكلي للبحث  %20ين والمحاسبين والقانونيين تمثل  من الإداري

ن الباحثة قامت بتطبيق  أليها في الحدود المكانية للدراسة حيث  إالسابق الإشارة  من الشركات الأربعة  

بعد السماح بذلك من   (والمحاسبين والقانونييندارين  الإ)دوات البحث علي مجموعة من الموظفين  أ

 . المشار اليها سابقا  بالشركات الوحدات الرئاسية 

 ونوع الوظيفة التي يعمل بها  سنوات الخبرة فراد عينة البحث وفقا للنوع وأ(  يوضح توزيع 1جدول ) 

 نوع الوظيفة  عدد سنوات الخبرة   النوع 

سنه   اناث  ذكور من  أقل 

خمس   الي 

 سنوات  

خمس  من 

إلى   سنوات 

من   عشر  أقل 

 سنوات 

عشر  من 

سنوات  

 فأکثر

 قانونين  محاسبين   إداريين  

59.7% 40.3% 49.2% 33.5% 17.3% 46.3% 39.4% 14.3% 

لجمع البيانات اللازمة للإجابة عن أسئلة البحث الحالی وتحقيقه للأهداف التی البحث:  أستبيانات (3)

ستبيان أهي    إستبيانات كمية تتدرج الإستجابة عليها علي مدرج ليكرتستخدام ثلاث  إيسعى إليها تم  

ا بيئة  الوظيفية    ستبيانأو  لعمل  أبعاد  کأدوات   ،الوظيفيداء  الأفعالية  مؤشرات  ستبيان  أو  الجدارات 

وقد تم تقنين الأستبيانات وتقدير الصدق والثبات علي عينة   ،  لجمع البيانات اللازمة من عينة البحث

)  الاستطلاعيةالدراسة   من  تتكون  ،96التي  موظف  وخصائصها فيو  (  للمقاييس  وصف  يلی  ما 

وکي الإفيالإحصائية  من  ة  يتكون  مقياس  وكل  الدرجات  وتحديد  عليها  الأستجابة  من  بعاد مجموعة 

 رتباطها بالمتغيرات الرئيسية.إالفرعية تم قياس صدقها في  
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 لأبعاد بيئة العملفرعية    أبعاد  خمسةتقيس    عباره  30: والذي يتكون من  أبعاد بيئة العمل  ستبيان  أ  أ(

وتعتبر ،    ة ة عبارات فرعيتبس  بعُدويقاس كل    (  الزمالة  -الفخر  –العدالة    –الإحترام    –)المصداقية  

تتم الاستجابة لعبارات وتوفر بيئة عمل إيجابية  رتفاع درجة  لإ  اً ستبيان مؤشرعلي الأ  ةالدرجة المرتفع

ً أ،     ، نادراً   بداً أ)    فيستجابات  ه الأفيماسی تتمثل  ستبيان وفق تدريج خالأ ً   حيانا ً   ، غالبا لتقابل   (    ، تماما

 (  5،  3،4،  2، 1الدرجات )

الخاصية )  فرعية هي  أبعاد  أربعةعباره تقيس    32والذي يتكون من  :  الجدارات الوظيفية  ستبيان  أ  ب(

الأبعاد   من  بعُدويقاس كل  التفرد وعدم الشيوع (    -المرجع  المعياري    -العلاقات السببية    -الضمنية  

فرعية  بثمانية  الأربعة مؤشر  ،  عبارات  المقياس  علي  المرتفعة  الدرجة  مستوي لإاً  وتعتبر  رتفاع 

،   بداً أ)      فيستجابات  ه الإفيتتمثل    وفق تدريج خماسیستجابة  لدي الفرد وتتم الإ  الجدارات الوظيفية

ً أ،  نادراً  ً حيانا ً  ، غالبا  (  5،  3،4،  2، 1( لتقابل الدرجات ) ، تماما

 هي  خمسة معاييرعباره تقيس    35: والذي يتكون من    الوظيفيداء  الأ فعالية  مؤشرات  ستبيان  أ  -ج(

المهارات   –المبادرة والإبداع    –لسلوك الوظيفي    –  المؤهلات والقدرات  –الأداء الوظيفي والإنجازات  )

عبارات فرعية وتعتبر الدرجة    بسبعة  معيار من المعايير الخمسة لفعالية الأداء  ويقاس كل    القيادية(  

ستبيان ستجابة لعبارات الإتتم الإو  الوظيفيداء  الأفعالية  رتفاع مستوي  لإاً  المرتفعة علي المقياس مؤشر

ً أ،    بدا ، نادراً أ)    فيستجابات  ه الإفيوفق تدريج خماسی تتمثل   ً حيانا ً   ، غالبا ( لتقابل الدرجات   ، تماما

(1 ،2 ،3،4 ،5  ) 

 ( تقنين الأستبيانات وكفائتها لقياس متغيرات البحث: 4) 

 عتماد على طريقتين هما: للبحث الحالی تم الأ ةستبيانات الثلاثللتحقق من صدق الأالصدق:  -1

على    ةالثلاث  الأستبياناتحيث تم عرض    Face Validity الصدق الظاهری )صدق المحکمين(:-  أ(  

والمتخصصين   الخبراء  المحکمين  الأ  فيعدد من  إدارة  المقاييس ،عمال  مجال  دراسة  منهم  وطلب 

،   بالبعد المنتمية إليه  أستبيانرتباط کل عبارة من عبارات كل  إ: مدى    هم من حيثفيوإبداء آرائهم  

،  ومدى وضوح العبارات وسلامة صياغتها اللغوية وملاءمتها لتحقيق الهدف الذی وضعت من أجله

، وقد قدم المحکمون ملاحظات   صياغةقتراح طرق تحسينها وذلك بالحذف أو الإضافة أو إعادة ال أو

حظيت   ، حيث  ، وساعدت على إخراجهم بصورة جيدة  ةالثلاث  الأستبيانات، وآثرت    قيمة أفادت البحث

 نتمائها للبعد المنتمية اليه.مدي إتفاق المحکمين على جودة صياغتها وإدوات البحث بأجميع عبارات 

التحقق من صدق  تم کذل   Internal Consistency صدق التساق الداخلی:  ب(    الأستبيانات ك 

حساب معاملات  فيرتباط بيرسون إخلی وذلك باستخدام معامل تساق الداعن طريق صدق الإ ةالثلاث

إليه الأ  الأستبيانبين درجة کل عبارة وفقا لترتيبها داخل بنية    رتباطالإ المنتمية  البعد  صلي ودرجة 

 رتباطالإ، فکانت معاملات    ما بينهافي العبارة وذلك للتأکد من مدى تماسك وتجانس عبارات کل بعد  

ابية داله عند يجإرتباط  إبين درجات كل عباره  والدرجة الکلية للبعد المنتمية إليه جميعها معاملات  

ما بينها وتماسکها مع بعضها فيتساق وتجانس عبارات کل بعد  إوهو ما يؤکد    0.01مستوي دلاله  

بين   رتباط الإتساق أبعاد كل مقياس مع بعضها البعض بحساب معاملات  إالبعض. کذلك تم التأکد من  

جميعا عند مستوي   ةدال  رتباطالإفکانت معاملات  للأستبيان  مجموع درجة كل بعد والدرجة الکلية  

تساق تساق وتجانس الأبعاد وتماسکها مع بعضها البعض، ويؤكد صدق الإ إوهو ما يؤکد    0.01دلاله  

 دوات البحث . الداخلي لأ



 

 ( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 د. رضا السيد محمد سليمان 

 

  

- 20   - 
 

ستخدام معامل ثبات ألفا  إوأبعادهم الفرعية ب  ةالثلاث  الأستبياناتتم التحقق من ثبات درجات  الثبات:    -2

ً کرونباخ فکانت   مؤشرات   ةالثلاث  ستبياناتمما يؤكد  أن للأ  ،  معاملات الثبات مرتفعة ومقبولة إحصائيا

البحث   فيستخدامهم  إ)الصدق، الثبات( ويتأکد من ذلك صلاحية    0.01إحصائية جيدة دالة عند مستوى  

 البحث(   أستبياناتستجابه عليهم في الحالی. )وقد تم وصف طرق الإ 

ستخدام العديد من الأساليب الإحصائية إالبحث الحالی تم    فيالأساليب الإحصائية المستخدمة:    (5)

 کالتالی:  SPSS جتماعيةالعلوم الإ فيحصائية باستخدام الحزمة الإ

 ستخدام: إلمتغيرات البحث الحالی تم   ةللتأکد من صدق وثبات المقاييس الثلاث -

تساق الداخلی للمقياس. التأکد من صدق الإ  فيPearson Correlation   رتباط بيرسونإمعامل      -

 . أستبيانات البحث التأکد من ثبات  في Alpha Cronbach معامل ثبات ألفا کرونباخ   -

 للإجابة عن تساؤلت البحث تم استخدام: -

نحرافات  والإ   Mean   لحساب المتوسطات Percent المئوية  والنسبة Frequencies التکرارات  -

وإعطاء دلالات عامة عند إجراء   لعرض البيانات في صورة ملخصة Std. Deviation   المعيارية

 التحليل والمناقشة المبدئية لنتائج البحث

الثنائي    الارتباط  ت معاملا  - دلالة   Correlation Coefficient pearsonالخطي  لبحث 

لأختبار    Simple Regressionالبسيط    الانحدار  واختبار،    ةبين متغيرات البحث الثلاث  الارتباطتأثير

 التي تتضمن العلاقات المباشرة بين المتغير الوسيط والمتغير التابع   صحة الفروض

المتعـدد    الانحدارستخدام  إ  -   stepwise بطريقة   Multiple Regression التدريجيالخطـى 

، العلاقة بين المتغير المستقل و المتغير التابع  فيللمتغير الوسيط    المعنويللتعرف على مدى التأثير  

 ، نظراً لتناسبه مع طبيعة المتغيرات وحجم العينة  Barron and kenny, 1986 معادلةبديلاً عن  

سنوات   اختلاف فيلکشف عن دلالة الفروق  ل  One Way Anova  في اتجاه واحد    التباينتحليل   -

 أبعاد بيئة العمل كبيئة إيجابية ستجابات أفراد عينة البحث حول مستوى  الخبرة ونوع الوظيفة وفقا لأ

 الوظيفي . داءالأو فعالية ، الجدارات الوظيفية و 

  التباينحالة دلالة تحليل  فيختبار للمقارنات البعدية بين المجموعات أک LSDاختبار أقل فرق دال  -

 القسم الثاني : نتائج الدراسة الميدانية .

 نتائج البحث:   عرض

 البحث الثلاثة  : أستبياناتستجابات علي لإ(  نتائج ا1) 

، أستبيان بعاد كل  أتم حساب التکرارات والنسب المئوية لاستجابات أفراد عينة البحث على کل بعد من  

ستجابات وذلك لتحديد درجة التحقق نحرافات المعيارية لهذه الإثم تم حساب المتوسطات الحسابية والإ

الجدارات ستبيان  لأ  الأربعةبعاد  ، والأ  أبعاد بيئة العملستبيان  لأ  خمسةبعاد الوترتيب کل بعد من الأ

و  الوظيفية کما هی موضحة  الوظيفيداء  الأفعالية  ستبيان  لأ   خمسةال  عاييرالم،  النتائج  فکانت   في ، 
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( نتائج  2جدول  من  إليه  التوصل  تم  ما  ومجمل  ب في(  يتعلق  مقاييس  أستجابات  إما  علي  العينة  فراد 

 . ةمتغيرات البحث الثلاث

کبيرة، حيث بلغت قيمة  متحقق بدرجة  أبعاد بيئة العمل  أن مستوى    تالي حيث يتضح من الجدول ال 

، وجاءت جميع الأبعاد 1.5نحراف معياری  إب  3.9المتوسط الوزنی للدرجات الکلية على المقياس  

نحراف معياری إو  4.3بمتوسط وزنی  المصداقية    بعُد الترتيب الأول    فيوجاء   کبيرة متحققة بدرجة

الترتيب   في، و1.2نحراف معياری  إو  4.2بمتوسط وزنی  العدالة    ب الثانی  الترتي  في، وجاء  1.3

الرابع    في، و1.3نحراف معياری  إو  3.9بمتوسط وزنی    بعُدجاء  الأحترام  الثالث    الزمالةالترتيب 

 3.7بمتوسط وزنی  وجاء في الترتيب الخامس  الفخر    1.1وإنحراف معياري    3.8بمتوسط وزني  

 . بيئة العمل كبيئة إيجابية أبعادمما يشير بوضوح تحقق جميع .  1.4 نحراف معياریإو

الوظيفيةأن  كما يتضح   بدرجة   الجدارات  الموظفين متحقق  المتوسط  لدي  قيمة  بلغت  کبيرة، حيث 

المقياس   على  الکلية  للدرجات  معياری  إب  4.3الوزنی  متحققة 1.2نحراف  الأبعاد  ، وجاءت جميع 

الأول    فيوجاء   کبيرة بدرجة الشيوع  الترتيب  نحراف معياری  إو  4.2بمتوسط وزنی  التفرد وعدم 

 في، و1.3نحراف معياری  إو  3.9بمتوسط وزنی    رجع المعياري  المالترتيب الثانی    في، وجاء  1.1

الترتيب الرابع   في، و1.2نحراف معياری  إو  3.8بمتوسط وزنی  العلاقات السببية    الترتيب الثالث  

فعالية الأداء مؤشرات    كما أن مستوى  1.3نحراف معياری  إو  3.7بمتوسط وزنی  الخاصية الضمنية  

  4.3، حيث بلغت قيمة المتوسط الوزنی للدرجات الکلية على المقياس  کبيرة متحقق بدرجة  الوظيفي

مؤشر الترتيب الأول    فيوجاء   کبيرة ، وجاءت جميع الأبعاد متحققة بدرجة1.2نحراف معياری  إب

المهارات الترتيب الثانی    في، وجاء  1.3نحراف معياری  إو  4.2بمتوسط وزنی    المبادرة والإبداع  

وزنی  يادية  الق معياری  إو  3.8بمتوسط  و1.4نحراف  الثالث    في،  الوظيفي الترتيب  الأداء  مؤشر 

الرابع جاء    في، و1.2نحراف معياری  إو  3.7بمتوسط وزنی  والأنجازات   السلوك الترتيب  مؤشر 

معياری  إو  3.5بمتوسط وزنی  الوظيفي   والقدرات .  1.4نحراف  المؤهلات  الخامس  الترتيب  وفي 

ً ،    1.2زني  وإنحراف معياري  و  3.4بمتوسط   ن دلالات المتوسط الوزني المتعارف عليها كما أب  علما

وذات درجات   عالية جداً   ةالثلاث  الأستبياناتبعاد  ن درجات المتوسطات الوزنية لأأهي موضحة  تؤكد  

 1.5و  1.1نحرافات معيارية تتراوح بين  إب  ة درج  4.3و  3.4نها تتراوح جميعا بين  أحيث    ةتحقق كبير

تساقها وترابطها مع متغيرات البحث . كما يلاحظ من الجدول السابق ان المتوسط ة، مما يؤكد إدرج

الحسابي لمتغيرات البحث الثلاثة إجمالاً سجل تقديرا عالياً ، وكذلك الأبعاد الفرعية ، مما يشير بشكل 

 .  واضح لمدي ترابط وتأثيركل من المتغيرات الثلاثة علي بعضهم البعض
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 عينة البحث لدي   ةبعاد متغيرات البحث الثلاثأترتيب  ( يوضح2جدول )

بين   تتراوح  بقيم  تبدو  التي  المعيارية  الإنحرافات  قيم  قيم صغيرة نسبيا    1.5و  1.1كما تشير  وهي 

ومتقاربة   متسقة  الوزنية  المتوسطات  قيم  أن  تؤكد  أنها  إلا  المعيارية  بشكل للإنحرافات  يشير  مما   ،

قيم الإنحرافات كل من المتغيرات الثلاثة علي بعضهم البعض ، كما تستخدم    واضح لمدي ترابط وتأثير

بين المتغيرات لرسم المصفوفة القطرية للإرتباط بين متغيرات   رتباطالإالمعيارية في حساب معاملات  

 البحث.

