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 إهداء

 تتم الصالحات، أخنًا تحقق حلم التخرجالحمد لله الذي بنعمتو 

 لطالما انتظرت ىذا اليوم، لأىدي تخرجي لأمي وأبي حفظهم الله

 وأدامهم ذخر وتاج على راسي، فقد انتظروا سننٌ لنًوا ابنتهم

 الوحيدة بما يحلموا أن يروىا فيو

 كما أىدي تخرجي الى زوجي وأمو التي كانت لي بمثابة

 دعمهم المستمر ووقوفهم الى جانبي أمي الثانية، وأشكرىم على

        كي أحقق طموحي العلمي   
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 داءـــــــــــــــــــــــــــــــهإ
 الحمد لله الذي تتم بنعمتو الصالحات، وأخنًا تحقق حلم التخرج

 لطالما انتظرت ىذا اليوم لأىدي ثمرة جهدي الى من علمتني معنى الحياة
 وضعتني على طريقها والتي توصلت بفضل دعائها الى النجاحوالى من 

 أمي الغالية أمد الله في عمرىا
 الى من يعلو رأسي بفضلو، الى صاحب السنًة العطرة والقلب الكبنً
 فلقد كان لو الفضل الأول في بلوغي التعليم العالي، الى من أحمل اسمو

 بكل افتخار أبي الغالي حفظو الله وأطال في عمره
 كما اىدي ثمرة جهدي الى من كان لي حافزا للعلم والمثابرة و الذي

 لم يبخل عليا بعطفو و حنانو ودعمو  المادي و المعنوي اخي العزيز "ىارون" حفظو الله لي
 كما أىدي ىذا العمل الى أمنًات قلبي أخواتي )منار، دعاء، ساجدة(

 حفظهم الله ورعاىم
 البسيط إلى الروح التي سكنت روحيالى الذي أعانني في ىذا العمل 

 زوجي وسندي )عماد(.
 ولا أنسي الى الذي كان ينتظر ىذه اللحظة لكن لا رد لقضاء الله جدي العزيز رحمو الله     

 رٌمة



 
 

 
 
 

 

 

 الشكر والعرفان

 أشكر الله العمي القدير الذؼ أنعـ عمي بنعمة العقل والديف.

 مف صنع إليكـ معروفا فكافئوه، فإف لـ تجدوا )قاؿ رسوؿ الله صلى الله عليه وسلم(:"

 ما تكافئونو بو فأدعوا لو حتى تروا أنكـ كافأتموه"

جبمي وفاءا منا وتقديرا واعترافا بالجميل نتقدـ بجزيل الشكر لمشرفنا الأستاذ الفاضل "
عمى كل ما قدمو لنا مف مساعدة وتوجيو في تجميع المادة البحثية فجزاه الله  فاتح"

 ر.كل خي

 ولا أنسى أف أتقدـ بجزيل الشكر للأساتذة الذيف قاموا بتوجيينا طيمة ىذه الدراسة

وأخيرا أتقدـ بجزيل الشكر إلى كل مف مدوا لي يد العوف والمساعدة في إخراج ىذه 
 الدراسة عمى أكمل وجو.
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 مقدمة:

لقد أصبح موضوع الثقافة التنظيمية عنصرا ميما في نجاح المنظمات أو فشميا، لأف  
ف ثقافة الفرد ىي التي تحدد سموكو في المؤسسة ا  يا ثقافتيا وقيميا الخاصة بيا، و منظمة لكل 

التي يتبناىا مف أخلاؽ وقيـ، في حيف أف اليدؼ الأساسي لممنظمات ىو البحث عف التمييز 
ندماج، فالثقافة التنظيمية أىمية ل مف خلاؿ القدرة عمى التكيف والاوتعزيز قدرتو عمى التفاع

شراؾ العامميف في تحقيق أىدافيا، حيث تعمل عمى بناء إفي حياة المنظمات مف خلاؿ ػ قصو 
المعتقدات والتوقعات التنظيمية فيي تؤثر وتتأثر بالثقافة العامة، وتؤثر عمى سموؾ الفرد في 

لى العمل إو وىويتو مف خلاؿ أف الفرد يمجأ المنظمة والمجتمع لأنيا ترتبط أساسا بشخصيت
بيعة ىذا العمل الذؼ يسود فيو عتباره اجتماعي بطبعو ميما كانت طإمختمفة ب اتداخل جماع

 حتراـ والتقدير .الا

كما ترتكز المنظمة عمى تحقيق التماسؾ بيف أفراد الجماعة لما ليا مف قدرة عمى التأثير  
داؼ في سموؾ الأفراد والمنظمات وخمق التعاوف بيف أفرادىا سواء كاف فرد أـ جماعة لتحقيق أى

معينة التي تسعى ليا كل منظمة، كما يعتبر تماسؾ جماعات العمل أحد الركائز الميمة في 
لييا والمبنية عمى الثقة القائمة فيما إ نتماءلالممؤسسة مف خلاؿ شعور العماؿ باالسير الحسف 

ر بينيـ، فإف الثقافة التنظيمية في تفعيل مجموعة ىذا العناصر يؤكد دورىا في مساىمة العنص
 البشرؼ وجماعات العمل.

لى معرفة درجة مساىمة الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات إىدفت ىذه الدراسة  
لأنيا ، بيئة الداخمية والخارجية لممنظمةتمثل جانبا ميما في ال ةالعمل، في حيف أف ىذه الثقاف

أىميتيا مف تسميط  تساىـ في وحدة التنظيـ وتكاممو بيف أفراد الجماعة كما تستمد ىذه الدراسة
 الضوء عمى كل عنصر أساسي بالنسبة لممنظمات.

 تناولنا ىذا الموضوع مف عدة جوانب مف بينو الجانب النظرؼ والجانب الميداني: 

 تي:فصوؿ وىي كالا 3انب النظرؼ يتضمف الج
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 ب

، أىمية وأىداؼ ةالدراس ترضيافو  حتوػ عمى إشكالية الدراسة والتساؤلاتا: الفصل الاول
اختيار موضوع الدراسة، مفاىيـ الدراسة بالإضافة الى المقاربة النظرية الدراسة، أسباب 

 لمتغيرات الدراسة ومجموعة مف الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع.

: تناولنا فيو متغير الثقافة التنظيمية تمثل في نشأتيا، أىميتيا وخصائصيا الفصل الثاني
يا وصولا في الاخير الى اوجو تأثيرىا عمى ووظائفيا وايضا انواعيا ومكوناتيا ومحددات

 المنظمة.

: تضمف متغير تماسؾ جماعات العمل عمى: مراحل نموىا وتطورىا وأيضا الفصل الثالث
تصنيفيا وأنواعيا وطبيعتيا وخصائصيا وأىميتيا وأسباب تكوينيا، وكذا عوامل تماسؾ الجماعة 

لمتماسؾ الشديد ومعرفة ديناميكية وخصائصيا ومظاىرىا، بالإضافة إلى الأثار السمبية 
 الجماعة.

 ،حتوؼ عمى مجالات الدراسة والعينة: ويتعمق بالإجراءات المنيجية لمدراسة حيث يالفصل الرابع
 وكذا المنيج بالإضافة إلى أدوات جمع البيانات، وأساليب التحميل.

   الفصل الخامس: يحتوؼ عمى عرض وتحميل البيانات، واستخلاص النتائج.  
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 لمدراسة.
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 أولا: الإشكالية           

 ثانيا: الفرضيات           

 ثالثا: أسباب وأىمية الدراسة           

 رابعا: أىداؼ الدراسة           

 خامسا: مفاىيـ الدراسة           

 سادسا: المقاربات النظرية           

 سابعا: الدراسات السابقة           
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 تمييد:

والميـ الذؼ  يعتبر الإطار المنيجي أو تحديد موضوع الدراسة ىو المحور الأساسي 
إتباع خطوات عده لموصوؿ الى حقائق، وذلؾ عبر يساعد الباحث عمى تقديـ بحث مميز يسا

ز أىـ الأسباب التي أدت بنا الى منيجية، ومف أجل تحقيق ىذا الغرض تـ في ىذا الفصل إبرا
المتعمقة المفاىيـ ة الى تحديد المفاىيـ الأساسية و ختيار موضوع الدراسة وأىدافو وأىميتو إضافا

  و.   تبيا، والمقاربات النظرية التي تبنت ىذا الموضوع، والدراسات السابقة التي تناول
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 الإشكالية-أولا

يث إسياميا في تحقيق عممية تمعب المنظمات دورا بالغ الأىمية في المجتمع مف ح 
وتوظيف المورد البشرؼ، الذؼ يعتبر عنصرا فعالا وذات ثقافات متعددة بمختمف تأطير 

الميارات الفكرية والمينية، والمنظمات تحاوؿ زرع ىذه الثقافة بيف الأفراد، وىناؾ عوامل تحقق 
بينيـ ونفسيتيـ ومدػ تقبميـ ليذه الثقافة، حيث أف كل  فيماذلؾ مف بينيا دراسة سموؾ العامميف 

فرد يأتي بثقافة معينة وينشرىا داخل التنظيـ وتعتبر المنظمات اليوـ جزء فعاؿ في المجتمع 
 الذؼ نعيش فيو.

والتي  الكبير،ف الموضوعات التي تحظى بالاىتماـ يمية ممف ىنا أصبحت الثقافة التنظ
يف والعمماء والمنظريف وىذا محاولة منيـ فيـ ومعرفة القيـ أثارت شغف الباحثيف والمفكر 

التنظيمية التي تعتبر أمر حيوؼ وىاـ مف أجل الوصوؿ الي كيفية تأطير المنظمات لممورد 
البشرؼ، وكيفية زرعيا داخل الأفراد وتكيفيا مع المحيط الداخمي والخارجي، حيث تساىـ في 

يتجزأ مف الثقافة، وأيضا يوجد داخل كل منظمة أشياء زء لا حد كبير فيي ج ة الىنجاح المنظم
وتتمثل في التقدير  المنظمة مف الفردمتوقعة يحددىا ويتوقعيا الفرد مف المنظمة وكذلؾ تتوقعيا 

وفي نفس الوقت تقارب حتياجات الفرد، اومناخ تنظيمي يساعد ويدعـ  المتبادؿ بيف العامميف
امميف مف خلاؿ السمات والخصائص التي تميز منظمة المنظمات الحديثة علاقة جديدة مع الع

عف أخرػ، مشابية ليا وىي تقوـ عمى فيـ الأعضاء، وتتصف عادة بالاستمرارية، كما نجد 
وصوؿ الى تحقيق رغباتو وحاجاتو الالفرد بطبعو يميل الى العمل داخل الجماعات مف أجل 

 .جتماعيةالا و قتصاديةالا

كوف لا يمكف أف يعيش بمعزؿ عف الأخريف، فإف الفرد عادة ما ي جتماعياالإنساف كائف 
و غير رسمية فيو بحاجة الى إشباع رغباتو وتحقيق طموحاتو في جماعات لمعمل سواء رسمية أ

وىذا لا يمكف إلا مف خلاؿ تفاعمو داخل فرؽ العمل حيث تساىـ بشكل كبير في عممية تقسيـ 
وا عطاء لكل فرد ميمة تناسب الميارة والقدرة التي  العمل وتوزيعو عمى كل مجموعات العمل

ف لكل إنساف دور يقوـ بو ويفسر يمتمكيا فيقوـ عمى تحقيق مجموعة أىداؼ مشت ركة ومحددة. وا 
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كتسابيا فيو يعتبر ضرورة أساسية في تكويف مو مع غيره طبقا لخبرتو التي امف خلالو تفاع
 ا أىداؼ معينة ويعد وسيمة اتصاؿ وتفاىـ بيفالجماعات وتماسكيا حيث تحقق الجماعة لأفرادى

فكار وبروز الميارات وغرس الخصائص المشتركة بينيـ أفراد المجموعة مف أجل تبادؿ الأ
ويحدث ىذا بيف الفرد مف ناحية والجماعات المختمفة مف ناحية أخرػ، فيزيد مف نتائج الفرد 

كما نجد الفرد  ص يثق في الأخريف.ماف ويجعل الشخوأدائو وتحسيف مزاجو وزيادة شعوره بالأ
لبذؿ  يستعد الموظفزويد المنظمة بالنشاط والحيوية وارتباطو واندماجو داخميا حيث يبدؼ ت

أقصى الجيود لمصمحة المنظمة، فيمعب دورا محوريا مف خلاؿ التواصل الفعاؿ ورفع 
  دائيا وزيادة القيمة.يات والحفاظ عمى المواىب وتحسيف أالمستو 

ىذه الدراسة التي تكمف في محاولة معرفة دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ  مف خلاؿ
وتوفر الاطار الذؼ يوضح طريق أداء العمل  جماعات العمل ىو التكييف مع البيئة المحيطة،

فإف جماعات العمل تحفز مف خلاؿ الدور الذؼ تمعبو الثقافة التنظيمية والشعور باليدؼ 
سبل التي ترفع وتحسف في الفعالية داخل المنظمات وليذا فالمؤسسة المشترؾ فيو أحسف وأىـ ال

خرػ تسعى دائما الى الانسجاـ والترابط بيف أعضائيا مف الصناعية وكغيرىا مف المؤسسات الأ
خلاؿ الثقافة التنظيمية التي تتوافق مع التحولات الجديدة، التي تمكف جماعات العمل مف الزيادة 

ق يمكننا طرح التساؤؿ طمنف خلاؿ الدور الذؼ تمعبو، ومف ىذا المفي التماسؾ والتعاوف م
 تي:الرئيسي الا

 ما دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل في المؤسسة الصناعية الجزائرية؟ -

 الأسئمة الفرعية:

 مساىمة القيـ التنظيمية في تحقيق العمل الجماعي داخل المؤسسة الصناعية؟ ما درجة -
 التوقعات التنظيمية في تحقيق التفاعل داخل المؤسسة الصناعية؟ مساىمةما درجة  -
ما مستوػ مساىمة اليوية التنظيمية لمعامميف في تحقيق الالتزاـ الوظيفي داخل المؤسسة  -

 الصناعية؟
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 الدراسة فرضيات -ثانيا

داخل المؤسسة  العمل الجماعيفي تحقيق بدرجة قوية  القيـ التنظيميةتساىـ  -
 .الصناعية

في تحقيق التفاعل داخل المؤسسة توقعات التنظيمية بدرجة متوسطة تساىـ ال  -
 الصناعية.

الالتزاـ الوظيفي داخل المؤسسة تساىـ اليوية التنظيمية بدرجة ضعيفة في تحقيق  -
 الصناعية.