 

 

 

 

 

 

 

 

متغيرات 

 البحث 

المتوسط   أبعاد متغيرات البحث 

 الوزني 

الإنحراف  

 المعياري

درجة  

 التحقق 

 الترتيب  

 

بيئة  أبعاد 

 العمل  

 1 كبيره 1.3 4.3 المصداقية  

 3 كبيره 1.4 3.9 الإحترام 

 2 كبيره 1.2 4.2 العدالة 

 5 كبيره 1.2  3.7 الفخر

 4 كبيرة 1.1 3.8 الزمالة 

 - كبيره 1.5 3.9 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

الجدارات  

 الوظيفية 

 4 كبيره 1.3 3.7 الخاصية الضمنية 

 3 كبيره 1.2 3.8 العلاقات السببية 

 2 كبيره 1.3 3.9 المرجع  المعياري 

 1 كبيره 1.1 4.2 التفرد وعدم الشيوع 

 - كبيره 1.2 4.3 ككل  لوظيفية ا الجدارات 

 مؤشرات  

داء  الأ فعالية  

 الوظيفي 

 3 كبيره 1.2 3.7 الأداء الوظيفي والإنجازات  

 4 كبيره 1.4 3.5 السلوك الوظيفي 

 5 كبيره 1.2 3.4 المؤهلات والقدرات 

 1 كبيره 1.3 4.2 المبادرة والإبداع 

 2 كبيرة 1.4 3.8 المهارات القيادية 

 - كبيره 1.2 4.3 ككل  وظيفيداء ال الأ فعالية مؤشرات 
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 الخطي الثنائي بين المتغير المستقل والوسيط والتابع  رتباطالإ( يوضح معاملات 3جدول )
متغيرات  

البحث  

 الرئيسية 

ابعاد  

متغيرات  

 البحث  

  م  ع  ع س خ ض  ز ف ع ح م

 ت ش

م    م  ب  م  د  س و  أ  ن 

 ق

بيئة   أبعاد 

 العمل  

المصداقية  

 )م( 

1    

 

 

 

         

             1 0.78 ح( الإحترام 

            1 0.75 0.61 )ع(   العدالة

  1 0.78 0.76 0.67 الفخر )ف( 

        

 

 

 

 الزمالة  )ز( 
0.75 0.79 0.77 0.76 

1 
        

 

 

 

الجدارات  

 الوظيفية 

الخاصية  

 الضمنية  

 )خ ض( 

0.73 0.73 0.75 0.76 0.73 1         

العلاقات 

      السببية

 )ع س( 

0.79 0.79 0.74 0.78 0.79 0.76 1        

المرجع   

 المعياري 

 )م ع( 

0.75 0.78 0.76 0.74 0.75 0.74 0.77 1       

وعدم   التفرد 

)ت      الشيوع

 ش(

0.74 0.76 0.75 0.79 0.74 0.78 0.79 0.74 1      

مؤشرات  

داء  الأفعالية  

 الوظيفي 

الأداء 

      الوظيفي 

 ( )ا  ن

0.51 0.77 0.76 0.77 0.51 0.74 0.76 0.74 0.78 1     

السلوك  

  الوظيفي 

 )س ( 

 

0.62 0.79 0.79 0.78 0.62 

0.75 0.79 0.77 0.76 0.78 1 

   

المؤهلات  

 والقدرات 

 )م د( 

0.58 0.76 0.77 0.76 0.58 

0.76 0.79 0.77 0.76 0.78 0.79 

1   

المبادرة  

 والإبداع 

 )م ب( 

0.61 0.78 0.78 0.79 0.61 

0.76 0.79 0.77 0.76 0.79 0.78 

0.6

9 

1  

المهارات  

 القيادية 

 )م ق( 

0.62 0.77 

0.78 0.76 

0.62 
0.79 0.77 0.78 0.77 

0.75 0.76 
0.7

9 

0.7

7 

1 

أن هناك علاقة ترابط ذات معنوية موجبة (  3في جدول )  سابقةالقطرية ال  الإرتباطويتضح من مصفوفة  

فعالية الأداء الوظيفي ، وكذلك توجد علاقة ترابط معنوية موجبة بين مؤشرات  بين أبعاد بيئة العمل و

ذات معنوية موجبة بين الجدارات     تم رصد علاقة ترابط الجدارات الوظيفية وأبعاد بيئة العمل ، كما  

الخطي الثنائي   الارتباطفعالية الأداء الوظيفي ، وبصفة عامة يلاحظ من جدول  مؤشرات  الوظيفية و

مرتفعة موجبة ، وبالتالي سوف   رتباطالإبين متغيرات الدراسة أن الغالبية العظمي من قيم معاملات  

التفاعلي الوساطة  إجراء  ) يتم  بين Moderationة  الوظيفية كمتغير وسيط  الجدارات  ( لأختبار دور 

 فعالية الأداء الوظيفي كمتغير تابع  مؤشرات أبعاد بيئة العمل كمتغير مستقل و 

 نتائج الجابة علي تساؤلت وفروض البحث :  ( 2)

خـلال التقصـي والتحليل تم ترجمـة مشـكلة البحـث إلـى مجموعـة مـن التسـاؤلات التـي تحتـاج مـن  

واضحة إجابات  تقديم  إلى  والاحصائي  عن    النظري  التساؤلات  هذه  اسفرت  وقد  فروض   خمسة، 

 : كالتالي  اكانت نتائجهلمحاولة الاجابة علي تساؤلات البحث 

الأأ(   الفرض  الإجابة على  :  نتائج  للبحث  الفرض  ول  هذا  العمل   تأثيرإثبات    إلي يهدف  بيئة   أبعاد 

كان الفرض الأول ينص و  ،  المتغيرالتابع(  )  الوظيفيداء  الأ  فعاليةعلي مؤشرات    (المتغير المستقل)

 الوظيفيداء  الأفعالية    مؤشراتو  أبعاد بيئة العملبين    ةمعنوي  موجبةتأثير  علاقة  وجد  تعلي أنه  

دوات القياس أعلي    ةفراد العينأستجابات  إحصائية لدرجات  وكشفت المعالجات الإ  البحث.لدي عينة  

، وقد تم أستخدام   الأوللي تحقق الفرض  إيحابي دال بينهما يشير  إ  تأثيرلهذين المتغيرين عن وجود  
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الإحترام   –)المصداقية الخطي المتعدد التدريجي لمقارنة الأهمية النسبية لأبعاد بيئة العمل  النحدار

(الفخ  –العدالة    – تحديد    ر  الوظيفي )  الوظيفيداء  الأفعالية  مؤشرات  علي    تأثيرهافي  الأداء 

لتحديد    المهارات القيادية(  –المبادرة والإبداع    –السلوك الوظيفي  –  المؤهلات والقدرات–والإنجازات  

التابع   المتغير  علي  المستقل  المتغير  تأثير  الجدول  مدي  )  نالتالي  ينويوضح  نتائج 5،  4جدول   )

 183، حيث )ن( =التحليل للوصول للشكل النهائي لمعادلة إنحدار المتغيرين 

 الوظيفي داء فعالية الأ مؤشرات أبعاد بيئة العمل علي  تأثير المتعدد ل النحدارتحليل ( يوضح 4جدول )

متغيرات البحث  

 الرئيسية 

 R R^2 ابعاد متغيرات البحث  

 

R ^2 R^-2 F Sig.f 

 0.001  186.29 0.334 0.281  0.434 0.784 المصداقية   أبعاد بيئة العمل  

 0.001 138 .98 0.287 0 .246 0.361 0.611 الإحترام  

 0.001 142 .56  0.326 250.0  0.371 0.676    العدالة 

 0.001 291.126 0.235 0.218  0.348 0.554 الفخر  

 0.001 116 .291 0.284 0.228  0.354 0.564 الزمالة 

فعالية  مؤشرات  

 الوظيفي داء الأ

الأداءالوظيفي  

 الإنجازات  

0.589 0.353 209.0  0.338   119.69  0.001 

 0.001 108.792  0.345 210.0  0.365 0.625 السلوك الوظيفي 

 0.001 116 .291 0.324 0.199  0.334 0.534 المؤهلات والقدرات 

 0.001 1 69.22   0.377  230.0 0.389 0.619 المبادرة والإبداع 

 0.001 148.625  0.365 214.0  0.375 0.629 المهارات القيادية 

تفسير أن بعُد المصداقية يعد أهم بعُد مفسرمن أبعاد بيئة العمل حيث ساهم في    (4يتضح من جدول )

من   %32و  %37ثم يليه بعُد  العدالة الذي ساهم في تفسير  من التباين في أبعاد بيئة العمل    33%،    43%

الذي ساهم في تفسير   بعُد الأحترام  العمل ثم  بيئة  العمل   %28و%36أبعاد  أبعاد بيئة  التباين في  من 

الذي ساهم في تفسيرو الزمالة  التباين و    %28و  %35يليهم بعد  ا من  الفخر  بعُد  ي لذي ساهم فأخيراً 

التباين لأ  % 23و  %34تفسير   فقد جاء   يداء الوظيفالأأما بالنسبة لمتغير فعالية  عاد بيئة العمل ،بمن 

  % 38كأهم بعُد مفسر حيث ساهم في تفسير المتغير التابع بنسبة    المبادرة والإبداع    الفرعي  عيارمال

الم  %37و يليه  تفسير    عيارثم  في  ساهم  والذي  القيادية  المهارات  الم  %36و%37الفرعي  ثم  ر عيا، 

تفسير   في  ساهم  والذي  الوظيفي  السلوك  في    %34و  %36الفرعي  التباين  الأداء   معاييرمن  فعالية 

 %33و  %35الفرعي الأداء الوظيفي والإنجازات والذي ساهم في تفسير    عيار، وجاء بعده الم   الوظيفي

التباين ،   المؤهلات والقدرات والذي ساهم في تفسير  عياالم  وأخيرامن  الفرعي  من   % 32و  %33ر 

في   الوظيفيالتباين  الأداء  فعالية  أ  معايير  يتضج  وهكذا  العمل،  بيئة  أبعاد  متغير  القوه   ن  من  كان 

( الشكل النهائي لمعادلة إنحدار 5التفسيرية التي تجعله يدخل في تفسير النموذج ، ويعرض جدول )

 .الوظيفيداء الأفعالية  معاييراد بيئة العمل علي أبع
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كانت قيماً موجبة بالنسبة لكل   B   ،( Beta)  المعيارية  الانحدار( أم معامات  5يتضح من جدول )و

( إلي value T.الأبعاد الفرعية من أبعاد بيئة العمل ، وكذلك فعالية الأداء الوظيفي ، كما تشير نتائج )

( إلي معنوية f sig.، كما يشير معامل جوهرية النموذج )  الانحدارمعنوية المعلومات الواردة بمعادلة  

، ومن النتائج السابقة يمكن قبول صحة الفرض الأول حيث 001.0النموذج عند مستوي معنوية قدره  

ل بأبعاده والمتغير التابع بين المتغير المستق  تأثير موجب معنويأثبتت نتائج التحليل الإحصائي وجود  

 .  ؤشراتهبم

 فعالية الأداء الوظيفي مؤشرات أبعاد بيئة العمل عليتأثير( الشكل النهائي لمعادلة إنحدار5جدول )

متغيرات 

البحث  

 الرئيسية 

ابعاد متغيرات  

 البحث  

B Beta    قيمةT. Sig.t   المعامل

 الثابت 

F Sig.f 

بيئة  أبعاد 

 العمل  

0.00 0.99 0.69 0.001 13.52  0.434 0.682 المصداقية  

1 

 

 0.001 12.46 0.361 0.581 الإحترام  

 0.001 12.53  0.371 0.598    العدالة

 0.001 11.82  0.348 0.564 الفخر  

 0.001 12.24 0.352 0.573 الزمالة 

مؤشرات  

داء  الأ فعالية  

 الوظيفي 

الأداءالوظيفي  

 الإنجازات 

0.569 0.553 12.96 0.001 0.58 0.96 0.00

1 

 

 

ن= 

183 

 0.001 12.39  0.565 0.575 السلوك الوظيفي 

المؤهلات  

 والقدرات 

0.544 0.534  11.86 0.001 

 0.001  13.38 0.689 0.639 المبادرة والإبداع 

 0.001 13.12  0.575 0.589 المهارات القيادية 

اب(   الفرض  الإجابة على  :    لثاني  نتائج  تأثيرللبحث  إثبات  الفرض   هذا  العمل    يهدف  بيئة  أبعاد 

ينص علي أنه    لثانيوكان الفرض ا  ،  (وسيط المتغيرال  )  الجدارات الوظيفية  علي  (المتغير المستقل)

وكشفت   البحث.لدي عينة    الجدارات الوظيفية    و  أبعاد بيئة العملبين    ةمعنوي  موجبةتأثيرعلاقة  وجد  ت

دوات القياس لهذين المتغيرين عن وجود أعلي    ةفراد العينأستجابات  إ حصائية لدرجات  المعالجات الإ

دال بينهما يشير  إ  تأثير الفرض  إيحابي  المتعدد    النحدار، وقد تم أستخدام    ثانياللي تحقق  الخطي 

 الزمالة   -الفخر  –العدالة    –الإحترام    –)المصداقية  التدريجي لمقارنة الأهمية النسبية لأبعاد بيئة العمل  

المرجع    -العلاقات السببية    -)الخاصية الضمنية  أبعاد الجدارات الوظيفية  تأثيرها علي  في تحديد    (

(    -المعياري   الشيوع  وعدم  الوسيطلتحديد  التفرد  المتغير  علي  المستقل  المتغير  ويوضح   تأثير 

( نتائج التحليل للوصول للشكل النهائي لمعادلة إنحدار المتغيرين ، 7،  6الجدولين التالين جدول )

 183حيث )ن( =
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 أبعاد بيئة العمل علي الجدارات الوظيفيةتأثيرالمتعدد ل النحدار( يوضح تحليل 6جدول )

متغيرات البحث  

 الرئيسية 

 R R^2 ابعاد متغيرات البحث  

 

R ^2 R^-2 F Sig.f 

 0.001  186.292 0.332 0.291  0.454 0.674 المصداقية   أبعاد بيئة العمل  

 0.001 138 .981 0.291 0 .256 0.373 0.651 الإحترام  

 0.001 142 .56  0.326 260.0  0.384 0.676    العدالة 

 0.001  291.126 0.265 0.228  0.358 0.584 الفخر  

 0.001 129.2 0.278 0.243 0.365 0.592 الزمالة 

الجدارات  

 الوظيفية 

 0.001  129.692  0.318  206.0 0.323 0.569 الخاصية الضمنية  

 0.001 138.792  0.325 210.0  0.345 0.615 العلاقات السببية 

 0.001 146 .291 0.368 0.219  0.374 0.634 المرجع  المعياري 

 0.001 1 69.224  0.379  240.0 0.389 0.659 التفرد وعدم الشيوع 

حيث ساهم في تفسير من أبعاد بيئة العمل    ( أن بعُد المصداقية يعد أهم بعُد مفسر6يتضح من جدول )

من   %32و  %83من التباين في أبعاد بيئة العمل ثم يليه بعُد  العدالة الذي ساهم في تفسير    33%،    54%

ثم من التباين في أبعاد بيئة العمل    %92و  %73أبعاد بيئة العمل ثم بعُد الأحترام الذي ساهم في تفسير  

في الذي ساهم  الزمالة  التباين  %27و  % 36  بعُد  تفسير  وأ  من  في  الذي ساهم  الفخر  بعُد   %53خيراً 

التفرد   خاصيةة فقد جاء  يالوظيفالجدارات    عاد بيئة العمل ، أما بالنسبة لمتغيربمن التباين لأ  %62و

 خاصية ثم يليه    %37و  %38بنسبة    الوسيطكأهم بعُد مفسر حيث ساهم في تفسير المتغير  وعدم الشيوع  

والذي ساهم في   خاصية العلاقات السببية، ثم    %36و  %37والذي ساهم في تفسير    المرجع المعياري

والذي ساهم في   الخاصية الضمنية، وجاء بعده    الجدارات الوظيفيةمن التباين في    %23و  %43تفسير  

من التباين ،  وهكذا يتضج أن متغير أبعاد بيئة العمل كان من القوه التفسيرية التي   % 13و  %23تفسير  

( الشكل النهائي لمعادلة إنحدار أبعاد بيئة العمل 7جعله يدخل في تفسير النموذج ، ويعرض جدول )ت

 .الجدارات الوظيفيةعلي 
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 الجدارات الوظيفية أبعاد بيئة العمل علي تأثير( الشكل النهائي لمعادلة إنحدار7جدول )

متغيرات البحث  

 الرئيسية

المعامل   T. Sig.tقيمة   B Beta ابعاد متغيرات البحث  

 الثابت 

F Sig.f 

 0.001 0.98 0.67 0.001 14.53  0.424 0.652 المصداقية   أبعاد بيئة العمل 

 0.001 13.36 0.373 0.561 الإحترام  

 0.001 14.13  0.391 0.586    العدالة 

 0.001 12.84  0.358 0.547 الفخر 

 0.001 13.21 0.365 0.572 الزمالة  

الجدارات  

 الوظيفية

 0.001 0.95 0.59 0.001 11.96 0.543 0.579 الخاصية الضمنية  

 

 

 183ن=

 0.001 12.32  0.575 0.585 العلاقات السببية 

 0.001 13.85  0.592 0.594 المرجع  المعياري

 0.001  13.88 0.684 0.679 التفرد وعدم الشيوع

كانت قيما موجبة بالنسبة   B   ،( Beta)  المعيارية  الانحدارمعامات    نأ   السابقجدول  اليتضح من  و

(  T.valueلكل الأبعاد الفرعية من أبعاد بيئة العمل ، وكذلك الجدارات الوظيفية ، كما تشير نتائج )

بمعادلة   الواردة  المعلومات  )  الانحدارإلي معنوية  النموذج  معامل جوهرية  يشير  إلي sig.f، كما   )

قدره   النموذج عند مستوي معنوية  الفرض 0.001معنوية  قبول صحة  السابقة يمكن  النتائج  ، ومن 

الثاني حيث أثبتت نتائج التحليل الإحصائي وجود علاقة موجبة معنوية بين المتغير المستقل بأبعاده 

 وأبعاد المتغير الوسيط.  

المتغير الوسيط   تأثيرالفرض إلي أختبار    يهدف هذاج( نتائج الإجابة علي الفرض الثالث للبحث :  

) المتغير التابع(  الوظيفيداء الأفعالية  علي مؤشراتالجدارات الوظيفية  Moderator)التفاعلي )

 مؤشراتو  الجدارات الوظيفيةبين  موجبة معنوية  تأثير  توجد علاقة  وينص هذا الفرض علي أنه  

البسيط   نحدارالإ، ولأختبار هذا الفرض تم أستخدام أسلوب    البحثلدي عينة    الوظيفيداء  الأفعالية  

Analysis  Regression Simple  ( التحليل  8ويظهر في جدول نتائج هذا  نتائج  (  ويتضح من 

( نموذج  8جدول  معاملات  مؤشرات  أن  بين    نحدارالإ(  موجبة  معنوية  تأثير  علاقة  وجود  تؤكد 

 الجدارات الوظيفية ومؤشرات فعالية الأداء الوظيفي

 علي فعالية الأداء الوظيفي  لجدارات الوظيفيةتأثير ال البسيط  النحدار( نتائج تحليل 8جدول)

 T. Sig.tقيمة    R B Beta المتغير 

    0.283  النحدار ثابت 

 0.001 5.087 0.263 0.263 0.350 الوظيفية الجدارات 

F 25.88     

 R^2 0.073    0.001معامل التحديد   الدللة

  فعالية من التباين في    % 7.3ظيفية تفسر حوالي  الجدارات الون  إلي أ  R^2يشير معامل التحديد    و

         ، وتشير نتائج  0.001عند مستوي دلالة     Fمعامل جوهرية النموذج  ، ويشير    الوظيفيداء  الأ

value T.  صحة الفرض إلي معنوية معاملات النموذج، وأن إتجاه العلاقة إيجابي ، وبالتالي تم ثبوت
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لدي   الوظيفيداء  الأفعالية    مؤشرات  و  الجدارات الوظيفيةبين    تأثير إيجابي معنوي الثالث بوجود

 البحث . عينة 

الجدارات إلى التعرف على تأثير  يهدف الفرض الرابع    الإجابة علي الفرض الرابع للبحث :د( نتائج  

داء الأو فعالية  كمتغير مستقل (  أبعاد بيئة العمل )  العلاقة بين  في)كمتغير وسيط تفاعلى(    الوظيفية

الفرض الرابع للبحث ينص علي  أن الجدارات الوظيفية  تؤثر )  و،    )كمتغيرتابع (  الوظيفي كان 

 مؤشرات) كمتغير مستقل ( و  معنوياً في العلاقة بين أبعاد بيئة العمل    تأثيراً كمتغير وسيط تفاعلي (  

الفـرض  أتم  قد  و  كمتغير تابع لدي عينة البحث .   الوظيفيداء  الأفعالية   والتحقق من   الرابعختبار 

، وأن المتغير   علاقة معنوية بين المتغير المستقل والمتغيـر التـابع  بوجودشروط الوساطة التفاعلية  

المتغير الوسيط لعمل علاقة   ×ضرب المتغير المستقل    ع ، ثم تم  المستقل سبب حدوث المتغير التاب

ً إ، وعمل  التفاعل ، وهذا   هذه العلاقـة معنوية ووجد أن  ،  نحدار للمتغير التابع على ناتج تفاعلهما معا

وجـود   فيأصبحت العلاقة بين المتغير المستقل والتابع  وعندما   يعد الشرط الأساسى للوساطة التفاعلية

فـإن الوسـاطة التفاعلية تكون     ،  المتغير المستقل ( صـفرية  ×   )الوسيط التفاعلى  الوسـاطة التفاعلية

)كاملة( تم    ختبارولإ،    مثلى  الفرض  هذا  المتعـدد    نحدارالإستخدام  إصـحة   التدريجيالخطـى 

Multiple Regression   بطريقة stepwise      للمتغير الوسيط   المعنويللتعرف على مدى التأثير

 Barron معادلةإستخدام    الباحثةإجمالاً ، وقد حاولت    و المتغير التابع    العلاقة بين المتغير المستقل  في

and Kenny , 1986    المتغير فيها بين  الوسييط وفرق  المتغير  فيها كيفية قياس دور  والتي حدد 

 Multiple التدريجيالخطـى المتعـدد    نحدارالإ  وجدت أن  ، إلا أن الباحثة  الوسيط والمتغير المعدل

Regression بطريقة   stepwise هي الأنسب والأكثر توافقا مع طبيعة العينة والمتغيرات وأن لديها

 لإستخدامها في معالجة الفرض الرابع للبحث  لهابأبحاث سابقة    اوالخبرة في إستخدامه  المعرفة الكافية

 (10، 9) الجـدولين يتضح منكمـا 

 أبعاد بيئة العمل على المتغير المستقل   الوظيفيداء الأ لفعالية المتعدد  التدريجىنحدارالإنتائج  حيوض) 9جدول رقم )

 الجدارات الوظيفيةبعد دخول المتغير الوسيط 

 R R^2 المتغيرات 

 
R ^2 R^-2 F Sig.f 

  الوظيفيداء الأ فعالية مؤشرات 

 أبعاد بيئة العمل  
0,586 0,336   ------ 0,336 126,251  0.000 

الوظيفية  مضروب   ×  الجدارات 

  أبعاد بيئة العمل 

0.618 0,368 0,029  0,367  71,158  0.000 

 0.000 52,762  0,367 0,018  0,375 0,628  الجدارات الوظيفية

( أبعاد بيئة العملالنتائج أظهرت أن النموذج قد أبقى على المتغير المستقل )أن  يتضح من الجدولين  

)الوساطة أبعاد بيئة العمل  مـع  الجدارات الوظيفية  ( ومضروب  الجدارات الوظيفيةوالمتغير الوسيط )

تغير التابع، بينما لوحظ التفاعلية (، وكانت هناك علاقة ترابط موجبة معنوية بين المتغير المستقل والم

السابق رقم ) الجـدول  نتـائج  أبعاد بيئة معنوية بين مـضروب    موجبةأن هناك علاقة ترابط    (9من 

، وأن هذا المضروب أثر  الوظيفي  داءالأو فعالية  )الوساطة التفاعليـة (  الجدارات الوظيفيةمع  العمل

 ( وحولهاالوظيفي  داءالأفعالية  مؤشرات  متغيرالتابع )( بالأبعاد بيئة العملالمـستقل )المتغيرعلى علاقـة  

 . وذلك يعد من شروط الوساطة التفاعلية  طرديةإلى علاقة مستويه علاقة إيجابية  من



 

 ( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 د. رضا السيد محمد سليمان 

 

  

- 29   - 
 

بعد أبعاد بيئة العمل على المتغير المستقل  لفعالية الأداء الوظيفيالمتعدد  النحدارالشكل النهائى لمعادلة  ) 10جدول )

 الجدارات الوظيفية المتغير الوسيطدخول 

المعامل   T. Sig.tقيمة   B Beta المتغيرات  

 الثابت

F Sig.f 

   فعالية الأداء الوظيفي

 أبعاد بيئة العمل )إجمالً( 

1,580 0,484  10,31 0,00   
 

0,385 
 

 

 

 
 

46.75 
 

 

 

0.001 

ن= 

183    

الوظيفية  مضروب  الجدارات 

  أبعاد بيئة العمل ×

0,065 0,183 3,544 0.00 

 0.00 2,142  0,547 0,590   الجدارات الوظيفية

لديه القدرة على   أبعاد بيئة العمل  مع    الجدارات الوظيفية  أن مضروب    (10جدول )ويلاحظ من نتائج  

  )  0.001عند مستوى معنوية ) =F ) 46.75)فحيـث كانت قيمة    ،  الوظيفيداء  الأبفعالية  التنبؤ  

، وأن الوسيط التفاعلى أدى إلى   الوظيفي  داءالأفعالية    مؤشرات  فيمـن التباين  (    %6.2وأنه فسر )

R قيمة   زيادة    بمقدار(   %2.7)  الوظيفي  الأداءو فعالية    أبعاد بيئة العمل  للعلاقة المباشرة بين   2

 الجدارات الوظيفية ختبار تأثير الوسيط التفاعلى  لإلم يتسع البحث الحالي  و(  %23.4)   إلى  ( 26.1%)

أبعاد    في العمل  العلاقة بين كل بعـد من  المستقل (    بيئة   الوظيفي داء  الأفعالية    ؤشراتمو)المتغير 

) التابع  والتابع    )المتغير  المستقل  للمتغيرين  السابقة  التحليلات  تم عمل  يتعرض   )إجمالً(حيث  ولم 

الأال مع  العلاقة  لتحليل  الحالي  الفرعية  بحث  البحث  بعاد  أخري لمتغيرات  لبحوث  متروكة  وهي   ،

  مستقبلية .

يهدف الفرض الخامس لبحث دلالة الفروق وفقا   هـ( نتائج الإجابة علي الفرض الخامس للبحث : 

ذات دللة هناك فروق    ، حيث كان الفرض الخامس ينص علي أنونوع الوظيفة  لعدد سنوات الخبرة  

 (عدد سنوات الخبرة ونوع الوظيفة   ساسأ)الذين تم تقسيمهم علي  البحث  فراد عينة  أبين    معنوية  

ها وفقا ل  اختيارهمالتي تم    الوظيفية  الجدارات، و  كبيئة إيجابيةبيئة العمل  بعاد  درجات تقيمهم لأ  علي

 . الوظيفيداء الأفعالية  مؤشرات، و

لمتغير   الخبرة:  عدد  بالنسبة  تحليل  إتم  سنوات  الاتجاه  التباينستخدام   One Way أحادی 

ANOVA ختيارهم إو الجدارات الوظيفية التي تم  بعاد بيئة العمل  أ  فيالکشف عن دلالة الفروق    في 

حيث   ،سنوات الخبرة    ختلافلدي الموظفين والتی ترجع لأ  يالوظيفداء  الأفعالية    مؤشراتوفقا لها ، و 

 (أقل من سنه الي خمس سنواتكانت النسبة الأكبر من العينة الأساسية للبحث وفقا لسنوات الخبرة هي )

 % 33.5خبرة( بنسبة بلغت  خمس سنوات إلى أقل من عشر سنوات)من  ، ويلهم  %49.2بنسبة بلغت 

کانت نتائج و  %17.3( بنسبة بلغت    عشر سنوات فأکثر)من  ،وأخيراً اصحاب عدد سنوات الخبرة  

والإ موضحة  المتوسطات  هی  کما  المعيارية  ال  (11)  جدول  فينحرافات  الجدول   تاليويوضح 

والإ التالمتوسطات  المعيارية  الدالنحرافات  الفروق  عليها  تبني  الأأ بين    ةي  البحث  عينة  ساسية فراد 

ودراسة الفروق بينهما علي متغيرات البحث   ةوالتي تم تقسيمها لثلاث مجموعات فرعية يتم المقارن

، من عشر   ، من خمس سنوات إلى أقل من عشر سنوات   أقل من خمس سنوات   وفقا لسنوات الخبره ) 

فأکثر( الحسابي والإ  سنوات  المتوسط  يظهر  لكل مجموعحيث  المعياري  المجموعات   ةنحراف  من 

لي درجات إن النتائج تشير  أولها البحث الحالي مبينا  التي يتنا  الثلاثةبعاد المتغيرات  ألكل بعد من    ةالثلاث

المجموعات   بين المجموعات وداخل  ةتعطي مؤشر قوي لفروق دال  ة متفاوته من المتوسطات الحسابي

دلال يعطي  الثلاث  ةمما  المجموعات  بين  داله  لفروق  الخبر  ةواضحه  في سنوات  تختلف  علي   ةالتي 

 .ثلاثةمتغيرات الدراسة ال
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 لخبرة ا لسنوات  وفقا لمتغيرات البحث الثلاثةنحرافات المعيارية متوسطات والإيوضح ال (11جدول )

متغيرات 

 البحث 

بعاد متغيرات البحث أ

 الثلاثة 

 نحراف المعياريالإ المتوسط 

أ  الي5من  5قل من أ

قل من أ

10 

من  

 فاكثر10

اقل من 

5 

الي  5من 

اقل من 

10 

من  

 فاكثر10

 

بيئة   أبعاد 

 العمل  

 2.36 3.52 3.70 15.80 18.58 16.35 المصداقية  

 3.38 3.30 3.96 12.76 18.30 14.71 الإحترام

 2.52 3.62 2.83 12.25 14.23 12.95 العدالة 

 3.73 2.13 2.13 11.54 15.10 12.28 الفخر 

 3.71 2.11 2.18 12.14 15.10 12.68 الزمالة  

 2.03 5.04 3.62 103.06 104.08 103.4 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

الجدارات  

 الوظيفية 

 2.36 3.52 2.73 21.82 27.50 21.30 الخاصية الضمنية  

 2.38 2.36 3.99 22.73 28.30 24.70 العلاقات السببية

 2.52 3.62 3.83 26.25 25.90 26.15 المرجع  المعياري 

 1.53 2.13 2.19 23.50 25.11 23.20 التفرد وعدم الشيوع 

 2.39 2.63 3.60 114.4 123.2 113.30   ككللوظيفية ا  الجدارات

 مؤشرات 

فعالية  

داء  الأ

 لوظيفي ا

 2.36 4.52 4.70 25.80 21.58 26.36 نجازات  والإالوظيفي   الأداء

 2.38 4.30 5.96 25.76 22.30 27.71 السلوك الوظيفي

 2.52 3.62 4.83 20.25 21.93 22.9 والقدرات المؤهلات 

 3.72 5.13 4.15 23.18 24.10 29.22 المبادرة والإبداع

 3.36 3.52 4.70 26.80 22.58 28.36 المهارات القيادية

 2.30 2.22 4.91 105.29 102.18 103.39   وظيفيداء الالأفعالية  

لدي   بيئة العمل  بعاد  أ  في  0.05توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى   أنه  التاليو يتضح من الجدول  

سنوات الخبرة.  ختلاف ترجع لاالفخر والأحترام ما يتعلق ببعدی فيالموظفين مختلفي سنوات الخبرة  

 بأبعاد ولأبعاد بيئة العمل ما يتعلق بالدرجة الکلية في 0.01كما توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى 

 سنوات الخبرة.  ختلافترجع لألمصداقية والعدالة  والزمالة ا

يتضح عند مستوى     أنه    كما  إحصائياً  دالة  فروق  الوظيفية    في  0.01توجد  يتعلق فيالجدارات  ما 

سنوات الخبرة ،كما   ختلافترجع لاالتفرد وعدم الشيوع والمرجع المعياري    عدیبُ بالدرجة الکلية و

ما يتعلق ببعدی فيلدي الموظفين  في الجدارات الوظيفية    0.05  توجد فروق دالة إحصائياً عند مستوى  

 سنوات الخبرة.  ختلافترجع لا العلاقات السببية والخاصية الضمنية 
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مستوى   عند  إحصائياً  دالة  فروق  ظهرت  لدي   الوظيفيداء  الأفعالية  مؤشرات    في   0.05كذلك 

 ختلافترجع لأى السلوك الوظيفي والمؤهلات والقدرات  عدما يتعلق بالدرجة الکلية وبُ فيالموظفين  

الخبرة. مستوى     كما  سنوات  عند  إحصائياً  دالة  فروق  والإبداع   بعادأفي    0.01توجد  المبادرة 

 سنوات الخبرة.  فختلالدي الموظفين  ترجع لأوالمهارات القيادية والأداء الوظيفي والإنجازات 

 سنوات الخبرة  ختلافوالتی ترجع لأ  لثلاثةبعاد متغيرات البحث اأ فييوضح دللة الفروق   (12جدول )

متغيرات 

 البحث 

بعاد متغيرات البحث أ

 الثلاثة 

قيمة   متوسط المربعات  درجات الحريه  مجموع المربعات 

 ف

مستو  

 الدلله 

بين  

مجموعا 

 ت 

داخل  

 مجموعات 

 

 كلي  

بين  

مجم

 وعا  

داخل  

 مجموعا 

بين   كلي   

مجموعا 

 ت 

داخل  

مجموعا 

 ت 

الف 

 رق 

 الدلله 

 

 أبعاد بيئة العمل  

 0.01 6.6 58.47 351.7 3.5 3.3 2 18418.8 17715.4 403.5 المصداقية  

 0.05 4.8 62.52 306.3 3.5 3.3 2 19875.1 19262.4 412.7 الإحترام

 0.01 4.3 19.24 179.4 3.5 3.3 2 15980.6 15821.8 358.8 العدالة 

 0.05 4.7 31.7 151.2 3.5 3.3 2 19919.8 19967.3 302.4 الفخر 

 0.01 5.7 57.9 371.4 3.5 3.3 2 17945.9 17430.7 402.8 الزمالة  

 0.01 4.9 63.52 306.3 3.5 3.3 2 19875.2 19262.4 912.7 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

الجدارات  

 الوظيفية 

 0.05 4.4 19.24 79.47 3.5 3.3 2 15980.6 15821.7 158.8 الخاصية الضمنية  

 0.05 4.8 31.7 151.4 3.5 3.3 2 19919.8 19617.7 302.4 العلاقات السببية

 0.01 5.7 57.9 371.4 3.5 3.3 2 17945.9 17430.7 402.8 المرجع  المعياري 

 0.01 5.6 58.4 351.8 3.5 3.3 2 18448.9 17475.4 403.5 التفرد وعدم الشيوع 

 0.01 6.2 63.2 382.5 3.5 3.3 2 17954.8 17307.7 615.5 ككل لوظيفية  االجدارات  

 

مؤشرات  

داء  الأفعالية  

 الوظيفي 

 0.01 5.4 22.4 304.5 3.5 3.2 2 19875.3 18502.8 318.5 الأداء الوظيفي والإنجازات  

 0.05 4.8 23.6 306.3 3.5 3.3 2 19875.4 19262.8 212.7 السلوك الوظيفي

 0.05 4.1 19.3 79.6 3.5 3.3 2 15980.6 15821.7 158.9 المؤهلات والقدرات 

 0.01 4.7 21.7 151.3 3.5 3.3 2 19198.8 19617.3 302.5 المبادرة والإبداع

 0.01 5.6 58.4 351.8 3.5 3.3 2 18448.9 17475.4 403.5 المهارات القيادية

داء  الأفعالية  مؤشرات  

 ككل  الوظيفي 

642.8 17307.7 17954.8 2 3.3 3.5 371.4 57.9 5.7 0.05 

الاستجابة علي متغيرات   فيوللتعرف على الفروق ذات الدلالة بين المجموعات مختلفة سنوات الخبرة  

تحليل   دلالة  ل  نظراللمقارنات البعدية   کاختبار LSD ختبار أقل فرق دالأستخدام  إتم    ثلاثةالدراسة ال

 :(13)جدول ب  کانت النتائج کما هی موضحةو تجاهأحادی الأ التباين

لدي في أبعاد بيئة العمل      تقدير متوسط الفروق    فيأن أعلى المجموعات    تاليويتضح من الجدول ال

سنوات( حيث تفوقت بفروق   10من  سنوات إلى أقل    5)من      الموظفين هی مجموعة متوسطی الخبرة

عند مستوى   )أقل من    0.01دالة إحصائياً  الخبرة  سنوات( ومرتفعی   5على مجموعتی منخفضی 

سنوات  10سنوات فأکثر(، بينما لم تکن الفروق بين مجموعتی مرتفعی الخبرة )من  10الخبرة )من 

ً  10الي 5فأکثر( ومتوسطي الخبرة )من   . سنوات( فروقاً دالة إحصائيا

حيث يتضح من الجدول   0.01فالفرق بين المتوسطين دال عند مستوى    الجدارات الوظيفية    ما متغيرأ

المجموعات    تاليال أعلى  متوسطی   تقدير   فيأن  مجموعة  هی  الموظفين  لدي  الفروق  متوسط 

 0.01سنوات( حيث تفوقت بفروق دالة إحصائياً عند مستوى    10سنوات إلى أقل من    5)من    الخبرة

، بينما   سنوات فأکثر(  10سنوات( ومرتفعی الخبرة )من    5على مجموعتی منخفضی الخبرة )أقل من  

الي   5سنوات فأکثر( ومتوسطي  الخبرة )من    10لم تکن الفروق بين مجموعتی مرتفعی الخبرة )من  

 سنوات(  فروقاً دالة إحصائياً.10
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لمتغير  أ بالنسبة  المتوسطين دال عند مستوى    يالوظيفداء  الأفعالية  مؤشرات  ما   0.01فالفرق بين 

تقديرمتوسط الفروق لدي الموظفين هی مجموعة   فيويتضح من الجدول السابق أن أعلى المجموعات  

الخبرة أقل من    5)من    متوسطی  إلى  عند   10سنوات  دالة إحصائياً  بفروق  تفوقت  سنوات( حيث 

سنوات   10سنوات( ومرتفعی الخبرة )من    5على مجموعتی منخفضی الخبرة )أقل من    0.01مستوى  

ال  فأکثر( بين مجموعتی مرتفعی  الفروق  تکن  لم  بينما  )من  ،  فأکثر( ومتوسطي    10خبرة  سنوات 

ً  سنوات( 10الي  5)من  الخبرة   فروقاً دالة إحصائيا

 لبحث  بعاد متغيرات اأتجابة حول مستوى الس في( يوضح المقارنات البعدية بين المجموعات مختلفة سنوات الخبرة 13جدول )