 أسباب وأىمية الدراسة -ثالثا

 أسباب اختيار الموضوع 3-1 

 الموضوع.ىتمامنا الشخصي والميل القوؼ ليذا ا  -
 الرغبة في معرفة درجة مساىمة الثقافة التنظيمية ودورىا في تماسؾ جماعات العمل. -
 باط ىذا الموضوع بمجاؿ تخصص عمـ اجتماع تنظيـ وعمل.رتا -
 توفر المادة العممية التي تخص موضوعنا. -

  أىمية الموضوع3-2

 يمكف حصر أىمية ىذا الموضوع في النقاط التالية: 

مثل جانبا ميما في البيئة الداخمية الموضوع ىو أف الثقافة التنظيمية تإف أىمية ىذا  -
 فراد الجماعة.ىـ في وحدة التنظيـ وتكاممو بيف أوالخارجية لممنظمة لأنيا تسا

 ىمية الثقافة التنظيمية وجماعات العمل داخل المنظمة.تبييف مدػ أ  -
ودورىا في تعتبر ىذه الدراسة مف الدراسات التي تحاوؿ فيـ وتفسير الثقافة التنظيمية  -

 تماسؾ جماعات العمل داخل المنظمة.
 تعمل الثقافة التنظيمية عمى تحديد السموؾ التنظيمي وتوجيو العامميف داخل المنظمة. -
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الذؼ يؤثر عمى  طار جيد لتنظيـ السموؾتكمف أىمية الثقافة التنظيمية في أنيا توفر إ -
 العامميف داخل المنظمة.

فراد المنظمة مف خلاؿ الاتصاؿ القائـ فيما بينيـ والعمل تحقيق التكامل الداخمي بيف أ -
 معا.

ىمية موضوع الثقافة التنظيمية وجماعة العمل بالنسبة لمعماؿ وكذلؾ المؤسسة أ  -
اؼ الداخمية ىدعالية أو صعبة في تحقيق الأة وما ينجر عنيا مف نتائج الصناعي

 والخارجية لممؤسسة.

 أىداف الدراسة -رابعا

 اليدف الرئيسي:  

 محاولة معرفة دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل. -

 ىداف الفرعيةالأ

 محاولة معرفة درجة مساىمة القيـ التنظيمية في تحقيق العمل الجماعي. -
 تحقيق التفاعل بيف العامميف.لتوقعات التنظيمية في ا محاولة معرؼ درجة مساىمة -
 الالتزاـ الوظيفي. مساىمة اليوية التنظيمية في تحقيق محاولة معرفة درجة -
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 :مفاىيم الدراسةخامسا_ 

يستخدـ ىذا البحث عددا مف المصطمحات العممية وىذا يتطمب تحديد معانييا لمعرفة 
 حدود الظاىرة المراد دراستيا.

 :الثقافة

وكذلؾ ذؽ وفيـ وضبط ما يحويو وقاـ بو، ؼ حفي المغة العربية مف "ثقف" أقافة الث لغة:  
عني تيذيب وتشذيب وتسوية مف بعد ليو، وتفطف ذكي ثابت المعرفة بما يحتاج إتعني 

 1عوجاج.ا 

دركو وظفر بو كما في قولو تعالى )ممعونيف أينما ثقفوا أخذوا وقتموا في القرآف الكريـ  : بمعنى أ
 2".61تقتيلا("الاحزاب 

نساف وتعني في نظر عمماء الاجتماع جوانب الحياة الإنسانية التي يكتسبيا الإصطلاحا: ا 
الثقافة تمؾ التي تتيح ليـ مجالات التعاوف ثة، ويشترؾ أعضاء المجتمع بعناصر بالتعمـ لا بالورا

، وتتألف ثقافة المجتمع فراد المجتمعالعناصر السياؽ الذؼ يعيش فيو أوالتواصل، وتمثل ىذه 
مف جوانب مضمرة وغير عيانية مثل: المعتقدات والآراء والقيـ التي تشكل المضموف الجوىرؼ 

 3شياء والرموز.ومف جوانب عيانية ممموسة مثل الأ لمثقافة،

يتضح لنا مف خلاؿ ىذا التعريف، أف الثقافة ىي عبارة عف معايير وقيـ يكتسبيا الفرد مف    
 خلاؿ اندماجو في المجتمع.    

 

 

                                                           
.037،ص،8502،داراسامةللنشروالتوزٌع،الاردن،عمان،معجم مصطلحات علم الاجتماععدنانابومصلح:1
2
.(88الآية:)سورة الاحزاب
،ت،فاٌزصٌاغ،المنظمةالعربٌةللترجمة،مركزدراساتالوحدةالعربٌةعلم الاجتماع مع مدخلات عربٌةانتونًغٌدنز:3

.68،ص،8553،بٌروت،لبنان،
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ىـ ء والباحثيف وسنتطرؽ مف خلاليـ لأىتمامات بعض العمماتختمف مفاىيـ الثقافة باختلاؼ ا   
 1التعاريف المتعمقة بيا:

رفة والعقيدة والفف والقانوف كب الذؼ يتضمف المع"ىي ذلؾ الكل المر  تعريف تايمور: 
خلاؽ والعادات، التقاليد، وغيرىا مف القدرات التي يتحصل عمييا المرء كعضو في والأ

 جماعة".

و الكل المعقد التي يتحصل عمييا الى أف الثقافة، ىي تمؾ الجوانب أيشير تعريف تايمور 
 الفرد باعتباره عضو في المجتمع. 

ات والقيـ والرموز "ىي ذلؾ المركب المتجانس مف الذكريات والتصور  الجابري:تعريف  
 بداعات والتطمعات التي نحتفع بيا لجماعة بشرية".والتغيرات والإ

ف الثقافة، تشمل جميع الجوانب حيث تنظـ علاقات بيف الفرد يشير تعريف الجابرؼ الى أ
البعض مف خلاؿ التفاعل والتأثير والأخريف تنتقل مف جيل الى آخر وترتبط ببعضيا 

 المتبادؿ.

ساليب حل المشكلات التي يمكف أف الثقافة ىي، "أساليب السموؾ أو أ تعريف والاس: 
ساليب الأخرػ مف بأف استخداـ أفراد المجتمع ليا أكبر، لما تتميز بو عف الأ وصفيا

مكانية المحاكاة".  2كثرة التوتر وا 

لحل  الأفراد والاس لمثقافة بأنيا، تمؾ الطرؽ التي يستخدميايتبيف لنا مف خلاؿ تعريف       
 المشكلات القائمة بينيـ.

خلاؽ والتقاليد والمعارؼ التي يكتسبيا الفرد تشمل كل مف القوانيف والأالتعريف الاجرائي:      
 .في المجتمع  بوصفو عضوا خلاؿ التكامل والانسجاـ  مف

 
                                                           

،ص8556،مكتبةالمجتمعالعربًللنشروالتوزٌع،عمان،الثمافة وعناصرها خالدمحمدابوشعٌرة،ثائراحمدغباري:1

،06
 .107،ص ، 2004،دار المحمدية العامة ، والسموك التنظيميادارة الموارد البشرية ناصر دادؼ عدوف :  2



 الإطار المفاهيمي والتصوري للدراسة                                                         الفصل الأول:                       

 
08 

 مية:الثقافة التنظي

تجاىات التي تخمق القيـ والمعتقدات والتقاليد والا نيا "مجموعةالثقافة التنظيمية عمى أتعرؼ    
 1دائيـ لأعماليـ".سموؾ العامميف و تفكيرىـ وطريقة أمجالا شاملا يؤثر في بناء 

 2وىناؾ عدة تعاريف لمثقافة التنظيمية مف بينيا :  

التوقعات والقيـ التي عتقادات و مجموعة  مف الا: بأنيا "عبارة عف Wheelenيعرفيا  
 عضاء المنظمة".يشترؾ بيا أ 

عضاء المنظمة )رؤساء نيا "مجموعة القيمة التي يجمبيا أ : بأKossenيعرفيا  
 ومرؤوسيف( مف البيئة الخارجية الى الداخمية لتمؾ المنظمة".

ف الثقافة التنظيمية ىي عبارة أ  kossenوwheelenيتضح لنا مف خلاؿ تعريف كل مف  
و غير مرغوب داخل بيئة أفراد داخل المنظمة سواء كاف مرغوب الأعف المشاركة بيف 

 العمل .

لتي ساسية االقيادة بأنيا "مجموع المبادغ الأ: في كتابو الثقافة التنظيمية و يعرفيا شين 
الاندماج  ف الخارجي،ثناء حل مشكلاتيا لمتكياخترعتيا الجماعة واكتشفتيا أو طورتيا، أ

كأحسف طريقة لمشعور  ثبتت فعاليتيا ومف ثـ تعميميا للأعضاء الجددالداخمي، والتي أ
 3.وفيميا دراكيابالمشكلات وا  

ف الثقافة التنظيمية، ىي مجموعة مف المبادغ والقيـ والأسس يشير تعريف شيف الى أ      
الفرد عمى التأقمـ نحو بيئة العمل الخارجية القائمة عمى التفكير والادراؾ والشعور الذؼ يساعد 

 والداخمية.

                                                           
 .293،ص ، 2012،دار الحامد لمنشر ،عماف ، نظرية المنظمةحسيف احمد الطراونة ،احمد يوسف عريقات ،واخروف:  1
.357،ص ، 2011،عماف ، 2،دار المسيرة لمنشر والتوزيع ،ط اخلاقيات العملبلاؿ خمف السكارنو:  2
،مجمة الاقتصاد الجديد ،العدد التاسع ،سبتمبر  الثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة عمى الاداء الوظيفي"خموؼ زىرة: 3

 .259،ص ، 2013
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ىي عبارة عف مجموعة مف المعتقدات والقيـ والتوقعات التي يكتسبيا التعريف الاجرائي:       
 العماؿ داخل مؤسسة منجـ الحديد بالونزة.

 تدور فيالمقصود بالتماسؾ مف الناحية السوسيولوجية زيادة العلاقات الموجبة التي  التماسك:
جماعة وكمما تشتت ىذه زدادت ىذه العلاقات ازداد تماسؾ الالمحيط الداخمي لمجماعة، فكمما ا

 تجيت نحو الجماعة الخارجية ضعف التماسؾ الداخمي.العلاقات وا

جزائو فيما بينيا او البياف الذؼ تتماسؾ جميع أويقصد بالتماسؾ في المنطق صفة الفكر 
 1بأحكاـ.

كثر توجد بينيما علاقات سيكولوجية واضحة، بحيث تؤدؼ ىذه فرداف أو أىي الجماعة: 
دوار الاجتماعية ليـ، ف يتـ ىذا التفاعل عمى أساس الأالعلاقة الى تفاعل متبادؿ بيف الأفراد، وأ

 2كما تحددىا المعايير والقيـ المشتركة بينيـ.

فراد يقوموف عمى علاقات الأف الجماعة ىي مجموعة مف أتبيف لنا مف خلاؿ ىذا التعريف 
    ىداؼ معينة.أ جل تحقيق أاجتماعية متفاعمة مع بعضيـ البعض مف 

 3ثار تعريف الجماعة جدلا كبيرا بيف الباحثيف والمختصيف ومف بيف ىذه التعاريف نجد:وقد أ

كثر توجد بينيـ علاقات نفسية واجتماعية شخصاف أو أ : الجماعة ىيKerchتعريف  
 صريحة.

عضاء يدركوف وحدتيـ ىي وحدة تتألف مف مجموعة  مف الأ : الجماعةسميثتعريف  
نيـ يعمموف بالفعل بطريقة متحدة ازاء البيئة اعية، ولدييـ القدرة عمى العمل، أو أالجم

 التي تجمعيـ.
نية اجتماعية مكونة مف عدد مف نساحدة إالجماعة و تعريف ابراىيم بيومي مرعي:  

 نظرا لوجود مصالح مشتركة فيما بينيـ.عضاء المتفاعميف معا الأ
                                                           

 .68،ص ، 2009،ادارة الانشطة الاجتماعية ، معجم العموم الاجتماعيةاحمد زكي بدوؼ:  1
 .105،ص ، 2015لمنشر ، ، الاكاديميوف التنظيميالسموك محمد يوسف القاضي:  2
 .05،06،ص،ص،8556،البناءوالنمووالادارة،المنهلللنشر،الماهرة،: فرق العمل الناجحةمدحتمحمدابوالنصر3
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ف الجماعة، عبارة عف نظاـ اجتماعي قائـ بذاتو ح لنا مف خلاؿ التعاريف السابقة أيتض      
و ضبط أىدافيـ فراد وىى التي تساعدىـ في تحديد أيتـ مف خلاؿ العلاقات المتبادلة بيف الأ

 عضو منيا في الآخر ثر كل القائمة عمى التعاوف والتفاعل  بطريقة مباشرة، حيث يؤ 

يد بالونزة تجمعيـ ىي عبارة عمى عدد مف العماؿ في منجـ الحدالتعريف الإجرائي:       
  .ىداؼ مشتركةأ 

 تماسك الجماعة

وشعور أعضائيا بالانتماء الجماعة المتماسكة ىي التي تمتاز بارتفاع روحيا المعنوية 
لييا جذبا، والفرد لمعاييرىا وضغوطيا ومقاومتيـ الانفصاؿ عنيا فيي تجذبيـ إ متثاليـإلييا وا

 1الذؼ ينتمي الى جماعة متماسكة يزداد شعوره بالأمف وكذلؾ نشاطو وتعاونو مع زملائو.

نت تمؾ و ما يحصل عميو عضو الجماعة مف فوائد سواء كاىي عبارة عف درجة انجذاب أ  
 2تـ ويتـ الحصوؿ عمييا. والفوائد والمنافع متوقعة أ

ىو محصمة القوػ الناتجة والتي تجذب الأفراد نحو الجماعة وىذا التعريف يتركز حوؿ جاذبية 
 3الجماعة لأفرادىا ويؤكد البعض أف التماسؾ يشير الى جاذبية الجماعة لأعضائيا.

 جماعة العمل:

الأفراد يمتحق الأفراد ات واستعدادات وخبرات ومؤىلات عمى ضوء دوافع وحاجات وقدر 
فراد علاقات يـ عمى الييكل التنظيمي لممؤسسة أو المنشأة وتنشأ بيف الأماكنبالعمل يأخذوف أ

ياـ لاقات والاتصالات وتقوػ بمرور الأوتتـ بينيـ اتصالات يحتميا العمل وتستمر ىذه الع
 وتتكوف روابط وعلاقات اجتماعية.