متغيرات  

 البحث 

ابعاد متغيرات البحث  

 الثلاثة 

دللة   الفروق بين المجموعات( )ف متوسط الفروق 

 الفروق 
اقل من  

5   

الي  5من 

10 

اكثر من  

10 

الي    5من  5اقل من  

10 

  5من 

 10الي 

اكثر من  

10 

 10اكثر من  

 

بيئة   أبعاد 

 العمل  

 0.01 0.48 2.7 2.6 24.8 27.9 25.3 المصداقية  

 0.01 0.93 2.6 3.7 28.3 25.2 24.7 الإحترام

 0.01 0.33 1.5 1.9 20.7 21.3 23.9 العدالة 

 0.01 0.28 1.4 1.7 21.5 20.4 21.2 الفخر 

 0.01 0.29 1.6 1.8 22.5 21.4 22.2 الزمالة

 0.01 0.62 1.9 2.3 24.1 26.4 24.3 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

الجدارات  

 الوظيفية 

 0.01 0.54 3.7 2.8 24.3 27.5 25.6 الخاصية الضمنية  

 0.01 0.59 2.6 3.5 25.6 28.3 24.7 السببيةالعلاقات 

 0.01 0.31 2.6 1.9 20.5 21.9 19.9 المرجع  المعياري 

 0.01 0.62 2.6 1.8 23.4 25.2 22.3 التفرد وعدم الشيوع 

 0.01 0.93 6.7 8.6 103.7 108.2 106.3 ككل لوظيفية  االجدارات  

 مؤشرات 

داء  الأفعالية  

 الوظيفي 

 

 

 0.01 0.45 1.7 2.8 24.3 27.5 23.3 الأداء الوظيفي والإنجازات  

 0.01 0.95 2.6 3.9 23.2 28.3 22.7 السلوك الوظيفي

 0.01 0.39 2.6 1.9 20.8 21.3 19.9 المؤهلات والقدرات 

 0.01 0.36 1.8 2.9 22.3 25.2 25.5 المبادرة والإبداع

 0.01 0.86 4.6 5.6 25.3 26.3 24.5 المهارات القيادية

داء  الأفعالية  مؤشرات  

 ككل  الوظيفي

105.3 106.2 102.7 7.6 6.7 0.93 0.01 

 في  One Way ANOVA أحادی الاتجاه  التباين: تم استخدام تحليل  نوع الوظيفة  بالنسبة لمتغير    

 نوع الوظيفة   ختلافلدي الموظفين والتی ترجع لا  ثلاثةمتغيرات البحث ال  فيالکشف عن دلالة الفروق  

 النسبة الأکبر من أفراد عينة البحث الأساسية کانوا من  حيث كانت(    نقانوني–  محاسبين  –إداريين)

الإدارية( بلغت    )التخصصات  يليهم  %46.3بنسبة  (  تخصص  ) ،  بلغت  المحاسبين  . % 39.4بنسبة 

بي والانحراف حيث يظهر المتوسط الحسا،  %  14.3بنسبة بلغت  ويليهم )تخصص الشئون القانونية (  

التي يتناولها البحث الثلاثة  بعاد المتغيرات  ألكل بعد من    ةن المجموعات الثلاثم  ةالمعياري لكل مجموع

 ً ً قوي  اً تعطي مؤشر  ةمن المتوسطات الحسابي  ةات متفاوتلي درجإن النتائج تشير  أ  الحالي مبينا لفروق   ا

 ة المجموعات مما يعطي دلاله واضحه لفروق داله بين المجموعات الثلاث   داله بين المجموعات وداخل

أنه توجد   تاليو يتضح من الجدول ال    .ثلاثةعلي متغيرات الدراسة ال  نوع الوظيفةالتي تختلف في  

لأبعاد بيئة ما يتعلق بالدرجة الکلية  فيدرجة لدي الموظفين    في  0.01فروق دالة إحصائياً عند مستوى  

بينما کانت نوع الوظيفة    ختلافترجع لا  )المصداقية والعدالة والاحترام والزمالة(وأبعادالعمل ككل  

 .  0.05( دالة عند مستوى الفخر ) عدحالة بُ  فيالفروق 
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بالنسبة   الوظيفية  اما  الجدارات  اللمتغير  الجدول  دالة  تالييتضح من  عند   أنه توجد فروق  إحصائياً 

دلاله   )  0.01مستوى  أبعاد  في  الموظفين  والعلاقات لدي  المعياري  والمرجع  الشيوع  التفرد وعدم 

الخاصية ما يتعلق بالدرجة الکلية وبعد )في، بينما کانت الفروق نوع الوظيفة  ختلاف( ترجع لاالسببية

توجد فروق دالة إحصائياً     كما يتضح أنه،  0.05( كانت  دالة إحصائياً عند مستوى دلاله  الضمنية

ما يتعلق بالدرجة الکلية وأبعاد فيلدي الموظفين  فعالية الأداء الوظيفي  مؤشرات    في  0.01عند مستوى  

بينما کانت   ، نوع الوظيفة ختلاف( ترجع لا المبادرة والإبداع والمهارات القيادية والسلوك الوظيفي)

( دالة إحصائياً عند مستوى وظيفي والأنجازات والمؤهلات والقدراتالأداء ال)  عدىحالة بُ   فيالفروق  

0.05.   

 لنوع الوظيفة نحرافات المعيارية لمتغيرات البحث وفقاً يوضح المتوسطات والإ (14جدول )

متغيرات 

 البحث 

بعاد متغيرات أ

 الثلاثة البحث 

 النحراف المعياري  المتوسط

 ن قانوني    محاسبين  نيداريإ ن قانوني  ين محاسب نييادار
 

بيئة   أبعاد 

 العمل  

 2.36 2.5 5.8 15.7 19.6 17.5 المصداقية  

 3.38 5.3 3.2 16.8 18.9 15.7 الإحترام 

 2.52 3.9 2.9 15.6 17.6 13.7 العدالة 

 3.73 2.6 3.7 13.6 14.5 13.5 الفخر 

 3.78 2.5 3.8 14.6 16.5 13.6 الزمالة 

 2.03 3.3 3.7 104.2 106.2 113.4 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

الجدارات  

 الوظيفية 

 2.36 3.6 3.7 22.8 26.7 23.3 الخاصية الضمنية  

 4.38 4.2 4.9 23.7 28.7 26.7 العلاقات السببية 

 4.52 3.7 3.8 25.9 25.8 27.8 المرجع  المعياري 

 2.53 3.2 3.4 24.2 25.3 25.2 التفرد وعدم الشيوع 

 3.39 2.7 3.4 115.6 124.3 114.9 ككل لوظيفية  االجدارات  

مؤشرات  

داء  الأ فعالية  

 الوظيفي 

 3.36 3.6 4.8 26.4 22.6 28.9 الأداء الوظيفي والإنجازات  

 4.38 4.4 5.8 24.7 21.3 27.6 السلوك الوظيفي 

 4.52 3.8 4.8 21.6 22.9 23.9 المؤهلات والقدرات 

 5.72 5.2 4.3 22.9 25.3 24.5 المبادرة والإبداع 

 5.30 4.3 6.8 106.4 104.4 103.5 المهارات القيادية 

داء  الأفعالية  مؤشرات  

 ككل  الوظيفي

124.9 128.3 125.6 3.8 2.9 3.49 

مختلفة   المجموعات  بين  الإحصائية  الدلالة  ذات  الفروق  على  الوظيفةوللتعرف   –  ينداريإ)    نوع 

ختبار أقل فرق أستخدام  إتم     أبعاد متغيرات البحث الثلاثةستجابة حول  الأ  في(    نقانوني  –  محاسبين

النتائج کما هی موضحة  تجاه فکانت  أحادی الأ  التبايندلالة تحليل  ل  نظراً للمقارنات البعدية     LSD دال

 : (16، 15ين )بالجدول

علي متغير أبعاد بيئة   تقدير متوسط الفروق  فيأن أعلى المجموعات    تالييتضح من الجدول الحيث  

مجموعةالعمل   الأ  حاسبينالم هی  جميع  الكليةعلي  الدرجه  وكذلك  دالة   بعاد  بفروق  تفوقت  حيث 

 ، بينما كانت الفروق بين مجموعتی   نييوالقانون  نداريعلى مجموعتی الإ  0.01 عند مستوى  إحصائياً 

 ني والقانوني   حاسبينوالم  والمحاسبين ،  نداريعلي من الفروق بين مجموعتي الإأ  نوالقانوني  نداريالإ

 ن جميعها فروقاً دالة إحصائياً.ألا إ

حيث يتضح من الجدول   0.01فالفرق بين المتوسطين دال عند مستوى    الجدارات الوظيفية    ما متغيرأ

حيث   ينداريلفروق لدي الموظفين هی مجموعة الإمتوسط ا  تقدير  فيأن أعلى المجموعات    تاليال

عند مستوى   دالة إحصائياً  بفروق  القانوني   0.01تفوقت  علي جميع   حاسبينوالم  نيعلى مجموعتی 
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اأ الدرجه  كا لل  ةلكليبعاد وكذلك  بينما   ، المتوسطات  بين  التخصص فرق  بين مجموعتی  الفروق  نت 

 ن ي والقانوني   حاسبينوالم  حاسبين ،والم  ينداريعلي من الفروق بين مجموعتي الإأداري والقانوني  الإ

إحصائياً.ألا  إ دالة  فروقاً  جميعها  لمتغير أ  ن  بالنسبة  بين   الوظيفيداء  الأفعالية    مؤشراتما  فالفرق 

متوسط   تقدير  في أن أعلى المجموعات    تالي ويتضح من الجدول ال  0.01   المتوسطين دال عند مستوى  

الم  الفروق تخصص  مجموعة  هی  الموظفين  ً   حاسبينلدي  إحصائيا دالة  بفروق  تفوقت  عند حيث   

، بينما   الكلية  ةبعاد وكذلك الدرجعلي جميع الأ  نوالقانوني  ينداريعلى مجموعتی الإ  0.01مستوى  

لا إ  حاسبينوالم  ينعلي من الفروق بين الاداريأ  ينداريوالإ  حاسبينكانت الفروق بين مجموعتی  الم

دالة إحصائياأ فروقاً  ي   نها جميعا  ال  ؤكدمما  الفرض  دالجبو  خامستحقق  فروق  بين إ  ةود  حصائيا 

 .  بحثعلي جميع متغيرات ال الوظيفةونوع سنوات الخبره  ختلافيرجع لأ ةفراد العينأمجموعات 

 نوع الوظيفة ختلافوالتی ترجع لأبعاد متغيرات البحث أ فيالفروق  ( يوضح دللة15جدول )

متغيرات  

 البحث 

بعاد متغيرات  أ

 الثلاثة البحث  

مستو   ف متوسط المربعات  درجات الحريه  مجموع المربعات 

 الدلله 

بين 

مجموعا 

 ت 

داخل  

 مجموعات 

 

 كلي  

بين 

 مج 

داخل  

مجمو 

 عا

 

 كلي  

بين 

مجمو 

 عات  

داخل  

مجمو 

 عات 

ف

 رق

 الدلله 

 

بيئة   أبعاد 

 العمل  

 0.01 6.6 58.47 351.7 3.5 3.3 2 18418.8 17715.4 403.5 المصداقية  

 0.01 4.8 62.52 306.3 3.5 3.3 2 19875.1 19262.4 412.7 الإحترام 

 0.01 4.3 19.24 179.4 3.5 3.3 2 15980.6 15821.8 358.8 العدالة 

 0.05 4.7 31.7 151.2 3.5 3.3 2 19919.8 19967.3 302.4 الفخر

 0.01 4.9 31.9 158.2 3.5 3.3 2 19989.8 19987.3 332.4 الزمالة  

 0.01 4.9 63.52 306.3 3.5 3.3 2 19875.2 19262.4 912.7 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

خصائص  

الجدارات  

 الوظيفية 

 0.05 4.4 19.24 79.47 3.5 3.3 2 15980.6 15821.7 158.8 الخاصية الضمنية  

 0.01 4.8 31.7 151.4 3.5 3.3 2 19919.8 19617.7 302.4 العلاقات السببية 

 0.01 5.7 57.9 371.4 3.5 3.3 2 17945.9 17430.7 402.8 المرجع  المعياري 

 0.01 5.6 58.4 351.8 3.5 3.3 2 18448.9 17475.4 403.5 التفرد وعدم الشيوع 

الجدارات    خصائص

 ككل  لوظيفية  ا

615.5 17307.7 17954.8 2 3.3 3.5 382.5 63.2 6.2 0.05 

 

مؤشرات  

أداء   فعالية 

متطلبات  

 العمل 

الوظيفي   الأداء 

 والإنجازات  

318.5 18502.8 19875.3 2 3.2 3.5 304.5 22.4 5.4 0.05 

 0.01 4.8 23.6 306.3 3.5 3.3 2 19875.4 19262.8 212.7 الوظيفي السلوك 

 0.05 4.1 19.3 79.6 3.5 3.3 2 15980.6 15821.7 158.9 المؤهلات والقدرات 

 0.01 4.7 21.7 151.3 3.5 3.3 2 19198.8 19617.3 302.5 المبادرة والإبداع 

 0.01 5.7 57.9 371.4 3.5 3.3 2 17954.8 17307.7 642.8 المهارات القيادية  

أداء  مؤشرات   فعالية 

 ككل  الوظيفة 

982.7 19962.4 19975.2 2 3.3 3.5 396.3 68.52 6.9 0.01 
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   نوع الوظيفةيوضح المقارنات البعدية بين المجموعات مختلفة  (16جدول )
متغيرات  

 البحث 

بعاد متغيرات البحث  أ

 الثلاثة 

دللة   الفروق بين المجموعات( )ف متوسط الفروق 

 الفروق 
 ين محاسب ن داريإ نقانوني ين محاسب    يندايإ

 نقانوني نقانوني ين محاسب

 

بيئة   أبعاد 

 العمل  

 0.01 3.4 4.7 2.4 27.8 26.8 25.7 المصداقية  

 0.01 2.9 3.9 3.7 25.3 25.9 24.5 الإحترام

 0.01 3.3 4.6 3.9 26.7 24.5 23.9 العدالة 

 0.01 2.2 3.6 3.8 22.5 22.8 21.5 الفخر 

 0.01 2.6 3.7 3.3 24.5 23.2 22.6 الزمالة  

 0.01 3.6 4.8 2.3 25.1 26.4 23.4 ككل أبعاد بيئة العمل 

 

خصائص  

الجدارات  

 الوظيفية 

 0.01 1.5 4.7 2.8 23.5 22.3 24.8 الخاصية الضمنية  

 0.01 1.5 4.6 3.5 21.2 21.6 23.8 العلاقات السببية

 0.01 3.3 3.6 3.4 21.5 22.4 24.9 المرجع  المعياري 

 0.01 1.6 3.6 3.2 21.4 22.7 23.4 التفرد وعدم الشيوع 

الجدارات    خصائص 

 ككل  لوظيفية ا

109.8 108.2 107.5 6.3 6.7 1.9 0.01 

 

مؤشرات  

أداء   فعالية 

متطلبات  

 العمل 

الوظيفي   الأداء 

 والإنجازات  

23.4 20.4 21.4 3.6 2.3 203 0.01 

 0.01 1.6 3.9 4.3 21.2 21.7 22.9 السلوك الوظيفي

 0.01 1.8 3.3 3.9 19.6 21.3 23.2 المؤهلات والقدرات 

 0.01 2.8 3.3 3.8 19.4 22.1 22.8 المبادرة والإبداع

 0.01 3.8 3.5 4.3 20.2 19.8 22.9 المهارات القيادية  

 0.01 3.9 6.9 8.4 109.4 106.3 114.3 داء  الأمؤشرات فعالية  

 القسم الثالث : النتائج والتوصيات .

 ، وأهم التوصيات وأليات تنفيذها:مناقشة النتائج التي توصل إليها البحث بتحقق فروضه يتضمن  

المتغير المستقل   تأثيركان الفرض الأول يهدف إلي أكتشاف    ول :نتائج الفرض الأتحقق  مناقشة  -أ

ثبتت المعالجات الإحصائية وقد أ  الأداء الوظيفيفعالية    مؤشرات    المتغير التابععلي أبعاد بيئة العمل  

لمدي قوياً  التابع      تحقق الفرض مما يعطي مؤشراً  المتغير المستقل علي المتغير  الرغبة في فتأثير 

فهو يعمل  ،  سمة ملازمة للإنسان منذ أن عرف أهمية العيش في جماعةوالأداء المتميز والفعال  العمل  

لكي يقوم بدوره كاملاً في عملية الإنتاج لذا فإنه من الضروري توافر العديد من العوامل المحيطة 

ن عدم توافر أثيقاً ببيئة العمل الداخلية حيث  والتي ترتبط ارتباطاً و  ،  والمؤثرة فيهواللازمة له   ،  بعمله

أداء الفرد   نخفاضإومن ثم توقع   هذه العوامل أو غياب معظمها من شأنه إحداث حالة من عدم الرضا،

التنظيمات الإدارية وتحد من كفاءة وفعالية أدائها ، مع ما سترتب على ذلك من آثار سلبية تتأثر به 

ولذلك تؤثر المنظمة على سلوك العاملين وأدائهم بما توفره من بيئة وعوامل أي بما توجهه لهؤلاء 

المتبع و القيادة والإشراف  نوعية العمل ومحتواه وأنظمة العاملين من مؤثرات قد تتمثل في أسلوب 

المطبقة المادية والمعنوية  للترقي، ،  الحوافز  العاملين  أمام  وكذلك مناخ    ومدى توفر فرص متاحة 

في   المنظمة متمثلة  تتيحه  الذي  والزمالةالعمل  والعدل والمصداقية  بكونه   الأحترام  الموظف  وفخر 

وقد   .والمرؤوسين والزملاء بعضهم البعضبين الرؤساء  ينتمي لهذا الكيان ، ووجود علاقات ودية  

بعاد بيئة العمل حيث ظهرت المصداقية الإحصائية للفرض الأول ترتيب لأ  عالجاتماعطتنا نتائج ال

ن مجموعة العوامل السابقة والعدالة كأهم الابعاد ثم تلاها الأحترام والزمالة والفخر ، مما يدل علي أ

ال العمل  بيئة  مجملها  في  تشكل  البعض، داخلية،وغيرها  بعضها  في  العوامل  هذه  تؤثر  وتؤثر  كما 
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العاملين، للعامل بدورها متفرقة أو مجتمعه على سلوك وتصرفات   .ين  وبالتالي على مستوى الأداء 

إن إهمال العوامل المميزة لبيئة العمل الداخلية وعدم إعطائها الاهتمام الكافي يعتبر أحد   وترى الباحثة

نصراف الإدارة إلى الاهتمام غالباً بالجوانب التنظيمية ات نظراً لإؤسسة في إدارة الميرئيس المشكلات ال

يزيد من الخلافات الذي هو جوهر العملية الإدارية مما    بالموظف مباشرة  والتي لا تتصل  والمادية  

، وهذا ما يتفق مع نتائج الدراسات التي تشير إلي علاقة المتغير   والمشكلات بين الإدارة والعاملين

الأول وتدعم أهمية التركيز   ضناد إليها سابقا في استنتاج الفرالمستقل بالمتغير التابع والتي سبق الأست

علي أبعاد بيئة العمل الداخلية في تحفيز ودعم فعالية الأداء الوظيفي للموظف بما سينعكس علي علي 

 .   مخرجات الأداء للمنشأة ودورها المجتمعي وجودة خدماتها التي ستنعكس علي ربحيتها مستقبلاً 

اني يهدف إلي أكتشاف طبيعة العلاقة بين كان الفرض الث    مناقشة تحقق نتائج الفرض الثاني :-ب

وقد اثبتت المعالجات الإحصائية   الوسيط الجدارات الوظيفيةالمتغير المستقل أبعاد بيئة العمل والمتغير  

الفرض   لمديالثاني  تحقق  قوياً  المتغير    مما يعطي مؤشراً  المستقل علي  المتغير  وقد الوسيط  تأثير 

وجود معاملات إرتباط دالة بين أبعاد بيئة العمل و الجدارات الوظيفية   الانحدارأظهرت نتائج معاملات  

الشيء مف يستحق  ومن  يستحقه،  هو من  بالشيء  والجدير  الجدير،  بمصطلح  يقترن  الجدارة  صطلح 

استحقاقه مقومات  يمتلك  أن  فالجدير  يفترض  لمتطلبات   بوظيفة  ،  ممتلكًا  يكون  أن  يفترض  معينة 

التميز لفرد دون الآ  ،يهاالحصول علوجدارات   خرين، ولا والجدارة عند الأفراد تأتي ضمن مفهوم 

متلاك القدرات والإمكانات التي إلى الحصول على عناصر التميز، أي  عتماداً ع أيأتي ذلك التميز إلا  

، والجديرين بنيل الأشياء التي لا   الشركاتلمتميزين في  ل عناصر    ، حيث أن هناكلا يمتلكها الآخرون

ن عامل الجدارة والتميز عند الأفراد  إففي ضوء ذلك  ، و  ، سواءً ماديًا أو معنويًا  يحق للآخرين نيلها

ال الجدير،  معاييرله مجموعة من  الفرد  في  تتوفر  أن  يجب  التي  كم و  المعرفة  مثل،  تعبير عن  هي 

تمثل الخصائص الشخصية والتي    الصفات الشخصيةو  يمتلكها الفرد في تخصص معينالمعارف التي  

، والقدرة على إدارة   ، وبعد النظر، والكياسة  ، والذكاء  مثل سرعة البديهة  التي تميز الفرد عن غيره

و  المواقف سلوكهو  تجاهاتالأ  ،  وتضبط  تحكم  التي  الفرد  ومعتقدات  قناعات  عن  تعبير  و   هي   ، 

ق  المهارات عن  تعبر  على  التي  الفرد  التي  إدرة  المعارف  الجانب أستغلال  في  وتوظيفها  كتسبها، 

تجاه ممارسة سلوك ألقوة الداخلية التي تدفع الفرد بتعبر عن مستوى االتي    الدافعيةو،  التطبيقي العملي

، وجميع هذه الخصائص ترتبط إرتباطا وثيقاً دالاً بأبعاد بيئة العمل مثل المصداقية والأحترام   معين

ل الفرد مميزًا جميع الخصائص المذكورة من شأنها أن تجعوالعدالة والزمالة والفخر ، وبالتالي فإن  

لشخص الجدير كتسابه لهذه الخصائص، والجدير ذكره بأن اأماداً على مستوى  عتأمن بين الآخرين،  

أو المميز بالشيء غالبًا ما يتجه نحو المستويات العليا في إدارة المنظمات، فالمستوى الإداري الذي 

تميزه على  اعتماداً  فيه،  الذي هو  المستوى  الأعلى من  الإدارة  الجدير هو مستوى  الفرد  ،   يستحقه 

ة م الداع  الإيجابيةبعاد بيئة العمل  في ظل توفر أ  وامتلاكه الخصائص والصفات التي لا يمتلكها الآخرون

 ين بين المتغير  لتلك الخصائص ، وهذا ما يتفق مع نتائج الدراسات السابقة التي تم عرضها في العلاقة

 ختلافإالثاني والتي أكدت علي مدي إرتباط أبعاد بيئة العمل بض  ستنتاج الفرا في أستناد إليهوتم الأ

 . أنواعها بالجدارات الوظيفية حيث تدعمها وترسخها وتساعد علي تنميتها
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كان الفرض الثالث  يهدف إلي أكتشاف طبيعة العلاقة بين   :  مناقشة تحقق نتائج الفرض الثالث-ج

التابع   والمتغير  الوظيفية   الجدارات  الوسيط  أداء  الأفعالية  مؤشرات  المتغير  وقد  ثبتت الوظيفي 

مما يعطي مؤشراً قوياً لمدي  تأثير المتغيرالوسيط علي الثالث  المعالجات الإحصائية تحقق الفرض  

 هو الذي يحدد الجدارات الوظيفية.  لفعالالأداء اوميزة تنافسية,    ات الوظيفيةالجدارف،  المتغير التابع

والكامنة وراء فشل أو نجاح أداء وظيفة وقد تبين أن متطلبات الجدارة تشير إلى الأبعاد المحددة للسلوك  

الوظائف من  معينة  مجموعة  أو  الجديرو,   بفعالية    معينة  الشخص  ً   أن  نحو   وظيفيا يتجه  ما  غالبا 

دارة يستحقه الفرد الجدير هو مستوى الإداري الذي  دارة المنظمات, فالمستوى الإإالمستويات العليا في  

صائص والصفات التي لا يمتلكها لخلمتلاكه إعلى تميزه و داً عتماإ,  الأعلى من المستوى الذي هو فيه 

ولأ  خرينالآ وتعاونهم ،  فيها  والأقسام  الموظفين  جميع  مساهمة  على  يعتمد  الكُلّي  الشركة  نجاح  ن 

ستثمار الكثير أتتطلب  وأختيار موظفين قادرين علي الأداء الفعال لوظائفهم  عملية توظيف  ولتطويرها.  

ستقطاب الموظفين ر ومؤشرات للأختيار لضمان وجود وأذا لابد من وضع معاييل  ،  من الوقت والمال

وقد يستند المدير   الوظيفيداء  الأالجديرين بوظائفهم القادرين علي تحقيق المؤشرات الدالة علي فعالية  

مثل ظاهرية  مؤشرات  عن  لعدة  التغيب  ومشاركة  و  العمل معدل  تفاعل  الموظفين   مدى 

التدريب  و  الإضافي العمل ساعاتو الموظف  وتكاليف  الموظفين  ،وإنتاجية  التوظيفورضا   تكلفة 

للتوظيفو المُستغرَق  المواهب ،و الوقت  العمل ومتطلباتهكذلك  و  ،  تقييم  المهنية بطبيعة  ،   المعرفة 

التي يتبعها المطلوب الموظف والمنهجية  العمل  أنها    ؤشراتكم  ،  لإنجاز  الوظيفي إلا  لفعالية الأداء 

بالشركة والعمل والفعالية في الإلمام بالرؤية والرسالة الخاصة    ليست ضماناً كافيا للأستمرار والتميز

 للتميز والفعالية مثل وعة من الجدارات الوظيفية اللازمةعلي تطويرها لذا لابد من التركيز علي مجم

التخطيط الأمثل والمرن لإتمام المهام الوظيفية، وتنظيم العمل ليتمكن الزملاء من متابعة القدرة علي  

مع الوحدات التنظيمية المختلفة داخل المؤسسة العمل من بعده أو في حال غيابه ، والمقدرة على التعاون  

، والإنصات الجيد والمقدرة على تقبل الاقتراحات والانتقادات وتوافر المصداقية والموضوعية في 

 ، للموظف  العام  المظهر  الملفات وحسن  تنظيم  العمل، ومستوى  موقع  ونظافة  وتنظيم  العمل،  أداء 

خاصة في الحالات غير الروتينية، والمقدرة على التخفيف والمقدرة على تحمل المسؤوليات الوظيفية 

رفة الشخص نقاط القوة والضعف معك الدقيق الذاتيالتقييم  ، وكذلك من التعقيدات وتبسيط الإجراءات 

 بزمالة  حقيقىالستمتاع  الإهتمام والإ وتبدو في  الإنتماء  في الرغبة  و ،    وإستخدام نقاط القوة بفعالية  هلدي

ي الإتصال التصاعد ، و  القدرة على خلق مفهوم جديد لرسالة المؤسسةويظهر في    عد النظربُ و  الآخرين

والسيئة  بإح الجيدة  الهامة  التطورات  بكل  علما  الرئيس  الأوقات  فياطة  من و ،  كل  الخوف  عدم 

مجال مسئولية   فيمقاومة تدخل الآخرين  و   تعلق بالشمولية والإهتمام بالتفاصيلكال  الشـموليةو  الرفض

المنصب   و  الشخص لنفوذ  متضارب  الغير  المرتدة والإستخدام  التغذية  على  للحصول  آلية  وضع 

إحترام   وللتهديدات المحتملة  والأنتباه     الوعى الأمنىوه للقوانين وحدود الصلاحية القانونية  ابنت الأو

نتائج الدراسات السابقة التي تم عرضها في العلاقة   وهذا ما يتفق مع  ،    سرية المعلومات الشخصية 

المتغير إليها في إ  وتم  ين الوسيط والتابع بين  ، والتي أجتمع معظمها   الثالثض  ستنتاج الفر الاستناد 

 فعالية الأداء الوظيفي .مؤشرات الجدارات الوظيفية في تحسين  علي أهمية

الرابع-د الفرض  نتائج  تحقق  التفاعلية    :  مناقشة  الوساطة  أكتشاف  إلي  يهدف  الرابع  الفرض  كان 

للمتغير الوسيط الجدارات الوظيفية في العلاقة بين المتغير المستقل أبعاد بيئة العمل والمتغير التابع 

الفرض    الوظيفيداء  الأفعالية  مؤشرات   تحقق  الإحصائية  المعالجات  اثبتت  يعطي الرابع  وقد  مما 

وقد أسـفرت ،    المتغير الوسيط  في  تأثير المتغير المستقل علي المتغير التابع  مؤشراً قوياً لمدي دور

فعالية   مؤشراتو  الجدارات الوظيفيةمعنوية بين    موجبهختبار هذا الفرض عن وجود علاقة  أنتائج  

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/44904/posts
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مؤشرات معايير  مجمل    فيمن التباين  (    %9,4)  الجدارات الوظيفية     أنواع تفسر  ، حيث    الوظيفيداء  الأ

الذين يتبنون إلى أن الأفراد    ذلكقد يرجع  و(  9،10كما يتضح من جدولي )  ،الأداء الوظيفي  فعالية

 كما،      الوظيفيداء  الأمؤشرات أعلي في فعالية    يحققونمرتفع  الجدارات الوظيفية  بشكل  بويتسمون  

داء الأفعالية  مؤشراتو أبعاد بيئة العمل وجود تأثير إيجابى معنوى بين  الحالي بحثأظهرت نتائج ال

داء الأفعالية  مؤشرات    فيهو أقوى مفسر للتباين  متغير الجدارات الوظيفية  كما أظهرت أن    ،  الوظيفي

 ،  وتفعيل آليات للتواصل بينهمبيئة العمل  هتمـام بالعـاملين داخل  ، مما يدل على ضرورة الأالوظيفي

  غافل عندما تت اتضح أنه    ، حيث الأهتمام بالجدارات الوظيفية عند أختيار الموظفين  ضرورة    كذلك  و

بالشركات   البشرية  الموارد  الوظيفية  إدارات  الجدارات  أعن  وعدم عند   ، الموظفين  ومتابعة  ختيار 

أدائه وأنتمائه للشركة    الإيجابيةالاهتمام بأبعاد بيئة العمل   ك ينجم عن ذل التي تحفز الموظف وتدعم 

وبالتالي تنخفض تـؤدى إلـى سلوكيات تضر بمصلحة العمل والأفراد    التيمن المشاعر الـسلبية   طاقة

للجدارات يدل الدور التفاعلى   ، كما  شركة الافراد وال  مما سينعكس علي  الوظيفيداء  الأمؤشرات فعالية  

بين    في  الوظيفية والعلاقة  العمل  بيئة  تدريب   الوظيفيداء  الأفعالية  مؤشرات  أبعاد  ضرورة  على 

بالشكل الذى يحقق نوع من التوازن بين قدرات   الجدارات الوظيفية لديهمبتبني والاهتمام  العاملين على  

لوظيفية الجدارات ا   أبعاد، كما على الإدارة أن تقوم بمراجعة    العاملين والأعباء الكمية الملقاة عليهم

ومدي توافرها في الموظف عند أختياره وتأهيله داخل الوظيفة التي   التي تناولها البحث الحالي  الأربعة

أبعاد بيئة   نخفاضإوأ، مع ضـرورة وجود تغذية عكسية مستمرة، لتوضيح أسباب زيادة    سيقوم بها

 قص منهاوقياسها بشكل مستمر للوقوف علي مستوي تقييم الموظفين لها والعلاج السريع لما ين  العمل

علي يساعد  يكونوا عرضة    مما  للإنجاز، حتى لا  دافعيتهم   داء الأفعالية  مؤشرات    فيلنقص  زيادة 

على ضرورة تحـسين قدرات العاملين على   لمتغيرات البحث الثلاثةكما يدل الدور التفاعلى   ،  الوظيفي

زملاءهم   مع  تلعب    فيالتواصل  حيث  والتعاون،  المعلومـات  وتبادل  العمل  أبعادالعمل  من   بيئة 

إشباع الحاجات النفسية   فياً مهمـاً  ربين العاملين دو  المصداقية والعدالة والاحترام والفخر والزمالة

والاجتماعية لديهم، فالعلاقات السيئة بين الأفـراد داخل العمل تؤدى إلى الشعور بالعزلة والانسحاب 

،مما يزيد   ة والعاملينشركتضر مصلحة ال  يالت  مؤشرات فعالية الاداء  انخفاضمن العمل ممـا يولـد  

و  التوتر  حدة  منمن  بالثقة  يحد  العاملين  إيـضاح  ،  الشركةفي    شعور  الإدارة  علـى  الجدارات كما 

المهام الوظيفية لكل وظيفة على حدة وشرحها للعاملين بشكل دقيق، نظراً لتداخل ب  ظيفية المرتبطةالو

 الذي يعملون فيه .  مجالال فيهدف تحسين سرعة تقديم الخدمة بوترابط المهام الوظيفية 

كان الفرض الخامس يهدف إلي أكتشاف دور عدد سنوات   هـ مناقشة تحقق نتائج الفرض الخامس :

المتغير المستقل أبعاد بيئة العمل والمتغير الوسيط الجدارات تأثيرها علي  في    الخبرة ونوع الوظيفة

التابع   والمتغير  ،داء  الأفعالية  مؤشرات  الوظيفية  أ  الوظيفي  تحقق وقد  الإحصائية  المعالجات   ثبتت 

تأثيرعدد سنوات الخبرة ونوع الوظيفة علي متغيرات     مما يعطي مؤشراً قوياً لمدي  الخامس  الفرض

ي يجب المحافظة عليها يعتبر العنصر البشري من العناصر الحرجة والنادرة الت إذ ،البحث الثلاثة  

وأن نجاح  ،  ستمرار لضمان تقديم خدمات ذات جودة عالية وبما يحقق الكفاءة والفعاليةإوتحفيزهم ب

إرتباطاً قوياً فقد أثبت  البحث الحالي    كبيراً على أداء العاملين داخل هذه المنشأةعتماداً  أيعتمد    شركةال

الي درجات متفاوته   النتائج  تشيرمتغيرات البحث حيث    وبيننوع الوظيفة وعدد سنوات الخبرة    بين

ً قوي  اً تعطي مؤشر  ةمن المتوسطات الحسابي التي تختلف في سنوات   ةلفروق  بين المجموعات الثلاث  ا

( بالنسبة 13،   12،  11تضح من جدولي )كما أ.ثلاثةعلي متغيرات الدراسة الونوع الوظيفة    ةالخبر

يث أشارت معظم النتائج إلي ( بالنسبة لنوع الوظيفة . ح  15،16،  14لعدد سنوات الخبرة وجدولي )

من خمس إلي عشر سنوات من تخصص المحاسبين علي سنوات )صحاب الخبرة المتوسطة  تفوق أ
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أجمعت علي ، وهذا ما يتفق مع نتائج الدراسات التي    (الخبرة الأعلي والأقل من الإداريين والقانونيين

عدد سنوات الخبرة التي قضاها   ختلافإوكذلك بنوعية الوظائف    ختلافإبالوظيفية  الجدارات    ختلافإ

كما ينطبق ذلك علي أبعاد بيئة العمل ومؤشرات فعالية أداء متطلبات الوظيفة   ، الموظف داخل عمله  

  إلي أن وقد أطار الإطار النظري للبحث  كما يتضح من نتائج تحقق الفرض الخامس للبحث الحالي.