                                                           
 .185احمد زكي بدوؼ: المرجع السابق ،ص ، 1
 .107،ص ، 2013،دار المناىج لمنشر ،عماف ، معجم مصطمحات الخدمة الاجتماعيةعبد العزيز عبد الله الدخيل:  2
.65،ص،0762،عالمالكتب،الماهرة،3،طعلم النفس الاجتماعًزهرانحامدعبدالسلام:3
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ة اجتماعية أو كياف اجتماعي يضـ عددا مف ىي عبارة عف وحد ذف جماعة العمل :إ  
حددة تتفق دوار معينة مالأفراد العامميف موظفيف أو عماؿ يعمموف في أقساـ مختمفة يؤدوف أ

ىداؼ مشتركة وتربطيـ علاقات متعددة وتسودىـ قيـ واتجاىات وظروؼ كل فرد وتجمعيـ أ 
 1  عينة وتنتشر بينيـ مشاعر وأحاسيس ووجدانات.وقواعد سموكية م

يشير ىذا التعريف الى أف جماعات العمل، ىي مجموعة مف الأعضاء داخل المؤسسة تجمعيـ 
   أىداؼ مشتركة يسعوف مف أجل تحقيقيا.

  مفيوم المؤسسة

ىي المكاف الذؼ ينتظـ فيو عمل الكائنات البشرية وتتفاعل فيو الأنشطة الإنسانية لمتأثير عمى 
 2لمحصوؿ عمى نتائج ضرورية.الطبيعة وعمى الموارد الأولية 

 مفيوم المؤسسة الصناعية: 

يعرفيا شتسر برنارد بأنيا "أنساؽ فرعية تتدخل في نطاؽ يعرؼ بالنسق التعاوني،  
ويتكوف مف عناصر مركبة فيزيقية، بيولوجية، شخصية واجتماعية تنشأ بينيما علاقة 

تحقيق ىدؼ  و أكثر مف أجلص كنتيجة لمتعاوف بيف شخصيف أمف نوع خامنظمة 
 واحد عمى الأقل".

يعرفيا عمر صخرؼ " بأنيا تنظيـ إنتاجي اليدؼ منو ىو إيجاد قيمة سوقية معينة مف  
 3خلاؿ الجمع بيف عوامل إنتاجية معينة'

ىي كياف اجتماعي تضـ عماؿ منجـ الحديد، تسعى مف خلاليـ الى تحقيق  التعريف الاجرائي:
  أىداؼ ربحية حيث تؤثر وتتأثر بيـ.

                                                           
 2012،جامعة المنصورة ، السموك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميميةفاروؽ عبده فميو ،محمد عبد المجيد واخروف :  1

 .94،ص ،
 06،،منشورات قرطبة ،ص : مدخل الى عمم النفس العملمسمـ محمد  2 

الصناعٌةالجزائرٌة،رسالةممدمةلنٌلشهادةالماجستٌرفًتأثٌر ظروف العمل على الأداء فً المؤسسةمحروقرلٌة:3

07،ص،8،8505،8500علمالاجتماع،جامعةالجزائر



 الإطار المفاهيمي والتصوري للدراسة                                                         الفصل الأول:                       

 
04 

 لمفاىيم المتعمقة بمتغيرات الدراسة ا 

نحو غايات  لسموكات التي يحمميا الفرداالقيـ التي توجو ىي مجموعة مف  القيم التنظيمية:    
لاىتماـ بإدارة الوقت واحتراـ لى تحقيق أىدافيا بكفاءة وفعالية ومف بينيا المساواة وايسعى ا
 الأخريف.

ل المنظمة يتوقعيا الفرد تجاه المنظمة المتوقعة داخىي الأشياء التوقعات التنظيمية:     
  .تخاذ القرارالتقدير المتبادؿ ومشاركتيـ في ا وتتوقعيا المنظمة تجاه الفرد وذلؾ مف خلاؿ

خرػ مف لسمات التي تميز منظمة عف منظمة أىي مجموعة مف االيوية التنظيمية:     
 خلاؿ الاستمرارية نحو تحقيق اليدؼ.

ىو الفعل و الأسموب المباشر بيف الطرفيف القائـ عمى التعاوف والاتفاؽ في ماعي: العمل الج   
 ىداؼ معينة. المتبادلة التي تؤدؼ الى تحقيق أ  ما بينيـ و تقديـ المساعدة

لمنظمة، مما يؤدؼ الى الشعور رتباط القائـ بيف العماؿ داخل او ذلؾ الاىالالتزام الوظيفي:    
 نتماء داخل بيئة العمل وكذا تحمل المسؤولية تجاه المؤسسة مف أجل البقاء فييا.  بالا

لثقة في ما بينيـ وا التنسيق والتكامل ساسبيف أفراد العمل يبنى عمى أ ىو الذؼ يحدثالتفاعل: 
 العامميف في المؤسسة. والتي تسيل عممية التواصل بيف

 المقاربات النظرية:سادسا: 

 النظرية الوظيفية. . 1.6

يعتبر تالكوت بارسونز مف أىـ رواد البنائية الوظيفية وأبرز عمماء الاجتماع الذيف ليـ 
اسيامات قيمة، ليست فقط في مجاؿ التنظيـ بل في دراسة وتحميل النظرية السوسيولوجية 

ة النسق عامة، متأثرا في كتاباتو الوظيفية بمنموفسكي ودوركايـ وباريتو، ولقد اىتـ بدراس
الاجتماعي، حيث يرػ بأنو مجموعة مف الفاعميف الذيف تنشأ بينيـ علاقة تفاعل اجتماعي في 
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موقف يتخذ مظيرا فيزيقيا او بيئيا، ىؤلاء الفاعميف يدفعيـ الميل لتحقيق الحد الأقصى مف 
 الإشباع وتحدد الصلات بينيـ وفقا لنسق مف الرموز الثقافية المشتركة .

  1ات النظرية الوظيفية ما يمي:ومف أىـ مرتكز  

في البداية تصور بارسونز أف التنظيـ يعد نسقا فرعيا يدخل في إطار نسق اجتماعي أكبر  
 ىو المجتمع ،فيشكل بذلؾ مفيوـ النسق نقطة محورية في فكره.

وصف الاتجاه بأنو اتجاه يرتكز عمى فكرة التداخل بيف الانساؽ الاجتماعية، والنسق  
ه يتكوف أساسا مف عنصريف ىاميف ىما التجمعات والأدوار بواسطة القيـ الاجتماعي عند

 والمعايير التي مف خلاليا يتـ الترابط والتكامل.
ضرورة وجود القيـ في الانساؽ الثقافية، حيث ليا دور ىاـ ووظيفي يعمل عمى ديمومة  

 واستمرار التنظيـ.
 الأفراد في وظائف التنظيـ.أىمية كل مف الجماعة والدور التنظيمي نظرا لمشاركة  
أكد عمى التوجييات القيمية السائدة في التنظيمات المختمفة، وأف القيـ ىي التي تمنح أىداؼ  

ىذا التنظيـ طابعا شرعيا، وىذا يفترض بدوره توافر قدر مف الانسجاـ بيف قيـ التنظيـ وقيـ 
 المجتمع الذؼ يوجد فيو.

ظر نظامية ثقافية ركز فييا عمى القيـ كموجيات نظر بارسونز الى التنظيميات مف وجية ن 
 لمسموؾ، وأف القيـ التنظيمية يجب أف تكوف متسقة مع قيـ المجتمع بصفة عامة.

مف خلاؿ ما قدمتو النظرية الوظيفية، يتضح لنا أف بارسونز ركز بشكل كبير عمى الانساؽ 
تتحقق بعنصريف ىاميف ىما الاجتماعية والنسق الثقافي والذؼ اعتبر أف الثقافة التنظيمية 

القيـ والمعايير وأنيا تعمل عمى استمرار وديمومة التنظيـ، وىي نتاج اجتماعي وعامل 
محدد لدراسة أنساؽ التفاعل الاجتماعي وأف لكل منظمة ثقافتيا الخاصة بيا وتعتبر نسق 

  . فرعي قائـ بذاتو، وىذا ما يحقق التماسؾ داخل المنظمات

                                                           
)تالكوتبارسونزوالنسكالاجتماعً(،كلٌةالعلومالانسانٌةالبنائٌة الوظٌفٌةمحاضرة بعنوان النظرٌة لجةرضا:1

.8،1،ص،ص،8585،8580والاجتماعٌة،جامعةباتنة،
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       ات الإنسانية.مدرسة العلاق . 2.6

جاءت ىذه المدرسة كرد فعل لممدرسة الكلاسيكية وىي تفترض أف الإنساف مخموؽ اجتماعي 
يسعى لعلاقات أفضل مع الآخريف، انعكس ذلؾ عمى كيفية تفسير السموؾ الإنساني والتنبؤ بو، 

بآرائيا ومعتقداتيا، فالفرد في المنظمة يتفاعل مع المجموعة التي يعمل معيا ويتأثر في سموكو 
وأف شعور الفرد بانتمائو لمجماعة ىو الذؼ يحفز لمبذؿ والعطاء وأف إشباع الحاجات 
الاجتماعية قبل المادية ىو الأساس في تحفيز العماؿ، مف ىذا المنطمق توجيت مدرسة 
العلاقات الإنسانية نحو تفسير سموؾ الفرد داخل المنظمة، بالتركيز عمى دراسة الحاجات 

لاجتماعية والنفسية لمفرد العامل مع الاىتماـ بمشاعر الأفراد مع التركيز عمى الحوافز ا
 الاجتماعية باعتبارىا المحرؾ الأساسي لقدرات العامميف .

تعد نظرية العلاقات الإنسانية مف النظريات الحديثة التي ظيرت في بداية الثلاثينات مف     
اجتماعية في و ـ أ، وكانت نتيجتيا الاعتماد عمى حيف حدثت أزمات اقتصادية و  20القرف 

الباحثيف والمفكريف في مجاؿ الإنتاج الصناعي لمبحث عف أساليب جديدة لمعمل، توجو اىتماـ 
رجاؿ الأعماؿ لمبحث عف نظريات جديدة وذلؾ بالجمع بيف ما يجرؼ في المجاؿ العممي 

لؾ أسموب جديد لمعمل يركز عمى ومجاؿ الممارسة اليومية في مؤسسات الإنتاج، نتج عف ذ
لاني قالعلاقات الانسانية في العمل بدلا مف الأسموب التقميدؼ في التركيز عمى المنيج الع

 1للإدارة.

 2ومف أىـ مرتكزات ىذه النظرية ما يمي:

أكد التوف مايو في دراستو عمى التنظيـ غير الرسمي، الروح المعنوية، الدافعية، تماسؾ  
 ل الاجتماعي.  الجماعة، التفاع

                                                           
،مطبوعةممدمةلطلبةالسنةالثالثةلٌسانس،تخصصاتصال،كلٌةعلومالاعلامنظرٌات التنظٌمجاباللهحكٌمة:1

.48،ص،1،8507،8585والاتصال،جامعةالجزائر
دروسممدمةلطلبةسنةأولىماسترعلمالاجتماع،كلٌةالعلومالانسانٌةوالاجتماعٌة،نظرٌات التنظٌمعصمانبوبكر:2

81،ص8506/8507جامعةمحمدخٌضربسكرة،
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أبدت مدرسة العلاقات الانسانية اىتماميا بأىمية جماعة العمل لما ليا مف تأثير في بواعث  
السموؾ الفردؼ لأعضاء المنظمة، وىو ما أكد عميو مايو مف خلاؿ تأكيده عمى درجة 

 تماسؾ الجماعة.
ؾ الجماعي التركيز عمى دور القيادة غير الرسمية لما ليا مف علاقة في تحديد السمو  

وتوجييو، إذ يتحدد الدور القيادؼ لمفرد وتأثيره في أنماط السموؾ الجماعية بمدػ قبوؿ 
 الجماعة لو وانسجامو مع المعايير والقيـ التي تؤطر حركة وتفاعل درجة تماسؾ الجماعة.

أف لطبيعة التفاعل الاجتماعي دورا مؤثرا في سموؾ الأفراد داخل التنظيـ، فيـ لا يواجيوف  
نما كجماعات ضمف الإطار غير الرسمي.  المواقف المتعمقة بالعمل بأفراد وا 

تبيف لنا مف خلاؿ المرتكزات التي جاءت بيا نظرية العلاقات الانسانية، أنيا عممت عمى 
اكتشفيا لمتنظيـ الغير رسمي واىتماميا بالجوانب المعنوية لمعامل، لأف العامل يتأثر عممو 

حيث تبرز أىميتيا داخل التنظيـ في شكل جماعة، ليذا ، روح العملبالعلاقات الاجتماعية و 
اىتـ التوف مايو بالتفاعل الاجتماعي مف أجل الربط بيف الفرد والجماعة لموصوؿ لتحقيق 

   .الأىداؼ المشتركة داخل المؤسسة
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 .الدراسات السابقة سابعا:

     تمييد:

في البحث العممي كونيا الطريق الصحيح الذؼ إف الدراسات السابقة ليا أىمية كبيرة  
 وتعد ىي الانطلاقة الأولىعمى جميع جوانبو  يتبعو الباحث مف أجل بناء موضوعو والاطلاع

في مساره، حيث لا يمكف لمبحث العممي أف يكوف صحيحا ومتكاملا إلا إذا كاف يحتوؼ عمى 
 جزء مف الدراسات السابقة.

حيث قمنا في ىذا الفصل بعرض عدد مف الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات  
 الدراسة الحالية أؼ الثقافة التنظيمية وتماسؾ جماعات العمل. 

   الدراسات المتعمقة بالثقافة التنظيمية: .1.7

    الدراسة الأولى     

وعلاقتو بالثقافة التنظيمية،  بتساـ، الالتزاـ التنظيمي داخل المؤسسة إدراسة عاشورؼ  
دراسة ميدانية بمؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة )المديرية العامة(، رسالة 
مكممة لنيل شيادة الماجستير كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

2014- 2015.1 

  مفاده، ما علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزاـ  تمحورت إشكالية الدراسة حوؿ سؤاؿ مركزؼ
 التنظيمي في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة)المديرية العامة(؟

 كما تفرعت عنو أسئمة فرعية تمثمت في:

ما علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقارؼ  
 مفة)المديرية العامة(؟بمدينة الج

                                                           

 
،رسالةمكملةلنٌلشهادةالماجستٌر،كلٌةالالتزام التنظٌمً داخل المؤسسة وعلالته بالثمافة التنظٌمٌةعاشوريابتسام:1

.8502،8503العلومالإنسانٌةوالاجتماعٌة،جامعةمحمدخٌضر،بسكرة،
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ما علاقة الثقافة التنظيمية بتحقيق المسؤولية اتجاه مؤسسة ديواف الترقية والتسيير  
 العقارؼ بمدينة الجمفة)المديرية العامة(؟

ما علاقة الثقافة التنظيمية بتحقيق الرغبة في العمل والاستمرار بمؤسسة ديواف الترقية  
 لمديرية العامة(؟والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة )ا

وتمثمت أيضا في فرضيات، حيث تمحورت الفرضية الرئيسية كالاتي، ىناؾ علاقة لمثقافة 
                     التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة

 المديرية العامة(. )

 وتفرعت منيا الفرضيات التالية:

قة بيف الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير ىناؾ علا 
 العقارؼ بمدينة الجمفة)المديرية العامة(.

ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه مؤسسة ديواف الترقية  
 والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة )المديرية العامة(.

لثقافة التنظيمية وتحقيق الرغبة في العمل والاستمرار بمؤسسة ديواف ىناؾ علاقة بيف ا 
 الترقية والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة )المديرية العامة(.

كما سعت الدراسة الى تحقيق أىداؼ ومف بينيا نجد، التعرؼ عمى العلاقة بيف الثقافة التنظيمية 
التوصيات والمقترحات التي تساعد عمى  والالتزاـ التنظيمي في المؤسسة، وكذلؾ تقديـ بعض

الاستفادة مف نتائج الدراسة، ولتحقيق ىذه الأىداؼ استخدمت الدراسة المنيج الوصفي واعتمدت 
عمى الاستمارة والمقابمة كأداة لجمع البيانات وقد اعتمدت عمى طريقة المسح الشامل وقد 

لة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية توصمت الدراسة الى النتائج التالية، توجد علاقة ذات دلا
والالتزاـ التنظيمي لمعامميف في مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة عند مستوػ 

 .α=0.01دلالة 

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي لمعامميف في مؤسسة 
 .α=0.01ديواف الترقية والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة عند مستوػ دلالة 
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توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الثقافة التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه مؤسسة ديواف 
 .α=0.01ر العقارؼ بمدينة الجمفة عند مستوػ دلالة الترقية والتسيي

تتميز الدراسة الحالية عف الدراسة السابقة في أنيا تناولت دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ     
جماعات العمل، بينما تناولت الدراسة السابقة الالتزاـ التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيمية 

مستقل  وأيضا يكمف وجو الاختلاؼ في أف الدراسة الحالية تناولت الثقافة التنظيمية كمتغير
بينما الدراسة السابقة تناولتيا كمتغير تابع، وأف الدراسة السابقة ىدفت لمعرفة العلاقة بيف 
متغيرات الدراسة، أما بخصوص نقاط التشابو فتكمف في أف كلا الدراستيف اعتمدت كل منيما 

 .عمى المنيج الوصفي

 دراسة الثانية:ال   

ر الثقافة التنظيمية  عمى سموؾ العامميف تجاه حمد  محمد عمي ، أثادراسة يوسف محمد أحمد 
منتجات المنظمة، دراسة تطبيقية عمى بعض الشركات الإنتاجية والخدمية والتجارية العاممة 
بولاية الخرطوـ، رسالة مكممة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة السوداف لمعموـ 

 2017.1والتكنولوجيا

 حوؿ سؤاؿ مركزؼ مفاده، ما ىو أثر الثقافة التنظيمية في سموؾ  تمحورت إشكالية الدراسة
 المستيمؾ تجاه منتجات المنظمة؟

 كما انبثقت منو أسئمة فرعية تمثمت في:

 ىل تؤثر القيـ السائدة في المنظمة في سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة؟ 
 ة ؟ىل تؤثر معتقدات المنظمة في سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظم 
 ىل تؤثر الأعراؼ السائدة في المنظمة في سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة؟ 
 ىل تؤثر التوقعات العامة لمعامميف بالمنظمة في سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة؟ 

                                                           
،رسالةمكملةلنٌلشهادة:أثر الثمافة التنظٌمٌة على سلون العاملٌن تجاه منتجات المنظمةٌوسفمحمدأحمداحمدمحمدعل1ً

.8505السودانالعلوموالتكنولوجٌا،الماجستٌرفًإدارةالأعمال،جامعة
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سعت ىذه الدراسة الى تحقيق الأىداؼ ومف بيف ىذه الأىداؼ نجد، دراسة تأثير القيـ 
سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة، وأيضا اختبار تأثير معتقدات السائدة في المنظمة في 

المنظمة في سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة، ومعرفة تأثير الأعراؼ السائدة في المنظمة 
في سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة، وقياس أثر التوقعات العامة لمعامميف بالمنظمة في 

ات المنظمة، ولتحقيق ىذه الأىداؼ استخدمت الدراسة المنيج سموؾ العامميف تجاه منتج
الاستبياف كأداة  لجمع البيانات و اعتمدت عمى عينة غير  الوصفي التحميمي واعتمدت عمى

 احتمالية، وقد توصمت الدراسة الى النتائج التالية:

 والأعراؼ.الثقافة التنظيمية حسب الدراسة الميدانية أنيا تتكوف مف القيـ والمعتقدات 

 ىناؾ علاقة إيجابية جزئية بيف الثقافة التنظيمية والمتغيرات السموكية.

 ىناؾ علاقة إيجابية جزئية بيف الثقافة التنظيمية والمتغيرات النفسية.

 ىناؾ علاقة إيجابية جزئية بيف الثقافة التنظيمية والمتغيرات الاجتماعية.

الدراسة السابقة تناولت موضوع أثر الثقافة تكمف نقاط الاختلاؼ والتشابو في كوف 
، بينما  التنظيمية عمى سموؾ العامميف في الشركات الإنتاجية والخدمية والتجارية بولاية الخرطوـ
الدراسة الحالية تناولت موضوع دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل في المؤسسة 

ة ىدفت الى التعرؼ عمى تأثير أبعاد الثقافة الجزائرية الصناعية، كما أف الدراسة السابق
التنظيمية عمى سموؾ العامميف تجاه منتجات المنظمة أما الدراسة الحالية ىدفت الى معرفة 
درجة المساىمة، أما أوجو التشابو فيكمف في أف كلا الدراستيف تناولت الثقافة التنظيمية كمتغير 

 مستقل واعتمدتا عمى المنيج الوصفي.
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 الدراسات المتعمقة بتماسك جماعات العمل: .2.7

 دراسة الأولى:ال    

دراسة مونية قيدوـ، جماعات العمل وعلاقتيا بالسموؾ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية، 
خنشمة، رسالة مكممة لنيل شيادة الماجستير،  –دراسة ميدانية بالمركب الصناعي أقمشة الشرؽ 

 2017.1، 2016، 1تماعية، جامعة باتنة كمية العموـ الإنسانية والاج

  تمحورت إشكالية الدراسة حوؿ سؤاؿ مركزؼ مفاده، ما طبيعة العلاقة بيف جماعات
 العمل والسموؾ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية؟

 كما انبثقت منو أسئمة فرعية تمثمت في:

 ىل يؤثر تقسيـ العمل وتوزيع المياـ في انضباط العماؿ في العمل؟ 
 ىداؼ جماعات العمل علاقة بالأىداؼ الشخصية الخاصة بالعماؿ؟ىل لأ 
 ما الدور الذؼ يمعبو الاتصاؿ في جماعات العمل في تفعيل روح التعاوف؟ 
 ىل الصراع التنظيمي يرفع مف نسبة شكاوؼ وتظممات جماعات العمل؟ 

عمل دور وتمثمت أيضا في فرضيات حيث تمحورت الفرضية الرئيسية  كالاتي، إف لجماعات ال
 فعاؿ في توجيو السموؾ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية.

 وتفرعت منيا الفرضيات التالية:

 يؤثر نشاط جماعات العمل في انضباط العماؿ في العمل. 
 ترتبط أىداؼ جماعات العمل بالأىداؼ الشخصية الخاصة بالعماؿ. 
 التعاوف .يمعب الاتصاؿ في جماعات العمل دورا محوريا في تفعيل روح  
 الصراع بيف الإدارة والعامميف يرفع مف نسبة شكاوؼ وتظممات جماعة العمل. 

سعت ىذه الدراسة الى تحقيق الأىداؼ ومف بيف ىذه الأىداؼ نجد، تقديـ صورة واقعية عف 
المؤسسة وكذلؾ فيـ مدػ العلاقة بيف جماعات العمل كعامل مؤثر والسموؾ التنظيمي كعامل 

                                                           
،رسالةمكملةلنٌلشهادةالماجستٌر،كلٌةجماعات العمل وعلالتها بالسلون التنظٌمً بالمؤسسة الجزائرٌةلٌدوممونٌة:1

.8504،8505العلومالإنسانٌةوالاجتماعٌة،جامعةباتنة،
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نة جماعات العمل وقدرتيـ عمى التحسيف والتغيير والتأثير عمى السموؾ متأثر وتحديد مكا
التنظيمي وأيضا تشخيص أىـ الصعوبات والعراقيل التي تقف حائلا أماـ جماعات العمل في 
تحقيق الأىداؼ الموجودة في العممية الإنتاجية، ولتحقيق ىذه الأىداؼ استخدمت الدراسة 

تمارة والملاحظة والمقابمة كأدوات لجمع البيانات واعتمدت المنيج الوصفي واعتمدت عمى الاس
 عمى العينة الطبقية العشوائية، وقد توصمت الدراسة الى النتائج التالية:

إف جماعات العمل داخل المنظمة أحد المتغيرات اليامة المؤثرة والموجية لسموؾ الأفراد، -
اؿ في مختمف الأنشطة التنظيمية وتعتبر محورا ىاما يمعب دورا بارزا في الإسياـ الفع

 والاجتماعية .

كل العوامل المحيطة بجماعات العمل مف نشاط، وأىداؼ، وعممية اتصاؿ، وصراع تنظيمي -
 كمما تمعب دورا فعالا في توجيو السموؾ التنظيمي

كمما كاف نشاط جماعات العمل سمس ومرف في أدائيا لمياميا أدػ ذلؾ الى انضباط العماؿ -
 ل .في العم

كمما حققت الجماعة أىدافيا داخل البيئة المينية مف إشباع الحاجات انعكس ذلؾ عمى -
 الأىداؼ الشخصية للأفراد.

طبيعة العلاقة بيف متغير جماعات العمل والسموؾ التنظيمي ىي سببية، لأف السموؾ -
ذا كانت  سمبية قل التنظيمي يخضع لقانوف الأثر  فإذا كانت ىذه الآثار إيجابية ارتفع وا 

 وانخفض.

تكمف أوجو الاختلاؼ في أف الدراسة السابقة تناولت جماعات العمل كمتغير مستقل بينما     
الدراسة الحالية تناولتو كمتغير تابع، وأف الدراسة السابقة ىدفت لمعرفة العلاقة بيف جماعات 

تمعبو الثقافة التنظيمية  العمل والسموؾ التنظيمي بينما الدراسة الحالية ىدفت لمعرفة الدور الذؼ
في تماسؾ جماعات العمل، أما بخصوص نقاط التشابو فتكمف في أف كلا الدراستيف اعتمدت 

 كل منيما عمى المنيج الوصفي.
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 دراسة التي تربط بين الثقافة التنظيمية وجماعات العمل . ال3.7

 الدراسة الأولى:

بديناميكية جماعات العمل، دراسة مسحية دراسة شطي أمينة، الثقافة التنظيمية وعلاقتيا  
لعماؿ ثانوية عمراني العابد، سيدؼ عمراف الوادؼ، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمـ 

 2014.1، 2013اجتماع، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

 بيف الثقافة  تمحورت إشكالية الدراسة حوؿ سؤاؿ مركزؼ مفاده، ىل توجد علاقة
 التنظيمية وديناميكية جماعة العمل؟
 كما تفرعت عنو أسئمة فرعية تمثمت في:

 ىل توجد علاقة بيف السموؾ التنظيمي وديناميكية جماعة العمل؟ 
 ىل توجد علاقة بيف القيـ التنظيمية وديناميكية جماعة العمل؟ 
 العمل؟ىل توجد علاقة بيف الموائح التنظيمية وديناميكية جماعة  

حيث سعت ىذه الدراسة الى تحقيق أىداؼ ومف بيف ىذه الأىداؼ نجد، تحديد طبيعة العلاقة 
بيف الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعات العمل وكذلؾ التعرؼ عمى القيـ التنظيمية السائدة بيف 

داخل العامميف وأثرىا عمى ديناميكية جماعة العمل وأيضا التقميل مف المشكلات التي تقع 
المنظمة بسبب عدـ التوافق في القيـ والمعايير ولتحقيق ىذه الأىداؼ استخدمت الدراسة المنيج 
الوصفي، واعتمدت عمى الاستمارة والمقابمة والملاحظة كأدوات لجمع البيانات واعتمدت عمى 

 لى النتائج التالية:إلمسح الشامل، وقد توصمت الدراسة ا

التنظيمي كمتغير مف متغيرات الثقافة التنظيمية وديناميكية أف ىناؾ ارتباط بيف السموؾ -
 جماعة العمل الذؼ يتجمى مف خلاؿ تفاعل العامميف داخل المنظمة وتوقع سموكيـ والتحكـ فيو.

أف ىناؾ ارتباط بيف القيـ التنظيمية كمتغير مف متغيرات الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعة -
 تكويف إختيارات العامل وتمييز ىذا الاخير بيف الصحيح والخطأ.العمل والذؼ يتجمى مف خلاؿ 

                                                           
،رسالةمكملةلنٌلشهادةالماجستٌر،كلٌةالعلومالعمل ماعاتالثمافة التنظٌمٌة وعلالتها بدٌنامٌكٌة جشطًأمٌنة:1

.8501،8502الإنسانٌةوالاجتماعٌة،جامعةمحمدخٌضر،بسكرة،
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أف ىناؾ ارتباط بيف الموائح التنظيمية كمؤشر مف مؤشرات الثقافة التنظيمية وديناميكية -
والذؼ يتجمى مف خلاؿ تحديد العلاقات الرسمية للأفراد ونوع الوظائف وعلاقة  جماعة العمل

        يح مستويات ىذه الوظائف والتنسيق والتعاوف بينيا. ىذه الأخيرة ببعضيا البعض مع توض

تكمف أوجو الاختلاؼ والتشابو في أف الدراسة السابقة ىدفت الى معرفة العلاقة التي تربط بيف 
الثقافة التنظيمية وجماعات العمل، أما الدراسة الحالية فيدفت الى معرفة الدور بينميما، وأما 

كلا الدراستيف تناولتا الثقافة التنظيمية كمتغير مستقل وجماعات  أوجو التشابو فتكمف في أف
 العمل كمتغير تابع، وأف كلاىما اعتمدتا عمى المنيج الوصفي.