بالوظيفية  الجدارات   الوظائف    اختلافتختلف  ان  نوعية  حيث  فيها  الخبرة  سنوات   ظائفالووعدد 

بالأ يقوم شاغلوها  المحاسبين والمراجعين  التنفيذية والتي  الفنية مثل  التنفيذية غير  والإداريين عمال 

الجدارات  والقانونيين   فيها  تصنف  ثلاث  الوظيفية  الجدارات أإلى  او  السلوكية  الجدارات  نواع 

جدارات بالوعي الذاتي والعلاقات الشخصية التبادلية للفرد ، كذلك المبادرة وترتبط هذه ال     الناعمة

المستوى   اختلافوبالطبع تختلف هذه الجدارات ب  ،والتوجيه والتحفيز والقيادة وفرق العمل وغيرها

فيما بعد. بالأ  الجدارات الإدارية    و  الوظيفي كما سيرد ذلك  دوار والوظائف الإدارية مثال وترتبط 

تخاذ القرارات إنضباط الوظيفي ،  ، تحقيق الإ    التفويض ، الاتصالات،  ظيم  نت التخطيط ، النجدارا

الأ كافة  في  والإدارية.الإدارية  الوظيفية  الجامدة    و  نشطة  الجدارات  او  الفنية  إلمام   مثلالجدارات 

الموارد البشرية بأسس   ي خصائأالمشتريات بأسس المفاضلة بين مصادر التوريد ، وإلمام    يخصائأ

تقييم اداء العاملين ، وإلمام الفنيين بكيفية التعامل مع البرمجيات والاجهزة والمعدات وغيرها وهكذا 

ارف والخبرات ، كما تؤثر عدد سنوات الخبرة في تراكم المع  بالنسبة لباقي الوظائف التنفيذية الاخرى

، وبالتالي ووفقاً لإرتباط متغيرات   والجدارات العملية والفنية وتظهر فروق في فعالية وجودة الأداء 

البحث الثلاثة معا ، فإن ذلك ينطبق علي متغير أبعاد بيئة العمل ومدي تقييم الموظفين لها كبيئة إيجابية 

أن أعلى تشير نتائج تحقق الفرض الخامس إلي  كما  ،  تساعدهم علي الأداء المتميز والفعال لوظائفهم  

علي جميع   حاسبينالم هی مجموعةعلي متغير أبعاد بيئة العمل    تقدير متوسط الفروق  فيالمجموعات  

،   نيوالقانوني  نداريوق دالة إحصائياً على مجموعتی الإحيث تفوقت بفر الكلية ةبعاد وكذلك الدرجالأ

 نييدارعلي من الفروق بين مجموعتي الإأ  نوالقانوني  نييداربينما كانت الفروق بين مجموعتی  الإ

ً ألا  إ  نيوالقانوني  حاسبينوالموالمحاسبين ،  الجدارات الوظيفية   ما متغير، أن جميعها فروقاً دالة إحصائيا

لفروق لدي الموظفين ط اتقديرمتوس   فيفالفرق بين المتوسطين دال حيث يتضح أن أعلى المجموعات  

علي  حاسبينوالم نيحيث تفوقت بفروق دالة إحصائياً على مجموعتی القانوني ينداريهی مجموعة الإ

 للفرق بين المتوسطات ، بينما كانت الفروق بين مجموعتی التخصص   ةبعاد وكذلك الدرجه الكليأجميع  

 ن ي والقانوني   حاسبينوالم  حاسبين ،والم  ينداريعلي من الفروق بين مجموعتي الإأداري والقانوني  الإ

ً ألا  إ دالة إحصائيا فالفرق بين فعالية الأداء الوظيفي  مؤشرات  ما بالنسبة لمتغير  ، أ  ن جميعها فروقاً 

لدي الموظفين هی مجموعة   تقديرمتوسط الفروق  فيدال ويتضح أن أعلى المجموعات    المتوسطين

الم بفر  حاسبينتخصص  تفوقت  الإحيث  مجموعتی  على  إحصائياً  دالة  علي    نيوالقانوني  ينداريوق 

علي أ  ينداريوالإ  حاسبين، بينما كانت الفروق بين مجموعتی الم  بعاد وكذلك الدرجه الكليةجميع الأ

الفروق الإ  من  يألا  إ  حاسبينوالم  ينداريبين  إحصائيا.مما  دالة  فروقاً  جميعا  الفرض   ؤكدنها  تحقق 

سنوات الخبره   ختلاف يرجع لا  ةفراد العينأود فروق داله احصائيا بين مجموعات  جللبحث بو  خامسال

معايير مما يساعد متخذي القرار ومديري الشركات في  .  بحثعلي جميع متغيرات ال  ونوع الوظيفة

أختيار الموظفين لكل تخصص بمعرفة الجدارات وأبعاد بيئة العمل المرتبطة بكل تخصص إداري 

 فاعلية الأداء الوظيفي .  مؤشراتوعدد سنوات الخبرة اللازمة والمرتبطة ب
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  وآليات تنفيذها : توصيات البحث

حصائية وجود المعالجات الإثبتت  أحيث    الخمسة تحقق جميع فروضه    توصلت نتائج البحث الحالي إلي

همية لأ  المهتمينالباحثين وه أنظار  وج ي مما ةيجابية طردية بين متغيرات الدراسة الثلاثإ  تأثير علاقات  

قطاع   في  البحث  وتنوع مجالات  المجالات الشركات  زيادة  في  الشركات  وغيرها من  البحث  محل 

مؤشرات ، وتفعيل متغيرات تساعد علي الوصول ل.كفاءة عالية  وللوصول إلى نموذج إداري ذ  المشابهة

توصيات الأهم    وتستند الباحثة إلي ربط نتائج البحث الحالي للوصول إلي    فعالية أعلي للأداء الوظيفي ،

 :  التالية

بإعتبارها مكون هام وحيوي لمتطلبات أداء    الوظيفية الجدارات    مفهوم الاهتمام ب ضرورة      -1

الفرد في وظيفته   يجابيًا في تحسين مستوى  إ ن يؤثر  أ بما يمكن    ، الوظيفة ومؤشر قوي لنجاح 

في العمل  خصائص الجدارات الوظيفية  قدراتهم ومعارفهم ومهاراتهم الشخصية، وبالتالي تعزيز  

ؤساء الاقسام للتعرف علي كيفية ترسيخ  عمل دورات تدريبية في الشركات للمديرين ور ذلك ب ،و ،  

هذه المفاهيم لدي موظفيهم وإمدادهم بنماذج تقييم للأداء تنطوي علي أبعاد الجدارات الوظيفية  

أبعاد بيئة العمل   مؤشرات  في رفع مستوي    ما بدوره   ران يؤث   ان ذ ل وال وكذلك الأهتمام بتفاصيل 

تصميم الوظيفي    داء الأ فعالية   وكيفية  وعبارا   ،  المصدافية    ت لوحات  قيم  تتضمن  تحفيزية 

، وتدعيم    الإيجابية والاحترام والعدالة والزمالة تعلق داخل وخارج المكاتب لزرع قيم بيئة العمل  

 وترسيخ هذه المفاهيم والعبارات في عقول الموظفين . 

الحالي      -2 البحث  بإستخدام    يوصي  البحث  محل  بالقطاعات  القرار  ومتخذي  الرئاسية  الوحدات 

أبعاد بيئة العمل عرفة أثر  بعد م  توصيات البحث لحالي في رفع مستوي وفعالية الأداء في شركاتهم ،

تبدو أن هناك حاجة    حيث،  محل البحث  على فعالية الأداء وسير العمل بالقطاع  والجدارات الوظيفية

بوظائف أخرى غير الإشراف على   قياداتقيام ال ورفع مستوى المهارة والمعرفة لدى العاملين   إلي

روح ورفع مستوي    يقلل من عبء الإشرافمما  رفع مستوى كفاءة المرؤوسين ومهارتهم  و  ممرؤوسيه

يق عمل دليل إرشادي ، عن طر  بينهم  والصراعات  تفشي الصداماتتقليل  التعاون بين الموظفين و

مرئي من إعداد الباحثة للمديرين في الشركات التي ساعدت في تنفيذ الشق الميداني للبحث ، علس 

  شكل بودكاست وأرسال اللينك لهم ويمكن تبادله مع من يهمه الأمر

حرص المسئولين على تحديث وتطوير معارف الموظفين من  بضرورة  يوصي البحث الحالي      -3

المعدة خصيصا لهم تتناسب مع المستويات الإدارية التي يشغلونها تنفذ داخل    برامج التدريبخلال  

والاكتفاء بالكوادر المؤهلة والمدربة  التخلص من العمالة الزائدة وخاصة غير المدربة،، وشركاتهم  

لل ، و  فقط التنظيمي  الهيكل  في  النظر  الضرور  شركةإعادة  التخصصات  ينقصه من  ما  ،   يةوتوفير 

،  المتشابهة في وحدات إدارية في تنفيذ بعض الوظائف المتشابهة  شركةلعمل على تجميع أنشطة الوا

الملقاة على عاتقهم ضرورة منح الموظفين سلطةمع   ضرورة الاهتمام ، مع    تعادل حجم المسئولية 

ه،  اء عملحتى ينتج ويبدع في أد  بالمؤهل والتخصص العلمي للموظف ووضعه في المكان المناسب،

وقدمت الباحثة خطة تدريبية مرتبطة بالمسار الوظيفي تتضمن برامج تدريبية مستخلصة من نتائج هذه 

 الابحاث في مجال السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية. 



 

 ( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 د. رضا السيد محمد سليمان 

 

  

- 41   - 
 

ً في ضوء ما تم ال    -4 تدعيم الجدارات البحث الحالي بضرورة    يوصي،    توصل إليه نظرياً وميدانيا

ستراتيجية العمل الجماعي إل دعم  لا من خ  والمديرين بالقطاعات الخدميةقسام  لأا  رؤساء  يالقيادية لد

لضمان   كل موظفداري، مع ضرورة توضيح مهام ومسؤوليات  لإلضمان نجاح إجراءات التخطيط ا

ابة على داء، ونظام للرقالأعال، ونظام للتحفيز لضمان جودة  ، وإقرار نظام للتواصل الف  توجيه فعال

متميزة تنظيمية  جدارات  لضمان  القسم   وكذلك  مستوى  ا،  اللأتحديد  والكفايات    مهاريةحتياجات 

ال المهنية  اللإاوظيفية  والجدارات  على لادارية  التنافس  على  القيادية  الجدارات  إلى  للوصول  زمة 

، وذلك بعمل تدريب ميداني   الشركةحتياجات المستقبلية ووفق رؤية  لأ داء والمتوافقة مع الأمستويات ا

 علي العمل الجماعي بإستخدام أساليب تدريبية عملية بلعب الأدوار، داخل أو خارج الشركات 

والمصداقية العدالة    ممارساتثبتتها الدراسة الحالية مثل  التي أ  الإيجابيةأبعاد بيئة العمل  تدعيم      -5

والمكافآت، ودعم بعد العدالة    للمهام الوظيفيةل دعم بعد العدالة التوزيعية  لامن خ  القياداتلدى رؤساء  

عند اتخاذ القرارات،   الموظفينجرائية، بممارسة الشفافية عند عرض المعلومات، ومشاركة كافة  الإ

، والحرص عند التعامل، ومراعاة الصدق والشفافية  للموظفينحترام والمعاملة الحسنة  لأاعد  ودعم بُ 

العمل   بيئة  أبعاد  باقي  دعم  والزمالة    الإيجابيةعلي  الفخر  العمل مثل  بيئة  أفكار  ، ومحاولة زراعة 

بتكرارها بعدة طرق مثل اللوحات المطبوعة او الشاشات المرئية داخل الشركة او اللينكات   الإيجابية

علي صفحات الشركات او الفيديوهات التحفيزية للمديرين أو مدربين معروفين ، وقد تعاونت الباحثة 

 مع عدد من الشركات في زراعة هذه الأفكار ومحاولة نشرها بين الموظفين والمديرين . 

العليا  مسا-6 القيادات  ودعم  واضحة  لقيادات  ل  بالشركةعدة  رؤية  بناء  من  يتمكنوا  لمستقبل حتى 

ل تحفيز لا، من أجل بناء رؤية مشتركة من خقسامهم  التي ينتمون إليهالأداري لإالمهني وا الموظفين

 الشركةتشجيع قيادات  و  الشركةقسام  ة، لدعم التغيير والتطوير لأوتشجيع وتمكين جميع القيادات التنفيذي

لأعلى   القرار  اتخاذ  من  والخروج  والمخاطر  التقليدية  لألمبادرات  من لأطر  وتمكينهم  وظائفهم  داء 

اموظفيهم  مشاركة   لتحقيق  المهني  لإ،  ب لاداري من خلإوابداع  لل  داعمة  تنظيمية  ثقافة  رتقاء لأناء 

تعزيز العمل علي كيفية    المديرين  دريبوت  الوظيفيداء  الأمؤشرات فعالية  بالجدارات القيادية وتحقيق 

ل تشجيع فرق العمل وتنمية مهارات العمل الجماعي لديهم، وتدعيم لا، من خ فريق العملالجماعي لدى  

لعمل الجماعي بين جميع لتؤصل  وظيفي مرتفعة مؤشرات فعالية أداءثقافة المشاركة ، وذلك بتحقيق 

تدريبية لهذه الشركات تتضمن هذه المفاهيم علي شكل برامج ، وتم عمل خطط  ات والموظفينالقياد

 تطبيقية وعملية ، وتم التسويق لها في القطاعات والفروع للشركات المشابهة لمجتمع البحث الحالي

البدء  -7 الحالي باب  البحث  الحالي    يفتح  للبحث  امتداداً  الجدارات   حولببحوث ودراسات مستقبلية 

للجدارات،    قطاعات أخريلدى    وظيفيةال أبعاد وأنواع أخري  المجال في   وبطرح  لم يتسع  ، حيث 

 متغيرات البحث وتم دراسة العلاقات  البحث الحالي لدراسة العلاقات بين الأبعاد الفرعية لكل متغير من

يمي إجمالاً بين المتغيرات الرئيسية، وكذلك يفتح البحث الحالي المجال للمهتمين بمجال السلوك التنظ

البشرية   الموارد  لهذه وإدارة  نماذج  وعمل  الوظيفية  للجدارات  أخري  وأنواع  أبعاد  عن  بالبحث 

 الجدارات لتساعد إدارات الموارد البشرية علي الأختيار وفقاً لنماذج الجدارات. 

والعدالة    -8 المصداقية   ( طرحها  التي  العمل  بيئة  أبعاد  أهمية  أثبت  أن  بعد  الحالي  البحث  أوصي 

عمل دليل إرشادي يجمع وهناك ابعاد أخري طرحتها أبحاث أخري ،و،  حترام والفخر والزمالة (  والأ

فيه بحث مستقبلي جميع الجمل والعبارات الإرشادية والتحفزية والأفكار المراد زراعتها لتتحول إلي 
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أبعاد بيئة العمل   المحفزة   يةالإيجاب أفعال ثم عادات وسلوك مع تكرارها في بيئة العمل تشمل جميع 

، وهذا الدليل سيكون مرجع لعمل اللوحات والإعلانات علي الشاشات   الإيجابيةوالداعمة للسلوكيات  

 داخل الشركات لدعم  فكر أبعاد بيئة العمل والجدارات الوظيفية .

أربعة م  -9 الحالي  البحث  البحث بضرورة تصميم   ؤشراتتبني  ، ويوصي  الوظيفي  الأداء  لفعالية 

يدة وبإستخدام معايير جديدة لفعالية الأداء ، فعالية الأداء من خلال أبحاث جدأخري لمؤشرات  نماذج  

فعالية الأداء الوظيفي من أهم المتغيرات التابعة التي تؤثر علي مخرجات مؤشرات  حيث يعتبر متغير  

 الأداء وربحية الشركات ودورها المنوط بها . 

لبي  -10 الأسترشادي  بالدليل  بالأستعانة  للشركات  المجال  يفتح  أن  الحالي  البحث  العمل يحاول  ئات 

والمثالية ، كما يحاول أن يساعد الشركات والمهتمين بالخطط التدريبية المرتبطة بمتغيرات   الإيجابية

كذلك معايير فعالية الأداء الوظيفي والبحث ، وبمفهوم الجدارات الوظيفية بأنواعها ونماذج الجدارات ،  

كن خلال البرامج التدريبية التي أعدتها ، وقد أجتهدت الباحثة بقدر الإمكان في ترسيخ هذه المفاهيم  

وقدمتها في قطاعات مختلفة وطبقتها في أبحاث سابقة لها وتحويلها بعد نشرها لبرامج وخطط تدريبية 

 تساعد بها الشركات والمؤسسات في مجال السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية. 

 قائمة المراجع العربية : 

( المدير المعاصر وأداره الأعمال في بيئة العولمة المعاصرة،  2015محمود ،)  فيأبوبكر، مصط -1

 الدار الجامعية، اإلسكندرية 

( ، القيادة التحويلية وأثرها على فعالية فرق العمل والدور  2017الأنصاري، مها أحمد مكي، ) -2

 القاهرة التوسطي للعدالة التفاعلية، رسالة دكتوراه غير منشورة، كلية التجارة، جامعة

(،  إدارة الجودة الشاملة والأداء الوظيفي، الطبعة الأولى، 2011الحراحشة ، حسين محمد ،)  -3

 . الأردن دار جليس الزمان، عمان،

4-   (، الرحمن  عبد  زايد  نورة   ، أداء   2021الشهري  تطوير  في  الجدارة  نظم  دورتطبيقات   )

، مجلة كلية التربية جامعة   مؤسسات التعليم العام بالمملکة العربية السعودية: رؤية استشرافية

 261  -227،  2021، يونيه 6العدد 37سيوط ، المجلد أ

إدارة الأفراد والعلا1994الشنواني، صلاح، ) -5 قات الإنسانية مدخل الأهداف. مؤسسة شباب ( 

 الأسكندرية .الجامعة للطباعة والنشر

( ، الأداء الوظيفي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات    2011الصرايرة، خالد أحمد،)   -6

     3، العدد27الأردنية الرسمية من وجهة نظر رؤساء الأقسام فيها. مجلة جامعة دمشق، المجلد  

601 -652 

( ، دور الجدارات الوظيفية في تحسين الأداء التربوي لدى  2017الصعوب ،خلدون عبد الله ،) -7

موظفي مديريات الشباب ومرافقها في الأردن، رسالة دكتوراة غير منشورة، جامعة أم درمان  

 .الإسلامية

( ، تقييم قواعد الهندسة البشرية المتعلقة بتصميم أنظمة العمل وفق 2004العلي ، مجيد حميد ،) -8

العامة   Iso 6385  ،Iso 10075المواصفتين   المحركات بالشركة  ، " دراسة حالة في معمل 
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دكتوراة   أطروحة   " الكهربائية  الإدارة  للصناعات  مجلة  في  منشورة   ، الأعمال  إدارة  بقسم 

 54،العدد  17التي تصدرها كلية الإدارة والأقتصاد الجامعة المستنصرية ، المجلد  والأقتصاد

إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية  (  2019إسحق محمود ،)    ،لينا حمدان و الشعار،  العبادي   -9

المصارف   المعرفة ) دراسة تطبيقية في  المعدل لإدارة  الجوهرية الدور  الجدارات  وأثرها في 

 المملكة الأردنية الهاشمية    4، العدد    26ردنية ،مجلة جامعة البلقاء التطبيقية ، المجلد  التجارية الأ

( ،تطوير المنظمات: الهياكل والأساليب. دار زهران للنشر 2001العواملة ، نائل عبد الحافظ. ) -10

 الأردن -عمان .والتوزيع

( حول دور أبعاد بيئة 2021)و الشماسي أريج عبد الرحمن ناصر ،   ليلي علي متعب،الغامدي   -11

العمل الداخلية في الحد من الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية على الإداريين بجامعة جدة، مجلة  

، يونيو  11العدد    5العلوم الأقتصادية والإدارية والقانونية ، المركز القومي للبحوث غزة ، المجلد  

 25-1ى،  2021

توسيط تحسين أداء العاملين في العلاقة بين أبعاد العمل   ،(2022المتولي ، سامح محمد السيد ،) -12

للدراسات  المصرية  بالمجلة  منشور  بحث  ميدانية،  دراسة  المستدامة:  التنمية  وتحقيق  اللائق 

 150-100، 2022، إبريل  2، العدد  46التجارية ، جامعة المنصورة ، المجلد 

بالإبداع الإداري لدى الموظفين الإداريين بيئة العمل وعلاقتها  ،(  2019المدني ،معن بن محمد ، ) -13

النفسية   البحوث  ،مجلة  ميدانية"  "دراسة  السعودية  العربية  بالمملكة  الشمالية  الحدود  بجامعة 

- 2019،299، يناير1813العدد  38والتربوية والأجتماعية ،كلية التربية جامعة الأزهر،المجلد  

363   

القيادية لدى  2020ن محمد ،)مني عثما،عبيرمحفوظ محمد و شعبان  ،المداوي   -14 ( ، الجدارات 

، مجلة الفتح ،    رؤساء الأقسام الأكادميية بجامعة الملك خالد وعلاقتها بتحقيق العدالة التنظيمية

 www.alfatehmag.uodiyala.edu.iq   211 -163،  2020يوليو 83العدد 

( ، أثر بيئة العمل علي الإبداع الإداري ) دراسة تطبيقية علي 2011المشوط ،محمد سعد فهد  ) -15

أكاديمية سعد العبد الله للعلوم الأمنية في دولة الكويت( ، جامعة الشرق الأوسط ، موقع )مبتعث(  

   121-1،  2011للدراسات والأستشارات الأكاديمية يناير

الدليل التنموى للفرد  – الطاقة نحو التفوق  -لجدارات الجوهرية( ا   2017إبراهيم ،)  ،  الملكاوي -16

 الأردن   –ن والمنظمة، الوراق للنشر والتوزيع ، عما

تأثير بيئة العمل علي تحقيق الإبداع الإداري ،المجلة العربية   (،2022النهود ، مراد حسين سالم،) -17

   10-1، 2022،اكتوبر45، العدد  2، الإصدار   AJSPللنشر العلمي ،

( ، جدارات القيادة الأستراتيجية وأثرها في بناء المنظمات  2019سليمان،) فيالنواصرة، مصط -18

 .عمان، الأردن (، 3الذكية، دار وائل للنشر والتوزيع، ط )

العاملين   أداء(، أثر ظروف العمل على  2013سمية ، )  ،  فاطمة الزهرة ، و بوقرينات،بن موسى   -19

بمجلة الأقتصاد والتنمية البشرية ، كلية   ورقلة، الجزائر  بحث منشور -، جامعة قاصدي مرباح 

 61العدد    4العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير تصدرها جامعة ورقلة الجزائر ، المجلد  

ظيفي  ، جامعة محمد  (، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الو2014بن رحمون ،سهام ،)   -20

، منشور    -خيضر   دكتوراة  الجزائر، رسالة  كلية بسكرة،   ، البشرية  والتنمية  الأقتصاد  بمجلة 

 18العدد    5العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير تصدرها جامعة ورقلة الجزائر ، المجلد  
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)  فيبخيت، محمد عمرو مصط -21 الأداء 2017،  التنظيمية على  والعدالة  القيادة  أنماط  تأثير   ،  )

 السياقي للعاملين، دراسة تطبيقية، رسالة دكتوراه غير منشورة، كلية التجارة، جامعة القاهرة

 الأردن  .( ، إدارة الموارد البشرية. عمان ، دار وائل2010، محفوظ أحمد، ) جودة -22

 ارد البشرية ، الدار الجامعية ، الاسكندرية( ، إدارة المو2000حسن ، راويه ،) -23

24- (، حربي  محمد   ، القانوني  1999حسن  المحاسب  مجلة   ، بالمنظمة  الأداء  لقياس  عام  إطار   )

 1999إبريل  159العربي ، العدد 

25- (  ، علي  أحمد  للعدالة  2011حسن،  العاملين  ومدركات  الأخلاقي  المناخ  أبعاد  بين  ،العلاقة   )

دراسة ميدانية(، المجلة العلمية (التنظيمية في المستشفيات الحكومية والخاصة بمحافظة القاهرة  

 (3)( ،(العدد 2للأقتصاد والتجارة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، المجلد )

( أثر بيئة العمل على الإبداع الإداري ) دراسة حالة  2016سليمة، )،  إيمان و بوودن،خلفون   -26

جيجل(  يحي  بن  الصديق  محمد    http://dspace.univ-  جامعة 

jijel.dz:8080/xmlui/handle/123456789/6924 

محسن،    راضــي، -27 دراســة  2010)جواد  العــاملين"  بإبــداع  وعلاقتــه  الإداري  التمكــين   )

ميدانيــة علــى عينــة مــن مــوظفي كليــة الإدارة والإقتصاد" ، مجلة القادسية للعلوم الإدارية  

 89- 65،   2010،  01،العدد 12والإقتصادية، المجلد  

 (،علم النفس الصناعي والمهني. دار المسيرة للنشر والتوزيع عمان،2010ربيع، محمد شحاته، ) -28

 .الأردن

(، أثر بيئة العمل الداخلية على رفع مستوى أداء العاملين في  2007، مصطفي حسن ،)    رجب -29

ير  رسالة ماجستدراسة تطبيقية على قطاع المستشفيات الحكومية بمدينة الرياض ،  –المستشفيات  

مركز النظم للدراسات وخدمات البحث العلمي ،معهد الدراسات والبحوث البيئية   منشورة علي  

  جامعة عين شمسالعلوم الاقتصادية والقانونية والإدارية البيئية ،

العمل على أداء  2019)  ريم ،   ،العيد و بن مصطفي  ،خالد و روابح،رجيم   -30 أبعاد بيئة  ( ، أثر 

البشرية ،  أعوان الرقابة   التجارة بولاية ورقلة، بحث منشور بمجلة الأقتصاد والتنمية  بمديرية 

 23العدد   10كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة ورقلة الجزائر ، المجلد 

الناصر محمد وعباس    ،رشاد -31 للقيادات  2020هشام سيد ،)،عبد  اللازمة  الوظيفية  الجدارات   )

، مجلة الإدارة التربوية ،جامعة بني سويف ، " لجامعات المصرية" تصور مقترح الأكاديمية با

    205-105،   2020يناير  25العدد 

( ،نموذج الجدارة الوظيفية، وضع القياسات، وتخطيط السياسات، و  2009رياض، طه كامل ،) -32

 .يساستخدام الأدوات، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجارة ، جامعة قناة السو

نماذج للأداء المتفوق، ترجمة   –الجدارة ف العمل  ،    (  1999سيجان ،)،  لايل و سبنسر    ،  سبنسر -33

 .أشرف عبد المجيد، معهد اللإدارة العامة، الرياض

 ( ، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الأسكندرية 2003سلطان ،محمد سعيد أنور) -34

حالة العيادة - أثر بيئـة العمـل المـادية على أداء الموظفيـن      (2017)  و دبي علي ،   نبيل،  سوفي   -35

،    46بسكرة ،العدد    –، مجلة العلوم الإنسانية ، جامعة محمد خيضر  المتعددة الخدمات بالعنصر

 276 -265،  2017مارس 

http://dspace.univ-jijel.dz:8080/xmlui/handle/123456789/6924
http://dspace.univ-jijel.dz:8080/xmlui/handle/123456789/6924
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الحزامي،  ( إستراتيجية الموارد البشرية، ترجمة عبد الحكم  2002شلبا ،)،  كوبرا    وأشوك  ،شاندا   -36

 دار الفجر للنشر والتوزيع, القاهرة

العاملين دراسة مقارنة في الجامعة  ( ،  2018عباس ، منير ،) -37 أداء  المادية في  العمل  أثر بيئة 

 ،   السورية الخاصة قبل الانتقال إلى المركز المؤقت وبعده

هني للأخصائيين ( ،الجدارات الوظيفية وعلاقتها بالأداء الم2014عبد المعطي ،أيمن سيد سعيد،) -38

الأجتماعية،   الخدمة  كلية  منشورة،  غير  دكتوراة  رسالة  الشباب،  رعاية  بإدارات  الأجتماعيين 

 .جامعة الفيوم

( ، بيئة العمل المادية وأثرها في تحسين 2012سمية عباس ،)،  فوائد يوسف ومجيد  ،عبد الرحمن   -39

للصناعات الكهربائية" بحث منشور بمجلة أداء العاملين "دراسة أستطلاعية في الشركة العامة  

العدد    35الإدارة والأقتصاد، التي تصدرها الجامعة المستنصرية كلية الإدارة والاقتصاد ، المجلد  

 2012أكتوبر  91

 ( ، إدارة الأفراد من الناحية التطبيقية ، دار النهضة القاهرة 2000عبيد ، عاطف محمد ،) -40

محمدعثمان،   -41 رشاد  تنمية    ،(2015،)  أحمد  في  الوظيفية  الجدارات  حزم  القيادات  دور  أداء 

دارية بالمؤسسات الرياضية المصرية، مجلة كلية التربية، كلية التربية الرياضية، جامعة بنها الإ

   123العدد، 

، المجلة الدولية لنشر  أهمية بيئة العمل في تحقيق الإبداع الوظيفي( ،2020مني خالد ،)  عكر ، -42

، سبتمبر  11المجلد الأول ، العدد  كلية إدارة الأعمال جامعة الجنان ، لبنان والدراسات،البحوث 

2020 ،1-10   

( ، أثر العدالة التنظيمية على الأستقرار الوظيفي في ظل إعادة الهيكلة 2016علي، هبة محمد، ) -43

لتجارة، جامعة بالتطبيق على قطاع الأعمال العام الصناعي، رسالة دكتوراه غير منشورة، كلية ا

 عين شمس

(، أثر بيئة العمل المادية على أداء العاملين دراسة حالة المؤسسة الصناعية  2018فتيحه ، جدي، ) -44

ورقلة كلية العلوم    –جامعة قاصدي مرباح  منشور علي موقع  ،  "ليند غاز الجزائر "وحدة ورقلة

 61 -2التسيير، ص، الاقتصادية و العلوم التجارية وعلوم التسيير قسم العلوم 

إدارة الأداء، الطبعة الأولى، دار ومكتبة الحامد، عمان،  ،(2016يوسف ، ) فيكافي ، مصط -45

 الأردن 

وضع القياسات   –( ،نماذج الجدارة الوظيفية  2000ريتشارد ،)    ،  أنتونيت ، ليبزنجر  ،  لوسيا -46

وتخطيط السياسات واستخدام الادوات"، مجلة خلاصات تصدرها الشركة العربية للإعلام العلمي  

 2000فبراير  .171، العدد  )شعاع(

47- (، العال  عبد  ،أيمن  ،2022مبارز  جدارات  (  تنمية  في  العالي  بالأحتواء  الإدارة  الموارد دور 

العدد    2، مجلة جامعة مصر للدراسات الإنسانية )العلوم الأجتماعية والإنسانية( المجلد   البشرية

 415  -296،   2022يوليو  4

48- ( سعد عوض،  دراسة  2013مبارك،  التميز  إدارة  على  وأثرها  التربوية  القيادية  الجدارات   ،)

بالمملكة   والتعليم  التربية  على وزارة  بالتطبيق  دكتوراه غير ميدانية  السعودية، رسالة  العربية 

 .منشورة ، كلية التجارة، جامعة القاهرة
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49- ( ، فكري محمد   ، الرضا 2021محمد  العمل ومستوى  حياه  أبعاد جودة  بين  العلاقة  ، مدى   )

الفنادق السياحية بالقاهرة " ،  للعاملين داخل المنظمات "دراسة تطبيقية على  والأداء الوظيفي 

  3، العدد    45لة المصرية للدراسات التجارية ، جامعة المنصورة ، المجلد  بحث منشور بالمج

 182 -135،  2021يوليو 
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 لبحث ( ل  أدوات جمع البياناتستبيانات وإلحق البحث ) م

 أبعاد بيئة العملستبيان إ

، الرجاء تحديد درجة توفرها من خلال بها  بأبعاد بيئة العمل التي تعملما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق  في

ها من وجهة نظرك، مع العلم بأن فيالعمل التي تعمل  بيئة  أمام الاختيار الذي تراه مناسبا لواقع    وضع علامة)    ( 

 لديك تعني توفر البند لديك  باعلي درجة وكلما انخفض الاختيار يعني ذلك عدم توفر البند  )دائما(اختيارك

 بداً أ العبارة  م

(1 ) 

 نادراً 

(2 ) 

ً أ  حيانا

(3 ) 

 ً  غالبا

(4 ) 

 ً  دائما

(5 ) 

تحرص الشركة علي قياس مَدى رؤية الموظّفين لصدق  1

 اع نالإدارة من حيث الثقة والإقن 

     

  بمقدار أحترام الإدارة لكافة الموظفيننشعر جميعا   2

 درجاتهم الإدارية   اختلافب

     

علي التأكد من مدى إدراك في سياستها تحرص الشركة  3

   عدالة المعاملات من قبل الموظفين

     

      نشعر جميعاً بالفخر عند قيامنا بأداء مهام عملنا 4

      زملائهم في بيئة العمل يشعر كافةّ الموظّفين بالزمالة مع  5

تقييم إدراك الموظّفين ونتائج  الاتصال مع  تهتم الشركة ب  6

 وتمدهم بالعائد باستمرار الإدارة

     

الذي يحصل تحرص الإدارة علي رفع مستوي التعاون  7

 الموظفون أثناء تعاملهم مع الإدارة  عليه

     

تتضح عدالة شركتنا في الممارسات التي تبرزها الشركة   8

 في الجزاءات والعقوبات التي تتبعها مع الموظفين  

     

تقييم مشاعر كلّ موظف منا تجاه  تحرص شركتنا علي  9

 وظيفته 

     

والتواؤم مع زملاء العمل  تحرص الشركة علي تقييم الألفة 10

 إزالة اي مشاحنات او طاقة سلبية  و

     

تحرص الشركة علي أن يعلم الموظفون كافة العناصر  11

 المُؤثرة على نجاح المُنشأة. 

     

  والرعاية تقييم المستويات الخاصة في الدعمتهتم الإدارة ب 12

 التي تقدمها للموظفين 

     

تقييم  نشعر بعدالة سياسات وتصرّفات الإدارة عن طريق  13

 بين الموظفين في الحقوق والواجبات  الإنصاف

     

بمعرفة مشاعر كل موظف تجاه محموعة  تهتم شركتنا  14

 العمل أو الفريق الذي يعمل معه 

     

تشيع روح المحبة والألفة بين أعضاء الفريق وتنتشر الطاقة  15

 بيننا  الإيجابية

     

تحرص الشركة علي تشارك المعلومات وأخبار الموظفين   16

 بكافة القرارات التي ترتبط بوظائفهم  

     

الخاصّة   17 الموارد، والفرص  بتوفير  لنا   الشركة  يظهر دعم 

 والتطوير للموظفين  بالتدريب

     

داخل   18 والمساواة  الحياديّة،  بإتباع سسياسة  الشركة  تحرص 

 بيئة العمل 

     



 

 ( 2024 يوليو ،  3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 د. رضا السيد محمد سليمان 

 

  

- 49   - 
 

داخل  19 بها  نعمل  التي  العمل  ببيئة  والفخر  بالراحة  نشعر 

 المنشأة 

     

ويمده بالمعلومات والادوات التي   يدعم كل منا الأخر 20

   تساعده في موقع العمل داخل المُنشأة

     

في  21 أهميتّهم  فهم  من  الموظفون  يتمكّن  أن  الشركة  تحاول 

 المنشأة ورؤيتها نحو أهدافها 

     

      يمكننا تحديد مقدار أحترام الإدارة لكافة الموظفين  22

بالاعتماد على تحَقيق التوازن ترسخ الشركة قواعد العدالة   23

 في التعامل مع جميع الموظّفين 

     

التي  24 الشركات  بيئة عملنا متميزة عن غيرها من  نشعر ان 

 تعمل في نفس المجال 

     

بدراسة   25 الشركة  في تهتم  الخاص  المُجتمع  وتطويرطبيعة 

 موقع العمل داخل المُنشأة 

     

نشاطاتهم   26 على  الموظفون  يرُكز  أن  إلي  الشركة  تسعي 

من   تفسيرات  على  الحصول  إلى  الحاجة  دون  ومهامهم 

 الإدارة. 