 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة:

 استفدنا مف عرض الدراسات السابقة في:   

 ات العمل(.طريقة ضبط وتحديد مفاىيـ الدراسة )الثقافة التنظيمية، تماسؾ جماع 
 إلقاء نظرة شاممة عمى خمفية الموضوع وتطوره . 
 التعرؼ عمى أىـ المصادر والمراجع التي تناولت كلا المتغيريف . 
 واستفدنا أيضا في طريقة استخراج أبعاد الدراسة. 
 طريقة صياغة الفرضيات. 
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 خلاصة الفصل

حاولنا مف خلاؿ ىذا الفصل التطرؽ الى العناصر الأساسية التي يبنى عميو موضوع  
دراستنا، حيث صغنا إشكالية الدراسة وأسئمة فرعية وفرضيات، وثـ تحديد المبررات التي أدت 

 بنا الى اختيار الموضوع ثـ إبراز أىدافو و أىميتو. 
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 تاتت                

  

 

 

  

 

 

 

 

 الفصل الثانً: الثمافة التنظٌمٌة

 تمهٌد 

 أولا:نشأةوتطورالثمافةالتنظٌمٌة

 ثانٌا:أهمٌةالثمافةالتنظٌمٌة

 ثالثا:خصائصالثمافةالتنظٌمٌة

 التنظٌمٌةرابعا:وظائفالثمافة

 خامسا:عناصرالثمافةالتنظٌمٌة

 سادسا:أنواعالثمافةالتنظٌمٌة

 سابعا:مكوناتالثمافةالتنظٌمٌة

 ثامنا:محدداتالثمافةالتنظٌمٌة

  ةتاسعا:مستوٌاتالثمافةالتنظٌمٌ

 عاشرا:التغٌرالثمافً

 احدىعشر:اوجهتأثٌرالثمافةالتنظٌمٌةعلىالمنظمة

 خلاصة الفصل
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 تمييد

ثيف في مجاؿ زالت تشغل اىتماـ الباحاتعد الثقافة التنظيمية مف بيف أىـ الموضوعات التي م   
ف رئيسية التي تقوـ بنجاح المنظمة أو فشميا، حيث أنيا مف المحددات الالتنظيـ، باعتبارىا أ

ىذه الثقافة يقتنع بيا العامميف داخل المنظمة وتؤثر بشكل كبير عمى تحديد ملامح المسؤولية 
الأخلاقية لمموظف وترسيخيا لو إذ أف لكل منظمة ثقافتيا الخاصة التي تتكوف مف الجوانب 

 الممموسة لممنظمة والقيـ الأساسية التي يكونيا الأفراد حوؿ منظماتيـ وبئتيا الخارجية.
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 أولا: نشأة وتطور الثقافة التنظيمية 

نستطيع القوؿ إف البدايات الأولى لنشوء الثقافة التنظيمية كانت في الثلاثينيات مف القرف 
الماضي إذ نستدؿ عمييا مف خلاؿ الرجوع الى الأدب الإدارؼ بشقيو التنظيمي النظرؼ والفكرؼ 

ية الموقفية، ويمكف أف توضح تمؾ الإسيامات مف والاستراتيجي بصياغة أطره النظرية والميدان
خلاؿ الأدلة والأسانيد والدلالات الواضحة عبر تمحيص مسترجع لأغمب ما كتب عف ىذا 
الموضوع في الأدبيات الإدارية الأجنبية والعربية. مف الملاحع أف الكثير مف المفاىيـ 

وؿ معرفية أخرػ مثل: الضغوط والمصطمحات الإدارية قد اشتقت مف بيئة غير إدارية ومف حق
(stress( مف عمـ النفس وأخرػ كالاستراتيجية )strategy مف العموـ العسكرية، والقوة )
(power( مف السموؾ السياسي، والإجياد )fatigue(والاحتراؽ )Burnout في السموؾ )

وضغوط العمل وعدـ الرضا والتوتر والإحباط في السموؾ التنظيمي عبر دراسة العمل /الوظيفة 
أو ضمف عمـ النفس. وىكذا الحاؿ بالنسبة لمثقافة التنظيمية فقد تطورت بتطور الإدارة 
رة والمنظمات وأخذت الكثير مف أبعادىا تشتق مف البيئة المحيطة ليا، فمع مرور الوقت وكث

وتعدد البحوث والدراسات والظواىر والمتغيرات تـ الاىتماـ بالثقافة التنظيمية، إذ بدأت في بداية 
الثلاثينيات عندما تمت الإشارة إلييا بوجود العلاقات الإنسانية في جامعة شيكاغو عاـ 

 1(.Hawthorneوبعد دراسات اليوثورف )1934

( بشكل عاـ في بعض العموـ cultureثقافة )يرتبط مفيوـ الثقافة التنظيمية بمفيوـ ال  
الاجتماعية مثل عمـ الاجتماع والأنثروبولوجيا، ولـ تتـ الإشارة الى مصطمح ثقافة المؤسسة إلا 

 comparative management)مف خلاؿ تناولو في كتابو بعنواف ) 1970في عاـ 
organizational and cultural perspectives) ية إدارة الأعماؿ وىو لأحد أساتذة كم

"، كما أنو خلاؿ الثمانينيات نشر مقالا تـ في إطاره  Davis stanleyبجامعة ىارفارد ويدعى "
مقارنة أداء خمس مؤسسات مف حيث ثقافتو التنظيمية ومدػ ارتباطيا بمستوػ كفاءة أداء كل 

                                                           
،مكتبةالملنفهدالوطنٌة،المفاهٌم الاسس والتطبٌمات،ثمافة منظمات الاعمال_سامًفٌاضالعزاوي:1

 .25،ص،8557الرٌاض،
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ـ حيث برزت منيا في المجاؿ الاقتصادؼ، ثـ بدأت الدراسات النظرية تنتشر حوؿ ىذا المفيو 
 studding on)"في مقالو بعنواف) pettigrewمع " 1979بشكل واضح في عاـ 

organizational cultures والتي تناولت بالشرح والتحميل لممفاىيـ المرتبطة بجوانب الحياة ،
دراجو ضمف  التنظيمية، والتي تتسـ بالطابع الثقافي وكانت ىذه ىي نقطة الانطلاؽ لممفيوـ وا 

الإدارية الجديدة، حيث تـ اعتباره أحد الأركاف الأساسية لنظرية التنظيـ، فقد أصبح  المفاىيـ
موضوع الثقافة التنظيمية واحدا مف أىـ موضوعات عمـ التنظيـ وتعتبر مرحمة الثمانينيات ىي 
المرحمة التي وضعت القواعد الأساسية لمفيوـ الثقافة التنظيمية، وليذا أصبح المفيوـ شائعا في 

 1دبيات المتعمقة بالسموؾ التنظيمي .الأ

 أىمية الثقافة التنظيمية -ثانيا

يعطي الكثير مف المديريف الأولوية والاىتماـ الكافي لمثقافة التنظيمية في منظماتيـ، 
لأنيـ يعدونيا مف أىـ المكونات الأساسية لممنظمة حيث يجمع عدد مف الكتاب عمى أنيا تحدد 

كما أنيا تولد ضغوطا عمى العامميف بيا لممضي قدما لمتفكير  نجاح المنظمة الى حد كبير
حساسا باليوية بالنسبة  والتصرؼ بطريقة تنسجـ وتتناسب معيا، فالمنظمة توجد شعورا وا 
لأعضاء التنظيـ، تساعد في إيجاد الالتزاـ بيف العامميف كمرشد لمسموؾ الملائـ، وتعزز استقرار 

ار مرجعي لاستخدامو معنى لنشاطات المنشأة، وتكمف المنظمة كنظاـ اجتماعي وتعمل كإط
 2أىمية الثقافة التنظيمية في المنظمات في الأوجو التالية:

بمثابة دليل للإدارة والعامميف تشكل ليـ نماذج السموؾ والعلاقات التي يجب إتباعيا   
 والاسترشاد بيا.

نجازاتيـ .إطار فكرؼ يوجو أعضاء المنظمة الواحدة وينظـ أعماليـ    وعلاقاتيـ وا 
نما في إطار تنظيمي   العامموف في المنظمات لا يؤدوف أعماليـ فرادػ أو كما يشتيوف، وا 

 واحد.
                                                           

،مراجعةنظرٌةتطبٌمٌة"مجلةدولٌةللسٌاساتالعامة،مصر،مفهوم الثمافة التنظٌمٌةمحروس:"_عبدالحمٌدربراب1

 .33،34،ص،ص،8588المجلدالاول،العددالاول،
 .37،45،ص،ص،8585،الجامعةالافتراضٌةالسلوكٌة،سورٌا،السلون التنظٌمً_بطرسحلاق:2
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تعد الثقافة التنظيمية مف الملامح المميزة لممنظمة عف غيرىا مف المنظمات، وىي كذلؾ  
الابتكار والتمييز  مصدر فخر واعتزاز لمعامميف بيا ولا سيما إذا كانت تؤكد قيما معينة مثل

 والريادة.
الثقافة القوية تعد عنصرا فاعل ومؤيدا للإدارة، ومساعدا ليا عمى تحقيق أىدافيا وطموحاتيا  

وتكوف الثقافة قوية عند أغمبية العامميف بالمنظمة يرتضوف قيميا وأحكاميا وقواعدىا، 
 ويتبعوف كل ذلؾ في سموكياتيـ وعلاقاتيـ.

مة الإدارة والمديريف إذ لا يمجؤوف الى الإجراءات الرسمية أو الثقافة القوية تسيل مي 
 الصارمة لتأكيد السموؾ المطموب.

تعد الثقافة القوية ميزة تنافسية لممنظمة إذا كانت تؤكد عمى سموكيات ابتكارية كالتفاني في  
تزاـ العمل، ولكنيا قد تصبح ضارة إذا كانت تؤكد سموكيات روتينية كالطاعة العمياء، والال

 الحرفي بالرسميات.
تعد الثقافة عنصر جذريا يؤثر عمى قابمية المنظمة لمتغيير وقدرتيا عمى مواكبة التطورات  

الجارية مف حوليا فكمما كانت قيـ المنظمة مرنة ومتطمعة للأفضل، كانت المنظمة أقدر 
رص والتحفع عمى التغيير وأحرص عمى الإفادة منو وكمما كانت القيـ تميل الى الثبات والح

 قمت قدرة المنظمة واستعداداىا لمتطوير.
تحتاج ثقافة المنظمة كأؼ عنصر أخر في حياة المنظمات الى مجيودات واعية تغذييا  

تباعيـ  وتقوييا وتحافع عمى استقرارىا النسبي ورسوخيا في أذىاف العامميف وضمائرىـ وا 
 لتعميماتيا في سموكيـ وعلاقاتيـ.
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 قافة التنظيميةخصائص الث-ثالثا

 1ثقافة المنظمة تتصف بالخصائص التالية :

 :لثقافة نظام مركبا. 1.3

حيث تتكوف مف عدد مف المكونات أو العناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضيا   
البعض في تشكيل ثقافة المجتمع أو المنظمة أو ثقافة المديريف وتشمل الثقافة كنظاـ مركب 
العناصر الثلاثية التالية، الجانب المعنوؼ )النسق المتكامل مف القيـ والاخلاؽ والمعتقدات 

نب السموكي )عادات،  تقاليد، أفراد المجتمع والآداب والفنوف والممارسات والافكار (، الجا
العممية المختمفة(، الجانب المادؼ )كل ما ينتجو أعضاء المجتمع مف أشياء ممموسة كالمباني 

 والأدوات والمعدات والأطعمة وما الى ذلؾ.

 :لثقافة نظام متكامل. ا2.3

فيي بكونيا )كل مركب( تتجو باستمرار إلى خمق الانسجاـ بيف عناصرىا المختمفة  
ومف ثـ فأؼ تغيير يطرأ عمى أحد جوانب نمط الحياة لا يمبث أف ينعكس أثره عمى باقي 

 مكونات النمط الثقافي.

 :لثقافة نظام تراكمي متصل ومستمرا. 3.3

للأجياؿ اللاحقة ويتـ تعمميا  حيث يعمل كل جيل مف أجياؿ المنظمة عمى تسميميا
وتوريثيا عبر الأجياؿ عف طريق التعمـ والمحاكاة وتتزايد الثقافة مف خلاؿ ما تضيفو الأجياؿ 

 اـ وتفاعل ىذه العناصر والخصائص.الى مكوناتيا مف عناصر وخصائص وطرؽ انتظ

 

 

 :لثقافة نظام مكتسب متغير ومتطور ا. 4.3
                                                           

،دارالمسٌرةللنشرمدخل تحمٌك المٌزة التنافسٌة: الموارد البشرٌة _مصطفىمحمودابوبكر1

 .60،68،ص،ص،8585والتوزٌع،عمان،
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فاستمرارية الثقافة لا تعني تناقميا عبر الأجياؿ كما ىي عمييا ولا تنتقل بطريقة غريزية  
 بل أنيا في تغير مستمر حيث تدخل عمييا ملامح جديدة وتفقد ملامح قديمة.

 :لثقافة ليا خاصية التكيف ا. 5.3

اف تتصف الثقافة التنظيمية بالمرونة والقدرة عمى التكيف استجابة لمطالب الإنس
البيولوجية والنفسية ولكي تكوف ملائمة لمبيئة الجغرافية وتطور الثقافات المحيطة بالفرد مف 

 . جانب واستجابة لخصائص بيئة المنظمة وما يحدث فييا تغيير مف جانب أخر

 وظائف الثقافة التنظيمية  -رابعا  

 :تزود المنظمة والعاممين فييا بالإحساس باليوية. 1.4

الممكف التعرؼ عمى الأفكار، والقيـ التي تسود في المنظمة كمما قوؼ كمما كاف مف 
 ارتباط العامميف برسالة المنظمة وزاد شعورىـ بأنيـ جزء حوؼ منيا.

 :خمق الالتزام برسالة الشركة. 2.4

ذلؾ أف تفكير الناس عادة ينحصر حوؿ ما يؤثر عمييـ شخصيا إلا إذا شعروا  
ل الثقافة العامة المسيطرة، وعند ذلؾ يشعروف أف اىتمامات بالانتماء القوؼ لممنظمة بفع

المنظمة التي ينتموف إلييا أكبر مف اىتماماتيـ الشخصية، ويعني ذلؾ أف الثقافة تذكرىـ بأف 
 منظمتيـ ىي أىـ شيء بالنسبة ليـ.

 عم وتوضح معايير السموك بالمنظمة:. تد3.4

مموظفيف الجدد كما أنيا ميمة بالنسبة وتعتبر ىذه الوظيفة ذات أىمية خاصة بالنسبة ل
لقدامى العامميف أيضا، فالثقافة تقود أقواؿ وأفعاؿ العامميف مما يحدد بوضوح ما ينبغي قولو أو 

 1عممو في كل حالة مف الحالات.

 
                                                           

،ت،رفاعًمحمدرفاعًواسماعٌلعلًبسٌونً،دارادارة السلون فً المنظمات:روبرت بارون_جٌرالدجرٌنبرخ،1

 .415،410،ص،،ص،8552المرٌخللنشر،الرٌاض،
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 ساسية لمثقافة التنظيمية( يوضح الوظائف الأ1الشكل رقم )

          

  
سماعيل عمي بسيوني رفاعي ت بارون، لمصدر :جيرالد جرينبرج، روبرتا : محمد رفاعي وا 

 .631، المرجع السابق

  1وتتمثل أيضا وظائف الثقافة التنظيمية في ما يمي:

 تدعـ استقرار المنظمة كنظاـ اجتماعي وتمكنيا مف البقاء والتكييف مع بيئتيا الخارجية. 

تحقيق التكامل بيف العمميات الداخمية لممنظمة، مما يمكنيا مف النمو والاستقرار والبقاء  
 وتحقيق التكامل بيف الأفراد. 

رشادىـ نحو ذلؾ.   تحقيق أىداؼ ورسالة المنظمة مف خلاؿ توجو الأفراد وا 
 عناصر الثقافة التنظيمية-خامسا

 1:تتكوف الثقافة التنظيمية مف عدة عناصر مختمفة ىي 

                                                           
"،مجلةتأثٌر الثمافة التنظٌمٌة فً تحسٌن اداء العاملٌن داخل المؤسسة الصناعٌة_عتٌمةحراٌرٌة،خالدتٌطراوي،"1

 .066،ص،8501دراساتفًعلماجتماعالمنظمات،المجلدالاول،العددالاول،

الثمافةالتنظٌمٌة

دعموتوضٌحمعاٌٌر
السلون

تموٌةالإلتزامبرسالة
المنظمة

الإحساسبالهوٌة
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 القيم التنظيمية :. 1.5

القيـ ىي عبارة عف اتفاقات مشتركة بيف أعضاء التنظيـ الواحد حوؿ ما ىو مرغوب أو 
غير مرغوب أو جيد أو غير جيد أو ميـ أو غير ميـ، أما القيـ التنظيمية تمثل القيـ في مكاف 

ؼ التنظيمية أو بيئة العمل بحيث تعمل ىذه القيـ عمى توجيو سموؾ العامميف ضمف الظرو 
 ـ بإدارة الوقت، احتراـ الأخريف.المختمفة ومف ىذه القيـ المساواة بيف العامميف، الاىتما

 :المعتقدات التنظيمية. 2.5

ىي عبارة عف أفكار مشتركة حوؿ طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في بيئة العمل 
أىمية المشاركة في عممية صنع وكيفية إنجاز العمل والمياـ التنظيمية ومف ىذه المعتقدات 

 القرارات والمساىمة في العمل الجماعي أثر ذلؾ في تحقيق الأىداؼ التنظيمية.

 :الأعراف التنظيمية .3.5

ىي المعايير غير المكتوبة التي يمتزـ بيا العامموف داخل المنظمة، لاعتقادىـ بأنيا 
ؼ عمى سبيل المثاؿ، الالتزاـ بعدـ صحيحة وضرورية ومفيدة لتنظيـ بيئة العمل ومف ىذه الأعرا

 .ج أجنبية بالعمل في بعض المنظماتتعييف الإخوة في نفس المنظمة أو عدـ السماح لمف يتزو 

 :لتوقعات التنظيميةا .4.5

تتمثل بالتعاقد النفسي الذؼ تـ بيف الموظف والمنظمة وىو ما يتوقعو الموظف مف 
مل أيضا توقعات الرؤساء مف المرؤوسيف التنظيـ، وما يتوقعو التنظيـ مف الموظف وتش

 2والزملاء مف الزملاء الأخريف في التنظيـ والمتمثمة في الاحتراـ والتقدير المتبادؿ.

 

                                                                                                                                                                                           
فرع-،دراسةمٌدانٌةعلىموظفًمؤسسةاتصالاتالجزائرالثمافة التنظٌمٌة وعلالتها بالتوافك المهنًهشامزروق:1

بسكرة،اطروحةممدمةلنٌلشهادةالدكتوراهفًعلمالنفسالعملوالتنظٌم،تحتاشرافعٌسىلبموب،كلٌةالعلومالانسانٌة

 12،ص،8504/8505والاجتماعٌة،جامعةبسكرة،
دارةالجودة"،االثمافة التنظٌمٌة مدخل لتطبٌك ادارة الجودة الشاملة فً منظمات الاعمالعمرعزاوي،احمدعلماوي"2

 .4،ص،8505الشاملةوتنمٌةاداءالمؤسسة،كلٌةالعلومالالتصادٌةوالتجارٌة،سعٌدة،الجزائر،
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 أنواع الثقافة التنظيمية-سادسا

 1:حسب معيار قوتيا .1.6

 الثقافة القوية:. 1.1.6

غالبية أعضائيا وتؤثر عمى وىي تمؾ النوعية التي تنشأ فييا القيـ الرئيسة لمتنظيـ بيف 
 سموكياتيـ.

 الثقافة الضعيفة:. 2.1.6

ويتسـ ىذا النوع بأف الأفراد يسيروف في طرؽ غير واضحة المعالـ ويتمقوف تعميمات 
 متناقضة وبالتالي يفشموف في اتخاذ قرارات مناسبة.

 2حسب معيار الشمولية:. 2.6

 الثقافة السائدة:. 1.2.6

لتي تغمف سموكيات الغالبية مف أعضاء التنظيـ، أنيا وجية نظر وتعكس القيـ الرئيسية ا
 التنظيـ شخصيتو وىويتو المحددة. العامة والتي تمنع

 الثقافة الفرعية:. 2.2.6

وتتمثل في أنماط الثقافات التي تنشأ داخل الأقساـ أو الإدارات أو الوحدات الجغرافية التابعة 
امة بالإضافة الى بعض القيـ الخاصة بأعضاء الوحدة لممؤسسة، وىي تشمل القيـ الرئيسية الع

 التنظيمية.

 حسب معيار الوظائف:. 3.6

 الثقافة البيروقراطية:. 1.3.6

                                                           
،ص8508/8501،المجموعةالعربٌةللتدرٌبوالنشر،مهارات اعداد الهٌاكل التنظٌمٌة محمودعبدالفتاحرضوان:1

،61. 
 04،ص،8554،الدارالجامعٌةللنشر،الاسكندرٌة،الثمافة التنظٌمٌة والتغٌٌر جمالالدٌنالمرسً:2
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تحدد السمطات والمسؤوليات وفي إطار ينظـ العمل ويكوف ىناؾ نوع مف التنسيق بيف  
 وحدات التنظيـ كما تقوـ عمى التحكـ والالتزاـ.

 الإبداعية:الثقافة . 2.3.6

مف مميزاتيا إيجاد بيئة عمل مساعدة عمى الإبداع كما يتميز معتنقييا بحب المخاطرة  
 1في اتخاذ القرارات ومواجية التحديات.

 ثقافة العمميات:. 3.3.6

ينحصر اىتماـ ىذه الثقافة في طريف إنجاز العمل وليس النتائج التي تتحقق، فينشر  
يف يعمموف عمى حماية أنفسيـ والفرد الناجح ىو الذؼ يكوف أكثر الحذر والحيطة بيف الأفراد الذ

 دقة وتنظيما وييتـ بالتفاصيل في عممو.

 ثقافة الميمة:. 4.3.6

نجاز العمل وتيتـ بالنتائج وتحاوؿ استخداـ    تركز ىذه الثقافة عمى تحقيق الأىداؼ وا 
 التكاليف.قيق أفضل النتائج بأقل الموارد بطريقة مثالية مف أجل تح

 

 ثقافة الدور:. 5.3.6

وينصب تركيزىا عمى نوع التخصص الوظيفي وبالتالي الأدوار الوصفية أكثر مف الفرد 
  2وتيتـ بالقواعد والأنظمة كما أنيا توفر الأمف الوظيفي والاستمرارية وثبات الأداء.

 
 
 

                                                           
"،مجلةالتنمٌةوادارةالمواردالثمافة التنظٌمٌة كمدخل لٌمً لتحمٌك الفعالٌة التنظٌمٌةالعٌدعماد،نورالدٌنبوعشة:"1

 .227البشرٌة،العددالخامس،ص،
 .37بطرسحلاق،المرجعالسابك،ص،2
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 :مكونات الثقافة التنظيمية -سابعا
 ( يوضح مكونات الثقافة التنظيمية 2الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .126، ص، 2012، المصدر: عباس سمير، الثقافة التنظيمية واستراتيجيات التغير في المنظمات، دار اليدى لمنشر

 محددات الثقافة التنظيمية -ثامنا

 التاريخ والممكية:. 1.8
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التي تبادلت إداراتيا جزءا مف ثقافتيا كما يعكس تاريخ تطور المؤسسة ونوعية القيادات 
يعكس نوعية الممكية وىل ىي عامة أـ خاصة، محمية أـ دولية جانبا أخرمف الثقافة السائدة في 

 المنظمة.

 :الحجم. 2.8

لا يعني بالضرورة اختلاؼ الثقافة بيف المؤسسات الكبيرة والصغيرة بقدر ما يعكس  
نماذج التصرفات في مواجية المواقف والتي  تتأثر أسموب الإدارة وأنماط الاتصالات و 

 باعتبارات الحجـ.

 التكنولوجيا:. 3.8

عمى سبيل المثاؿ، تركز المؤسسات المتخصصة في استخداـ التكنولوجيا المتقدمة في 
عممياتيا عمى القيـ الخاصة بالميارات الفنية في صياغة ثقافتيا التنظيمية في حيف تركز 

 ثل المؤسسات عمى ثقافة خدمة العملاء والميارات الشخصية.المؤسسات الخدمية م

 لأفراد:. 4.8

تؤثر الطريقة التي يفضميا أعضاء الإدارة العميا في ممارسة العمل، وكذلؾ تفضيلات 
العامميف للأساليب المستخدمة في التعامل معيـ في تشكيل قيـ العمل السائدة في المنظمة 

 وكذلؾ ثقافتيا المميزة.

 يئة:الب.5.8

فالطريقة التي تختارىا المؤسسة في التعامل مع عناصر بيئتيا الداخمية والخارجية مف 
 عملاء ومنافسيف ومورديف وعامميف .

 

 الغايات والأىداف:. 6.8
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تتأثر الثقافة السائدة بنوعية الغايات والأىداؼ التي تسعى المؤسسة الى تحقيق الزيادة 
القيـ الخاصة بعلاقات العملاء في ثقافتيا  في خدمة العملاء، سوؼ تركز عمى غرس

 1التنظيمية.

 ( يوضح لنا وجود ستة محددات لمثقافة التنظيمية.3الشكل رقم)

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

إدارة الثقافة التنظيمية والتغيير، الدار الجامعية لمنشر المصدر: جمال الدين المرسى، 
 .28،ص،2006والتوزيع، الإسكندرية،

 

 (Levels of Organizational culture)مستويات الثقافة التنظيمية  -تاسعا

                                                           
 
1
 827،835،ص،ص،8504،دارالجنانللنشر،عمان،السلون التنظٌمًمحمدالفاتحمحمودبشٌرالمغربً:

الثمافة

 التنظٌمٌة

التارٌخ

 والملكٌة

 الحجم

 التكنولوجٌا

 الأفراد

 البٌئة

الغاٌات

 والأهداف
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Schein(1992)divided organizational culture into three levels:1 

 The first level consists of visible organizational process and various artifacts 
including facilities; offices ;and furnishings. 

يتألف المستوػ الأوؿ مف عممية تنظيمية مرئية ومشغولات متنوعة، بما في ذلؾ المرافق  
 والمكاتب .

 The second level ,called "espoused values" ,it doesn't reflect the organization's 
operations everyday it deals with the professed culture of an organization such 
as the organization's philosophy, missions, goals, and strategies. 

لا يعبر عف التنظيـ، العمميات اليومية تتعامل مع  المستوػ الثاني المسمى " القيـ المتبناة" 
 نة لممنظمة مثل: فمسفة المنظمة ومياميا وأىدافيا واستراتيجياتيا.الثقافة المعم

 The third level of organizational culture is "underlying assumptions" which 
relates. 

المستوػ الثالث لمثقافة التنظيمية ىي الافتراضات الأساسية، فيما يتعمق بكيفية التفكير  
   كيفية التصرؼ تجاه المواقف المختمفة والتي تصادفيـ. والشعور تجاه الظواىر وكذا

  2_ولمثقافة التنظيمية مستويات اخرػ نذكر منيا :

ثقافة المجتمع تمثل الثقافة في ىذا المستوػ القيـ والاتجاىات والمفاىيـ السائدة في المجتمع  
المنظمة، وتتأثر ىذه الذؼ تتواجد بو المنظمة والتي ينقميا الأعضاء مف المجتمع الى داخل 

الثقافة بعدد مف القوػ الاجتماعية مثل نظاـ التعميـ ، النظاـ السياسي، الظروؼ الاقتصادية 
 والييكل الإدارؼ لمدولة.

                                                           
1
 Amany shahin ,Mohamed Ali Abou rida ",organizational culture and Leadership ,Helwan 

University ,2019 ,p ,7.   
دراسةمٌدانٌةعلىفئةالافرادالشبهطبً،بالمؤسسةالرضا الوظٌفً ،" اثر الثمافة التنظٌمٌة على عٌساويوهٌبة:2

بشار،مذكرةتحرجلنٌلشهادةالماجستٌرفًحوكمةالشركات،تحتاشرافبوشٌخًعائشة،كلٌةالعلوم–الاستشفائٌة

 .84،85،ص،ص،8500/8508الالتصادٌةوالتجارٌة،جامعةتلمسان،
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ثقافة المؤسسة عادة ما تكوف المؤسسات العامة الحكومية والمؤسسات الكبيرة والبيروقراطية  
ة في مواقع أو أماكف العمل داخل نفس ثقافات مختمفة عف المؤسسات الصغيرة أو الخاص

المؤسسة، حيث يمكف أف تكوف الثقافات الفرعية حوؿ المستويات الإدارية والتنظيمية 
 المختمفة داخل إدارات وأقساـ أو قطاعات المؤسسة.