     

      تحرص الشركة علي إبراز وتقدير الإنجازات الوظيفيةّ  27

في   28 الشركة  عدالة  الموظّفين  تبدو  جميع  مع  التعامل 

 وخصوصاً في مجال تقديم المُكافآت 

     

      تهتم الشركة بتحديث وتطوير بيئة عملنا لتكون أكثر راحة  29

      نشعر بالدعم والمساندة من زملاء العمل في المهام الصعبة   30

ً أ  –أسفـل أرقـام العبـارات    بيئة العملبعاد  أكل بعد من    فيالجدول التـالي    فيسجّـل درجتـك      جمـع درجـاتـك أفقيـا

ً أ( ، 2)  ( ، نادراً 1) بداً أ ن: ألكـل بعد حيت   (5)  ( ، تماماً 4)  ( ، غالباً 3)  حيانا

 

 

 

 

 

مجموع  26 21 16 11 6 1 العبارات  المصداقية  

 الدرجات 

        الدرجات 

مجموع  27 22 17 12 7 2 العبارات  الأحترام 

 الدرجات 

        الدرجات 

مجموع  28 23 18 13 8 3 العبارات  العدالة  

 الدرجات 

        الدرجات 

مجموع  29 24 19 14 9 4 العبارات  الفخر

 الدرجات 

        الدرجات 

  30 25 20 15 10 5 العبارات  الزمالة 

        الدرجات 
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   الجدارات الوظيفيةستبيان ا

، الرجاء تحديد درجة توفرها من خلال  الجدارات الوظيفية التي تقوم بها بما يلي مجموعة من العبارات التي تتعلق  في

تعني توفر البند   (دائما)  وجهة نظرك، مع العلم بأن اختياركمن  أمام الاختيار الذي تراه مناسبا    وضع علامة)    (

 لديك ختيار يعني ذلك عدم توفر البند نخفض الأ إ علي درجة وكلما ألديك  ب

 بداً أ العبارة  م

(1 ) 

 نادراً 

(2 ) 

ً أ  حيانا

(3 ) 

 ً  غالبا

(4 ) 

 ً  دائما

(5 ) 

خصية الفرد بصورة  ش فيأن الجدارة عميقة ومتأصلة  أري  1

العديد من الحالات  فيا من التنبؤ بالسلوك ن كافية لأن تمكن

 والمهام الوظيفية 

     

الجدارة أن تتسبب أو تتنبأ بالتصرف   خصائص  بإمكان 2

  نتائج أداء العملب  والأداء

     

قياسا    يجيد القيام بعملأ أنني ب نبئ ت  التيالجدارة  لدي  3

 منظومة الجدارات بالشركة  مواصفات وعلى معيار

     

للتهديدات  وللقوانين وحدود الصلاحية القانونية  أنتبه جيدا 4

 حترم سرية المعلومات الشخصية وأالمحتملة 

     

تعتبر خواص ضمنية للشخص وتشير    الجداراتأري أن  5

إلى طرق للتصرف أو التفكير أو التعميم عبر المواقف,  

 وتتميز بثباتها لفترة زمنية معقولة 

     

 الذاتيلمفهوم الدوافع والصفات واتنبئ جدارات  يمكن ان  6

 الموظف في أداء عمله  مهارةعن أعمال سلوكية ل

     

  فيغاية الأهمية  فيالمرجع المعيارى أمرا  اتصور أن 7

 ، حتي يمكنا قياس أدائنا وفقا له   ات الوظيفية تعريفنا للجدار

     

ولا   تيمجال مسئولي  فيتدخل الآخرين لمقاومة لدي  8

 متضارب  بشكل  نفوذ المنصب ستخدم أ

     

بوضع   يقومون  أصحاب دوافع الإنجاز العاليةأري أن  9

المسئولية   ونتحمليأهداف صعبة التحقيق لأنفسهم و

 الشخصية لإنجازها 

     

  التيتشتمل على الدافع أو قوة الخاصية   الجدارةأري أن  10

 اتجاه نتيجة ما  فيتسبب التصرف 

     

الأداء ليست   فيلا تؤدى إلى فارق  التيالخاصية أري أن  11

 فرادبجدارة ولا يجب استخدامها لتقييم الأ
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بي   هتم إذا لم يعجب ألا و خوف من الرفضليس لدي  12

 ضع آلية للحصول على التغذية المرتدة وأ الآخرين

     

الدوافع والجدارات عوامل مؤثرة جوهرية   أتصور أن  13

أعمالهم على المدى الطويل دون  فيتنبئ عما يفعله الناس  

 رقابة لصيقة. 

     

جدارات المعلومات والمهارات تشمل دافعا أو  اتصورأن   14

صفة أو مفهوما ذاتيا يكون بمثابة المحرك أو القوة الدافعة  

 تستخدم  التيللمعلومات أو المهارة 

     

نحراف قياسى واحد فوق الأداء  هو إ  الأداء المتفوقأري أن  15

 المتوسط 

     

علما بكل  المباشر اطة الرئيس ي بإحالإتصال التصاعدأتقن  16

 . كل الأوقات فيالتطورات الهامة الجيدة والسيئة 

     

الصفات  أري   17 من  الناجح   التيأن  المدير  بها  يتسم  أن  لابد 

 بالأفكارالمشاعر والمبادرة   في الذاتيالتحكم 

     

قد تكون الأفكار جزءا من السلوك المبنى على الفعل  أري أنه   18

أفكار التخطيط    مثلحيث التفكير يسبق التصرف وينبئ عنه 

 أو أفكار حل المشكلات 

     

لمستوى الذى يحققه صاحب  ا  أتصور أن الأداء المتفوق هو   19

 مجال عمل معين. فيعلى أداء ضمن عشرة أشخاص أ

     

خلق  فهم والقدرة على لوظيفتي يظهر في  عد النظربُ لدي  20

 مفهوم جديد لرسالة المؤسسة 

     

الشخص    التيالمعلومات  تفشل  قد   21 معر  فيلدى    في مجال 

بالطريقة    تهتملعمل لأنها لال  ئهالتنبؤ بمستوى أدا  فيمعين,  

 العمل  فيالمعلومات  بها ستخدمي التي

     

الخصائص  ونموذج السببى المنطلق من الدافع  اتصور أن ال 22

النتائج  إلى  والمنتهى  بالتصرف  للعلاقة    والمار  المفسر  هو 

 السببية في الجدارة 

     

لابد من وجود مرجع معياري لمقارنة أدائي به حتي أتأكد   23

 انني أسير في الإتجاه الصحيح وفقا لأهداف الشركة

     

إهتمام وإستمتاع    لشركتي وأبدى الإنتماء فيالرغبة أشعر ب 24

  الآخرينالعمل مع حقيقى ب
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من السهل نسبيا تطوير جدارات المعرفة السطحية  أري أنه   25

 التدريب لتأمين هذه القدرات لدى الموظف بوالمهارات 

     

قيم الشخص عبارة عن دوافع منعكسة أو إستجابية أري أن   26

الحالات    فييمكنها أن تنبئ عما سيفعله على المدى القريب  

 ه يد غير  فيتكون فيها المسئولية  التي

     

الأداء الفعال هو ادنى مستوى مقبول من العمل أو أري أن   27

الحد الأدنى الذى لو انخفض عنه الموظف لم يعتبر ذا جدارة 

 لانجاز هذا العمل 

     

علي   28 القوة  و  الدقيق  الذاتي التقييم  أحرص  نقاط  معرفة 

 .ستخدم نقاط القوة بفعاليةأوالضعف لدي و

     

أصعب  اتصورأنه   29 والخصائص  الكامنة  الدوافع  جدارات 

من الأجدى إقتصاديا أن يتم الإختيار وفقا     وتقييما وتطويراً 

 معرفية ومهارية  لميزات

     

من   30 أن هناك مجموعة  السببية  أتصور  تنبئ    التيالعلاقات 

 وتوضح بالأداء المتوقع من الشخص  

     

لابد من وضع معايير مرجعية للجدارة يسترشد الموظف بها   31

 أثناء قيامه بمتطلبات وظيفته  

     

فيها  السرور  أشعر بو  يستمتع فعلا بوظيفتأنا أفضل مهنتي وأ 32

. 

 

 

     

ـاتـك  اجمـع درج  –أسفـل أرقـام العبـارات    الجدارات الوظيفيةنوع من أنواع  كل    في  تاليالجدول ال  فيسجّـل درجتـك   

ً أ( ، 2)  ( ، نادراً 1) بداً أ : ن: أ) أفقيـاً ( لكـل بعد حيت   (5)  ( ، تماماً 4)  ( ، غالباً 3)  حيانا

الخاصية  

 الضمنية 

مجموع  29 25 21 17 13 9 5 1 العبارات 

 الدرجات 

          الدرجات 

العلاقات  

 السببية  

مجموع  30 26 22 18 14 10 6 2 العبارات 

 الدرجات 

          الدرجات 

المرجع  

 المعياري  

مجموع  31 27 23 19 15 11 7 3 العبارات 

 الدرجات 

          الدرجات 

وعدم   التفرد 

 الشيوع 

مجموع  32 28 24 20 16 12 8 4 العبارات 

 الدرجات 

          الدرجات 
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   الوظيفيداء الأفعالية  مؤشرات ستبيانأ

تتعلق  في التي  العبارات  من  يلي مجموعة  الأبمؤشرات  ما  بها   الوظيفيداء  فعالية  تقوم  تحديد درجة  التي  الرجاء   ،

ها من وجهة نظرك،  فيأمام الاختيار الذي تراه مناسبا لواقع العمل التي تعمل    توفرها من خلال وضع علامة)    (

تعني توفر البند لديك  باعلي درجة وكلما انخفض الاختيار يعني ذلك عدم توفر البند  دائما(  )  مع العلم بأن اختيارك

 لديك .

 بداً أ العبارة  م

(1 ) 

 نادراً 

(2 ) 

ً أ  حيانا

(3 ) 

 ً  غالبا

(4 ) 

 ً  دائما

(5 ) 

أهم   1 من  أنه  التميز أري  الوظيفي    مؤشرات  للأداء 

كفاءة استغلال  و  نجاز الإ السرعة والدقة في  والإنجازات  

 الوقت في إنجاز العمل 

     

ملاءمة المؤهلات العلمية  تحرص الشركة علي   2

الوظيفي الوصف  في  المحددة  تلك  والتي  مع   ،

 .تناسب مع طبيعة العمل

     

علي   3 العمل  احرص  وتعليمات  بأنظمة  الإلتزام 

ووسياسات   المهام الشركة  أداء  في  الإنتظام 

 المكلف بها لتحقيق الأهداف والنتائج 

     

علي   4 مبادرات أحرص  )أفكار،    تقديم  إبداعية 

  تؤدي دراسات، أساليب عمل، مشاريع أو ما شابه(  

 الشركة إلى تحسين أو تطوير عمل 

     

المساهمة في تطوير ومراجعة ونشر  أحرص علي   5

 . عمل بهاأالتي  شركةرؤية ورسالة وقيم ال 

     

ب 6 تقاس  الموظف  إنجازات  أن  تفوق أري  التي  الجهود 

من نطاق عمله  هالمتوقع  تتعدى  وقدرته علي  أو  تخطي  ، 

 .العقبات والصعوبات في سبيل تحقيق نتائج متميزة

     

أثر الدورات التدريبية على  تهتم الشركة بقياس   7

بكفاءة بالعمل  المهارات استخدام  و  القيام 

 والمعارف المكتسبة لإنجاز العمل

     

لإنهاء  أ 8 المحددة  المواعيد  ضمن  بكفاءة  عمل 

عدم التغيب والتمارض  وألتزم ب   العمل المطلوب

 ،والإكثار من المغادرات غير الضرورية
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معيار 9 أن  العمل في  الإبداع  أتصور  أساليب    تطوير 

المبادرات    ةوواقعي مدى قابلية تطبيق  هي  مؤشرات  و

 والأفكار الإبداعية  

     

في وضع  الموظفين  مساهمة  تحرص الشركة علي   10

الإمكانيات   وتوفير  وتنفيذها،  الاستراتيجية  الخطة 

 والجهود لتطبيقها بكفاءة

     

على الاستمرار الموظف  قدرة    أعتقد أن من عناصر التميز 11

لتغيّر  وبالعمل    ستوىموبنفس    الأولويات الإستجابة 

   الاحوال المرتفع في جميع لأداءا

     

 والمعرفة بالوصف الوظيفي  أري أنه لابد من   12

العمل التي و  ومتطلباته  بطبيعة  المنهجية 

 لإنجاز العمل المطلوب الموظف يتبعها

     

وأموالها والأجهزة  الشركة  على ممتلكات  أحافظ   13

العمل  في  المستخدمة  على    وكذلك  والمعدات 

الخاصة   المعلومات  ومتلقي    بالشركةسرية 

 الخدمة والزملاء 

     

علي   14 بالمهام  أحرص  للقيام  التعليمات  انتظار  عدم 

 والأعمال الضرورية 

     

بقياس   15 الشركة  الموارد  تهتم  من  الاستفادة  مدى 

والمادية   المتاحة   تنمية  و  البشرية  على  المقدرة 

 ي . العاملة تحت إشرافوتدريب الموارد البشرية 

     

علي   16 يعتمد  الموظف  أداء  تقييم  أن  قياس  أري 

التعلم و  الوظيفي الأداء مستوى  ومراجعة

  الأداء والاستفادة من عملية مراجعة

     

من   17 أنه  الأمثل  التميزمؤشرات  أري  التخطيط 

الوظيفيةوالمرن   المهام  العمل و  لإتمام  تنظيم 

ليتمكن الزملاء من متابعة العمل من بعده أو في  

 حال غيابه 

     

 أخلاقيات الوظيفة   بميثاقالإلتزام    أحرص علي 18

متلقي  و استفسارات  على  الإجابة  ولباقة  حسن 

 .  الخدمة و الزملاء
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علي   19 تقديم  أحرص  في  المبادرة  زمام  امتلاك 

إبداء الرأي لتحسين  ، والاقتراحات البناءة والجديدة

 . العمل

     

ب  20 وتحفيز  أهتم  الصلاحيات  على  زملائي  تفويض 

والعطاء الفريق    و  العمل  روح  التعاون    و تشجيع 

 والتواصل وتبادل الآراء والأفكار 

     

علي   21 شركتنا  إنجاز  تحرص  مستوى  قياس 

بالموظف وذات الأهداف الموضوعة والخاصة  

 الصلة بالأهداف المؤسسية 

     

من   22 لابد  أنه  الوظيفية أعتقد  المهارات  تطوير 

جديدةوأ مهارات  الخبراتوا  متلاك   كتساب 

الأداءانعكاس   ومدي على  من و  ها  الاستفادة 

 خبرات الموظفين الآخرين 

     

علي   23 الشركة  والانتماءتشجع  عدم  ب  الإخلاص 

والسلطإستغلال   والصلاحيات  المحافظة ات 

   تهاعلى سمع

     

شكر  ال  وشهادات جوائز تحرص الشركة علي منح ال 24

على  لأبرازتقدير  الو المترتبة  والتأثيرات  النتائج 

 . تطبيق المبادرات الإبداعية

     

ب  25 الشركة  الإبداع  تهتم  على  مشجعة  بيئة  توفير 

  الإدارة او قياس ومراجعة أداء  ، و وتشجيع المبدعين

 مالقس

     

تفويض  لدي   26 حالة  في  التصرف  على  القدرة 

مع  تحقولي    الصلاحيات بالتعاون  النتائج  يق 

 و الوحدات التنظيمية الأخرىالزملاء 

     

أنه من   27 التميزأري  مع    مؤشرات  التعامل  لباقة 

حسن العلاقات مع الرؤساء و  الزملاء في العمل

معهم التعاون  ومدى  ووالمرؤوسين  المقدرة ، 

 . على التأثير في الآخرين

     

اللازمة    لدي   28 المساعدة  لتقديم  والصبر  الرغبة 

والزملاء الخدمة  تلمتلقي  كما   لديتوافر، 

 المصداقية والموضوعية في أداء العمل
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العمل  29 وتحسين  لتطوير  بالأفكار  المبادرة  علي  أحرص 

بدقة   العمل  لأداء  الطرق  أفضل  عن  والبحث  بإستمرار 

 وبسرعة

     

تخصيص الموارد والدعم اللازمين  تسعي الشركة ل 30

التغيير ولعملية  والمخاطر  ،  التغيير  مقاومة  إدارة 

 توضيح المبررات لكافة المعنيين يه والمترتبة عل

     

ب 31 الشركة  بمراقبة تهتم  مستمر  وبشكل  القيام 

 لتفادي المشاكل والأخطاء  الأداء وتصحيح

     

المقدرة على بناء علاقات إيجابية مثمرة  أري ان   32

العمل لمصلحة  الآخرين  إلي    مع  العمل يحتاج 

التعامل مع  بروح الفريق وتحفيز الزملاء على  

 متلقي الخدمة باحترام وثقة

     

العمل ب  الشركة  هتمت 33 موقع  ونظافة    تنظيم 

الملفات  و تنظيم  العام ومستوى  المظهر  حسن 

 ينللموظف

     

لذا   34 العطاء  من  للمسات  يحتاج  بأنه  وأشعر  عملي  أحب 

بتطويره   وأهتم  لأفضل  أحرص  والوصول  بإستمرار 

 الطرق وأبسطها في أدائه 

     

المقدرة على تحمل المسؤوليات الوظيفية خاصة  لدي   35

الروتينية غير  الحالات  الإجراءات  في  ،  وتبسيط 

تنظمها  و التي  التطوعية  الجهود  في  المساهمة 

 شركة أوترعاها ال

     

اجمـع    –أسفـل أرقـام العبـارات    الوظيفي  داءالأ مؤشر من مؤشرات فعالية  كل    في  يتالالجدول ال  فيسجّـل درجتـك  

ً أ( ، 2) ( ، نادراً 1) بداً أـك ) أفقيـاً ( لكـل بعد حيت ان:درجـات ً ( ، 3) حيانا ً  (4)  غالبا  (5)  تماما

الوظيفي    الأداء 

 والإنجازات 

مجموع  31 26 21 16 11 6 1 العبارات 

 الدرجات 

         الدرجات 

المؤهلات  

 والقدرات 

مجموع  32 27 22 17 12 7 2 العبارات 

 الدرجات 

         الدرجات 

السلوك 

 الوظيفي 

مجموع  33 28 23 18 13 8 3 العبارات 

 الدرجات 

         الدرجات 

المبادرة 

 والإبداع 

مجموع  34 29 24 19 14 9 4 العبارات 

 الدرجات 

         الدرجات 

المهارات 

 القيادية 

  35 30 25 20 15 10 5 العبارات 

         الدرجات 
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The role of job competencies as a mediating variable in the relationship 

between work environment dimensions and job performance 

effectiveness indicators for employees of some service companies 

Dr. Reda Mohamed Soliman 

Abstract: The current research aims to try to reveal the role of functional 

competences as a mediating variable in the relationship between the 

dimensions of the work environment as an independent variable and job 

performance effectiveness indicators as a dependent variable. service to 

identify the most important dimensions and factors that help in improving the 

quality and level of effectiveness of job performance, which will be reflected 

in the performance outputs of the institution and the achievement of its goals, 

and the descriptive analytical approach and a set of statistical methods were 

used, including binary linear correlation coefficients to investigate the 

significance of the effect of the correlation between the three research 

variables, and the simple regression test to test the validity of hypotheses that 

include direct relationships between the intermediate variable and the 

dependent variable, and the stepwise multiple linear regression method to 

identify The extent of the significant effect of the mediator variable in the 

relationship between the independent variable and the analysis of variance in 

one direction to reveal the significance of the differences in the different years 

of experience and the type of job according to the responses of the research 

sample members to the research tools prepared by the researcher to measure 

the level of dimensions of the work environment as a positive environment 

and types of job competencies, and indicators of job performance 

effectiveness. Career, and the researcher recommended a number of 

recommendations, the most important of which is the need to pay attention to 

financing training programs that develop and spread the culture of job 

competencies that have the most influence and how to apply them in 

companies. This draws the attention of decision makers to the importance and 

necessity of adopting the concept of job competencies, the dimensions of a 

positive work environment, and paying attention to job performance 

effectiveness indicators. The researcher also presented several proposals for 

future research dealing with the variables of the current research with 

different dimensions and samples                                              

 Keywords: dimensions of the work environment - job competencies - job 

performance effectiveness indicators                                                               