 التغيير الثقافي -عاشرا

 1ىناؾ ثمانية متطمبات لمتغيير الثقافي الفعاؿ وىي كالاتي:

رساء القدرة. ترسيخ الدور الرمزؼ    للإدارة وا 
 خمق رموز وحكايات ونماذج جديدة لمسموؾ. 
 تخير وتشجيع العامميف الذيف يظيروف القيـ والسموكيات المرغوبة. 
 إعادة تنظيـ عممية التأقمـ الاجتماعي لربطيا بالقيـ والأعراؼ الجديدة. 
 جديدة.تصميـ أنظمة المكافأة التي تشجع العامميف عمى تقبل وممارسة القيـ ال 
جراءات رسمية لمعمل وحاوؿ تفعيميا.   قـ بصياغة القيـ الجديدة في شكل قواعد وا 
 قمل مف تأثير الثقافات الفرعية مف خلاؿ الاستخداـ المكثف لمتعاقب الوظيفي. 
حاوؿ الحصوؿ عمى تأييد العامميف لمثقافة الجديدة مف خلاؿ القارغ وخمق مناخ لمثقة  

 المتبادلة.
 تأثير الثقافة التنظيمية عمى المنظمة أوجو  -احدى عشر

 2توجد أوجو عديدة لتأثير الثقافة التنظيمية عمى المنظمة نذكر منيا:

تدعيـ وتوسيع قوة المنظمة: تتوقف عمى مدػ انتشار الثقافة ومدػ شيوعيا بيف  
 العامميف.

ع المرونة والقدرة عمى التكيف: حيث توفر ثقافة المنظمة درجة ملامة مف التكيف م 
الظروؼ المتغيرة والأزمات الطارئة مثل تحقيق التوازف بيف قيـ ومفاىيـ أعضاء المنظمة 

                                                           
 .078ً،مرجعسابك،ص،جمالالدٌنمحمدالمرس1
 .078عتٌمةحراٌرٌة،خالدتٌطراوي،مرجعسابك،ص،2
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والاستعانة بمتخصصيف مف خارج المنظمة ويكوف ليـ خبرات ووجيات نظر جديدة 
 وأيضا تدريب أعضاء المنظمة عبر المقاءات والبرامج التدريبية.

درجة الالتزاـ والانضباط التي تظير أفراد الانضباط والالتزاـ: تؤثر ثقافة المنظمة في  
المنظمة ويشير الالتزاـ عمى الدرجة التي يكوف فييا أفراد المنظمة مستعديف لبذؿ الجيد 

ظيار انتمائيـ لممنظمة لتحقيق أىدافيا.  والولاء وا 
 .  قد تدفع الثقافة المنظمة نحو تحقيق الأىداؼ وقد يحدث العكس 
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 خلاصة الفصل

لقد تطرقنا في ىذا الفصل الذؼ تناولنا فيو متغير الثقافة التنظيمية الى عرض نشأة  
وتطور الثقافة التنظيمية وأىميتيا والخصائص التي تتميز بيا، ومف ثـ الوظائف والأنواع وكذلؾ 

 العناصر وأبرز محدداتيا، وفي الأخير تطرقنا الى أوجو تأثيرىا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الثالثالفصل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

             

            

              

       

       

 .الفصل الثالث: تماسن جماعات العمل

 تمهٌد              

 أولا:مراحلنمووتطورالجماعات.

 ثانٌا:تصنٌفالجماعاتوأنواعها.

 ثالثا:طبٌعةالجماعةوخصائصها.

 رابعا:أهمٌةالجماعة.

 خامسا:أسبابتكوٌنالجماعة.

 سادسا:تماسنالجماعة.

 سابعا:عواملتماسنجماعاتالعمل.

 ثامنا:خصائصجماعةالعمل.

 جماعةالعمل.تاسعا:مظاهرتماسن

 .عاشرا:الأثارالسلبٌةللتماسنالشدٌد

 .احدىعشر:دٌنامٌكٌةالجماعة

 خلاصة الفصل 

 

 

  

 



 الفصل الثالث:                                                                                  ثماسك جماعات العمل

 
35 

 تمييد

باعتباره كائف اجتماعي، فيو يعيش داخل الفرد لا يمكف أف يعيش بمفرده دوف جماعات 
جماعات تؤثر فيو فيكتسب منيا العادات والسموؾ والقيـ والاتجاىات كما يستطيع مف خلاليا 
إشباع احتياجاتو ورغباتو وممارسة أدواره الاجتماعية المختمفة، وذلؾ أف الجماعة تعتبر أساسية 

موضوع سوؼ نتناوؿ في ىذا الفصل وضرورة حتمية داخل المؤسسة، وفي ضوء أىمية ىذا ال
البسيط بعد الخصائص اليامة في جماعات العمل وكيفية تأثيرىا عمى أداء المنظمة وسموؾ 

 أفرادىا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 الفصل الثالث:                                                                                  ثماسك جماعات العمل

 
30 

 أولا: مراحل نمو وتطور الجماعات 

مثمما أف الأطفاؿ ينموف بأشكاؿ محددة خلاؿ الأشير الأولى مف حياتيـ، فإف 
الجماعات أيضا تميل الى إظيار علامات مستقرة نسبيا مف النضج والنمو معا مرور الوقت 

 وفي

( نعرض نظرية شائعة تمقي الضوء عمى خمس مراحل رئيسية لنمو 4الشكل رقم )
 الجماعات:

 

             

 

 

 

                                     

 

 

 

 

 

 

،ص 2004المصدر: محمد سعيد أنور سمطان السموك التنظيمي، دار الجامعة الاسكندرية،
 .283،284،ص،

 

 

 

 المرحلة الأولى

بعضوٌسعونلإرساءلواعدأساسٌةالأعضاءٌبدأونفًالتعرفعلىبعضهمال

 لتعاملاتهم.

 المرحلة الثانٌة 

سٌطرةلادةالجماعةوٌظهروننوعامنالسلون ٌبدأونفًمماومة الأعضاء 

 . الرافضلهم

 المرحلة الثالثة

 بعضهمالبعضوٌكونونعلالاتومشاعروثٌمةفٌمابٌنهم.الأعضاءٌعملونمعا 

 

 المرحلة الرابعة   

 أعضاءالجماعةٌعملونبشكلمتناغمسعٌالأداءمهامهمعلىالنحوالأمثل. 

 

 المرحلة الخامسة 

 .الجماعةلدتنفضأخٌرا،إمابعدتحمٌمهاأهدافوإمالأنأعضائهالدهجروها
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 1ىناؾ أيضا خمس مراحل لتطور الجماعات وىي :

 مراحل تطور الجماعات( يوضح 5الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 2013،دار الكتاب الجامعية ،صنعاء ، 2المصدر: منصور محمد اسماعيل العيريقي: السموك التنظيمي ،ط
 .131،ص ،

 :مرحمة التكوين .1.1

ىذه المرحمة يبدأ  التكويف، وفيالمرحمة الأولى مف مرحمة تطور الجماعة تبدأ بمرحمة 
الأعضاء بتعرؼ بعضيـ عمى بعض، وتقييـ العائد والتكمفة مف الاستمرار في عضوية 
الجماعة، ويعمل أعضاء الجماعة في ىذه المرحمة عمى الحصوؿ والتزود بالتعميمات الأساسية 

عرؼ قدر مف قبل قادة الجماعة سواء كانت الجماعة رسمية أو غير رسمية ويحاولوف الت
الإمكاف عمى الدور المطموب منيـ تأديتو، وكيف يمكنيـ أف يكونوا أعضاء فاعميف في 

 الجماعة.

 

                                                           
.010،018،ص،ص،8501،دارالكتابالجامعٌة،صنعاء،8منصورمحمداسماعٌلالعٌرٌمً:السلونالتنظٌمً،ط1

 الاداء

 المعاٌٌر

 التكوٌن

 الانتهاء

 الحوارالساخن
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 مرحمة الحوار الساخن:. 2.1

تتسـ ىذه المرحمة بالحوارات الساخنة التي قد تصل إلى حد الخلافات بيف الأعضاء، 
الجماعة لمحاولة التأثير عمى كما وتنشأ في ىذه المرحمة بعض التحالفات بيف بعض أعضاء 

  .ؽ أو أساليب تحقيق ىذه الأىداؼشيئيف ميميف ىما أىداؼ الجماعة، وطر 

 وضع المعايير:. 3.1

بعد الانتياء مف مرحمة الحوار الساخف تبدأ مرحمة وضع المعايير،  التي تشمل الاتفاؽ 
 ينبغي الالتزاـ بيا.بيف أعضاء الفريق عمى السموكيات والأدوار والقواعد والأىداؼ التي 

 الأداء:. 4.1

نجاز الأعماؿ  بعد الانتياء مف المرحمة السابقة تبدأ ىذه المرحمة وتتسـ بالعمل الفعمي وا 
بروح التعاوف والثقة العالية، والالتزاـ والمبادرة والدعـ المتبادؿ بيف أعضاء الفريق والتشجيع مف 

 قبل الإدارة العميا.

 ميمة الجماعة : إنتياء.  5.1

ىذه المرحمة تقتصر فقط عمى الجماعات المؤقتة، أؼ الجماعات التي تشكل لأغراض 
خاصة أؼ لإنجاز أعماؿ محددة خلاؿ فترة زمنية معينة ومف أمثمة ىذه الجماعات المجاف 

 .الخاصة وجماعات العمل
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 تصنيف الجماعات وأنواعيا -ثانيا

 1الجماعات وتصنيفيا:( يبين أنواع 1الجدول رقم )

 أمثمة  أنواع الجماعات  أساس التصنيف 
علاقات شخصية مباشرة  -

التفاعل، وجود أو عدـ وجود 
 تفاعل.

 أولية  -
 ثانوية -

الأسرة، الرفاؽ، القرية،  -
المركز، الولاية، الأمة، حزب 

 سياسي.
النظاـ وجود او عدـ وجود -

 رئاسة، ودستور وقوانيف.
 رسمية -
 غير رسمية  -
 وسطى  -

 مجمس الجامعة -
 الأصدقاء أو الرفاؽ -
 الأسرة  -

 المنفعة الاجتماعية -
علاقة الجماعة  -

 بالجماعات الاخرػ.

 اجتماعية -
 شبو اجتماعية -
 ضد المجتمع  -

الأسرة، المدرسة، جمعية  -
 خيرية، 

 كسكاف واحة منعزلة  -
عصابة، جماعة  -

 الاحتكار، نادؼ العراة.
 جبرية - الاختبار-

 اختيارية -
 مفروضة -

الجنس البشرؼ، السلالة،  -
 الأسرة، الديانة

النشاط في الكميات، أو  -
 الرحلات

 الانتخاب مجمس الييئة.-
 متجانسة  - التجانس -

 غير متجانسة  -
جماعات الطلاب يدرسوف  -

 مادة متخصصة.
الطلاب الجدد القادموف  -

 الى الجامعة قبل توزيعيـ.
 الأسرة  - مقفمة  - مكاف الدخوؿ 

                                                           
.082،083،ص،ص،8556،دارالفجرللنشر،الماهرة،التنظٌم والجماعاتحسانالجٌلانً:1
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 محدودة-
 مفتوحة-

 النقابة -
ىواة، جمعية النادؼ، مذىب 

 سياسي.
 طارئة  - الاستمرار -

 مؤقتة -
 تدوـ فترة محددة -
 دائمة نسبيا  -

 التجمع حوؿ حادثة  -
مسافروف في سيارة أو  -

 قطار
 الخدمة الوطنية، لجنة  -
 الأسرة، الأمة. -

 طبيعية  - الطبيعة-
 مصطنعة -

 الأسرة، القرية -
 معسكر، جماعة تجريبية. -

 الجيرة  - المكاف -
 الجماعة المحمية -
 الأمة  -

 حارة معينة  -
 قرية معينة  -
 الأمة الجزائرية -

 صغيرة  - الحجـ -
 متوسطة  -
 كبيرة  -

 كبيرة جدا

 تضـ ثلاثة أفراد أو أكثر -
 طلاب في محاضرة-
 طلاب معيد -

 الجنس البشرؼ 
 ذكر  - الجنس-

 أنثى  -
      / 

 الأطفاؿ - السف -
 المراىقوف الكبار -
 الشيوخ  -الكيوؿ -

       / 
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 طبيعة الجماعة وخصائصو-ثالثا

( الجماعة بأنيا جزء ميـ مف المجتمع، stephenw.Litt lejohnاعتبر ستيفف ليتل جوف )
بحيث يشتق الناس قيميـ اتجاىاتيـ بشكل كبير مف الجماعات التي يكونونيا والتي ينتموف إلييا 
في بيئتيـ الاجتماعية وكنتيجة أو إشباع الحاجات أو الاتصاؿ الاجتماعي أو حتى تطوير 

عمى افتراض أف الثقافة تكتسب ضمف الثقافات الاجتماعية والسياسية والقيـ السياسية لمفرد، 
تفاعل الجماعة، تحديد طبيعة الجماعة في حياة الفرد بيذا الشكل يؤدؼ الى الحديث عف 
ديناميكات عمل الجماعة التي تقوـ عمى مجموعة مف الافتراضات مف وجية نظر ستيفف ليتل 

 1 جوف وىي:

متفاعمة وتمارس قدرا كبيرا مف النفوذ أف الجماعات ىي حتمية الوجود في أؼ بيئة اجتماعية  
 والتأثير عمى السموؾ الاجتماعي لمفرد.

الفيـ الصحيح لديناميكيات الجماعة المستنبط عبر التراكمية المعرفية في عمـ النفس  
الاجتماعي، يسمح بإمكانية أف تكوف النتائج الجذابة مف الجماعات معززة عبر التحاور 

 والتفاعل داخل الجماعة.
بد مف توافر خصائص أساسية في كل جماعة والتي يمكف تمخيصيا عمى النحو لا  

 2التالي:
 لا بد مف توافر فرديف عمى الأقل كأعضاء ليذه الجماعة. 
وجود أىداؼ مشتركة يعمل كل أفراد الجماعة عمى تحقيقيا لإشباع حاجاتيـ النفسية  

 والاجتماعية.
 وجود طريقة للاتصاؿ والتفاىـ. 
 والدوافع المشتركة التي تؤدؼ الى التفاعل بيف الأفراد . وجود الميوؿ 

                                                           
.22،ص،8505/8500،فًالسٌاسةوالاعلام،دارالكتابالحدٌث،الماهرة،علم النفس الاجتماعًعامرمصباح:1
.085،ص،8555،دارالمعرفةالجامعٌة،الاسكندرٌة،الفرد فً الجماعة،علم النفس الاجتماعًسٌدمحمودالطواب:2
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أعضاء الجماعة كما تكفل الضبط وجود المعايير والقيـ التي تنضـ العلاقات والتفاعل بيف  
 .الاجتماعي لسموؾ الأفراد في الجماعة

 وجود نمط لمتفاعل المميز والمنظـ لأعضاء الجماعة. 
المختمفة لكل فرد فييا وكذلؾ المكانات وطرؽ الترقي  قياـ بناء واضح لمجماعة يحدد الأدوار 

 في ىذه المكانة. 
 1وتتمثل أيضا خصائص الجماعة في ما يمي:    
 تمتاز بالاستقرار النسبي أؼ أنيا تدوـ لفترة زمنية معقولة. 
يجب أف تكوف ىناؾ وسائل لمضبط الاجتماعي تنظـ سموؾ أعضاء الجماعة وفقا لما  

 يتمثموىا.
 كوف لدػ أعضاء الجماعة القدرة عمى العمل بروح الفريق أؼ كوحدة واحدة.يجب أف ي 
حساس لدػ أفراد الجماعة بالانتماء والولاء لمجماعة.   يجب أف يكوف ىناؾ شعور وا 
يجب أف يكوف ىناؾ تنسيق وتكامل بيف جيود وأعضاء الجماعة حتى لا يحدث تناقض أو  

 تعارض أو ازدواج بيف ىذه الجيود.
 أىمية الجماعة-رابعا

: تمكف أىمية الجماعة لمفرد في نموه الاجتماعي فيو لمفرد أىمية الجماعة بالنسبة. 1.4
 2يستفيد داخل الجماعة مما يمي:

 تكويف صداقات جديدة ومتعددة مف خلاؿ تفاعلاتو الاجتماعية. 
والتي ماىي  اكتساب المعايير الاجتماعية، وبناء مجموعة مف الآراء التي يعتبرىا شخصيا 

 إلا انعكاسا لمجماعة التي ينتسب ليا أو يرغب في الانتساب إلييا.
 تعمـ أنماط السموكات الاجتماعية المناسبة. 
 يتعرؼ عمى ذاتو وعمى زملائو فلا يمكف لمفرد أف يعرؼ ذاتو إلا بالاحتكاؾ بالأخريف.  

                                                           
.76،المكتبالجامعًالحدٌث،الاسكندرٌة،ص،ممدمة فً السلون التنظٌمًمصطفىكاملابوالعزمعطٌة:1
.057،005،ص،ص،8553،دارالغربللنشر،الجزائر،مدخل الى علم النفس الاجتماعً للعملخواجةعبدالعزٌز:2
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 إشباع دافع الرضا بالتمتع في العمل مع الجماعة. 
 فنوف الاتصاؿ.تنمية مياراتو و  
القدرة عمى حل المشاكل والتفكير والتعبير عما بداخمو لأنو جو الجماعة يثير ىذه  

 الخصائص.
 اكتساب وتنمية الاتجاىات وفمسفة الحياة. 
 الشعور بالقوة والأمف مف خلاؿ إشباع دافع الحاجة للانتماء. 
 1دور فعاؿ مف ذلؾ:تسيـ الجماعة في المجتمع بأىمية الجماعة بالنسبة لممجتمع: . 2.4

 الإسياـ في نمو وتقدـ وتحسف المجتمع وضماف استمرار الحياة الاجتماعية. 
 لا يستطيع أفراد المجتمع العيش مف غير الاشتراؾ الفعمي الفعاؿ في الجماعات. 
جميع المؤسسات الاجتماعية كالمدارس ودور العبادة والمصانع وغيرىا إنما ىي تتجو  

 لمجماعة.
 ظاـ الإدارؼ والمعايير الاجتماعية والقيـ الاجتماعية ىي الإنتاج لمجماعات.الحكومة والن 
 سعادة الإنساف لا تتحقق إلا عف طريق التفاعل الاجتماعي الصحي. 
 البمد والمدينة والإقميـ والوطف ثمرة جيد الجماعات عمى المستوػ الصغير والكبير. 

 أسباب تكوين الجماعات-خامسا

 2تتمثل أىـ عوامل وأسباب تكويف الجماعات في الأسباب التالية:         

 القرب المكاني:. 1.5

يمعب القرب المكاني والتجاور بشكل خاص مف أداء العمل اليومي أو في السفر أو في 
الحموؿ في مكاف ما دورا في تكويف الجماعة، ففي مثل تمؾ الحالات يكوف تكويف الفرد لجماعة 

 د مجاوريف لو أقرب مف تكويف ىذه الجماعة مع أفراد بعيديف عنو.مف أفرا

                                                           
.47حامدعبدالسلامزهران:مرجعسابك،ص،1
،ص،ص0773،منظوركلًممارن،معهدالادارةالعامة،الرٌاض،السلون الانسانً والتنظٌمًالعدٌلً:ناصرمحمد2

،854،855.
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 التفاعل والتأثير:. 2.5

يؤدؼ القرب المكاني للأفراد في الجماعات الى تأثير بعضيـ في بعض وقد ينتج ىذا 
التأثير، كما يرػ )الكايد( عف التفاعل العممي أيضا سواء كاف ىناؾ تقارب مكاني أو تقارب 

 تكامل بيف الأفراد لتنفيذ مياـ مشتركة فيما بينيـ.عممي محع، أو 

 التماثل أو التشابو:. 3.5

يميل الأفراد بعضيـ الى بعض إذا كاف ىناؾ تماثل وتشابو في الميوؿ والطباع 
والحاجات، ويمكف أف تكوف عناصر التشابو التي تجذب الفرد لمجماعة عديدة، متمثمة في 

قاليد والجنس، مثمما تعكس الخمفية العممية والمعرفية مثل ىذا الاتجاه والمعتقدات والعادات والت
التشابو والانجذاب فعمى سبيل المثاؿ، كما يرػ )الكايد( توجد جماعات تتكوف مف أعضاء 
الييئة الأكاديمية وأخرػ مف الطمبة وثالثة مف طمبة السنوات الأخيرة أو مف طمبة السنوات 

اعة عوامل أخرػ كالحاجات الاقتصادية والمشكلات الأولى، وقد تشمل عناصر تشابو الجم
 المتشابية ونحو ذلؾ.

 أنشطة الجماعة وأىدافيا:. 4.5

غالبا ما ينجذب أفراد الجماعة بيدؼ وجود أنشطة الجماعة وأىدافيا المتشابية التي 
يشارؾ فييا الأفراد أنفسيـ لتحقيق ىذه الأىداؼ المشتركة، مثل مشاركة في جماعات العمل 

ىذه داخل المؤسسات في الأنشطة التي تناسبيـ وتناسب تخصصاتيـ وقدراتيـ سواء كانت 
 رسمية. الأىداؼ رسمية أو غير

 تماسك الجماعة -سادسا

تماسؾ الجماعة يقصد بو درجة انجذاب أعضاء الجماعة نحو بعضيـ البعض في إطار 
الأنماط السموكية المحددة مف قبل الجماعة نفسيا والجماعة المتماسكة ىي التي تستطيع التأثير 

باع الجماعة عمى أعضائيا والزاميـ بما تفرض مف قيود، ىذا التماسؾ يعتمد عمى مدػ إش
لاحتياجات ىؤلاء الأعضاء، إذا انضـ الفرد مثلا لجماعة ما لإشباع حاجات اجتماعية معينة 
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لكنو استبعد مف نشاطات الجماعة الاجتماعية، نجد أف تفاعل ىذا العضو ودرجة انجذابو ليذه 
الجماعة سيضعف، إذا قدرة الجماعة عمى التحكـ والتأثير في سموؾ أعضائيا تستمد مف 
إمكانية إشباع حاجاتيـ، ىناؾ أيضا مجموعة مف العوامل التي تؤثر في درجة تماسؾ 

 1الجماعة:

 لابد أف يشعر أعضاء الجماعة بأىمية الأىداؼ التي تسعى الجماعة الى تحقيقيا. 

صغر حجـ الجماعة يؤثر إيجابيا عمى تماسكيا، ذلؾ لأىمية إتاحة الفرصة لكل عضو مف  
 بالتفاعل وجيا لوجو مع بقية الأعضاء.أعضاء الجماعة 

الاتصاؿ الدائـ عمى مستوػ الأشخاص يزيد مف نسبة التفاعل يتضح مما سبق، أف زيادة  
تماسؾ الجماعة قد يساىـ في تحقيق أىداؼ التنظيـ، كما قد يمثل قوة عائقة إذا لـ تتفق 

 الأنماط السموكية المتفق عمييا.
 2ف المعاني لمتماسؾ منيا:وتشير بعض الدراسات الى عدد م   

 الجاذبية نحو الجماعة وأنشطتيا وأىدافيا. 
 الروح المعنوية العالية لمجماعة. 
 الانتماء العالي لمجماعة. 
 درجة عالية مف التعاوف بيف أعضاء الجماعة لتحقيق أىدافيا. 
 الدفاع عف الجماعة أماـ أعدائيا في حالات الخطر. 
 التغيب عنيا.الالتزاـ بأنشطة الجماعة وعدـ  
شباع حاجات الأعضاء.   قدرة الجماعة عمى تحقيق الرضا عف الجماعة وا 
 
 

                                                           
،دارحافظ2،التطبٌمات،طالسلون التنظٌمً ،المفاهٌم ،النظرٌةعبداللهبنعبدالغنًالطجم،طلكبنعوضاللهالسواط:1

 .047،ص،8551للنشروالتوزٌع،السعودٌة،
853،ص،ص،8503،دارالمسٌرةللنشر،عمان،علم نفس الجماعة، نماذج وتطبٌمات عملٌةعدنانٌوسفالعتوم:2

،854.
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 عوامل تماسك الجماعة-سابعا
 1العوامل التي تزيد في تماسك الجماعة:. 1.7

 الاتفاق حول أىداف الجماعة:. 1.1.7

يساعد اتفاؽ الجماعة حوؿ ىدؼ ومصار نشاطاتيا في ربط الجماعة، وتعزيز وتوجيو 
 أنماط التفاعل بيف افراداىا، نحو تحقيق اليدؼ.

 استمرار التفاعل:.2.1.7

حينما تتوافر لأعضاء الجماعة فرصة تفاعل مستمر بينيـ، يزداد احتماؿ التقارب 
 والتلاحـ، ويمكف أف يوفر المديروف فرص التفاعل بالدعوة لمجماعات الرسمية وغير الرسمية. 

 الجاذبية الشخصية:. 3.1.7

التماسؾ حينما ينجذب الأفراد نحو بعضيـ بسبب توافر الثقة المتبادلة والتكافل في يزيد 
بينيـ مسبقا ويساعد الانجذاب أيضا أعضاء الجماعة في تخطي العقبات التي تحوؿ دوف 

 تحقيق اليدؼ وتحقيق النمو والتطور الذاتي .

 التنافس بين الجماعات:. 4.1.7

الأخرػ داخل المنظمة وخارجيا، الى تضامف الأعضاء يؤدؼ التنافس معا الجماعات 
لتحقيق اليدؼ المشترؾ، وقد أدػ تطبيق لا مركزية الإدارة في المنظمات الى التقاء الجماعات 

 الكبيرة الحجـ ودخوليا في منافسة معا الجماعات الأخرػ.

 

 

 

                                                           
 0770،معيد الادارة العامة ، السموك التنظيمي والاداءسيزلاقي مارؾ جي والاس ،ت ،جعفر أبو القاسـ احمد ، اندرودػ ، 1

 .888،ص ،
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 التقويم الإيجابي:. 5.1.7

تقدير أدائيا مف قبل الإدارة يؤدؼ الى إذا ما أدت الجماعة عمميا بصورة مشرفة فإف 
رفع مقاـ الجماعة في عيوف أعضائيا وأعضاء المنظمة الأخريف ويساعد في أف يجعل أعضاء 

 الجماعة يحسوف بالفخر لانتمائيـ ليا.

 1العوامل التي تضاعف من تماسك الجماعة:. 2.7

 الإختلاف حول الأىداف:. 1.2.7

ومصار المجموعة الى تلاحـ الجماعات، يؤدؼ مثمما يؤدؼ الاتفاؽ حوؿ ىدؼ 
 الاختلاؼ إلى الصراع والعراؾ مما يضعف درجة تماسكيـ.

 حجم الجماعة:. 2.2.7

كمما زاد حجـ الجماعة قمت درجة تفاعل العضو مع الأعضاء الأخريف وبذلؾ يقل 
عة الذؼ احتماؿ درجة تماسكيا، وقد أوضحت الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ أف حجـ الجما

 يتراوح بيف أربعة الى ستة أشخاص يتيح فرصة أكبر لمتفاعل.

 التجارب غير السارة في الجماعة:. 3.2.7

حينما ينعـ التقارب أو الثقة بيف أفراد الجماعة أو يسود القير في محيطيا، يصبح 
 الاتصاؿ والتفاعل بيف الأفراد تجربة مؤلمة ومريرة مما يؤدؼ الى فؾ روابط الجماعة. 

 التنافس داخل الجماعة:.4.2.7

مع أف التنافس بيف الجماعات يؤدؼ الى التقارب بينيـ، لكف يسبب التنافس داخل 
الجماعة الواحد الصراع والتناحر وظيور الشقاؽ، وينبغي عمى المديريف تجنب بعض 

 الممارسات مثل محاباة بعض الأعضاء.

 السيطرة: . 5.2.7
                                                           

 ..881اندرودػ ،سيزلاقي مارؾ جي والاس ،ت ، جعفر ابو القاسـ احمد ،المرجع السابق ،ص ، 1
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الجماعة أو يتجيوف نحو عدـ التفاعل مع الأعضاء حينما يسيطر واحد أو أكثر عمى 
الأخريف بما ليـ مف سمات شخصية معينة، فلا يظير أؼ تماسؾ لمجماعة، وقد يؤدؼ مثل ىذا 

 الاتجاه إلى تكويف صغيرة داخل الجماعة أو الى وجود انعزالييف أو منشقيف .

 :خصائص جماعة العمل -ثامنا

 1يمكف استخلاصيا في :تتسـ جماعة العمل بعدة خصائص      

أف العلاقات التي تنشأ بيف أفراد جماعات العمل تأخذ صفة الدواـ و الاستمرار و الانتظاـ  
 والقابمية لمزيادة والتطور.

أف لمجماعة أىداؼ تسعى الى تحقيقيا منيا أىداؼ خاصة بمستويات أداء العمل في  
 المنظمة وأىداؼ خاصة بإشباع رغبات الأفراد.

أف لكل فرد في جماعة العمل دور يمعبو بصفتو الوظيفية، ىذه الأدوار عادة تتوقف عمى  
 عدد مف العوامل كالسف والخبرة والمؤىل والاستعداد والقدرات وبناء الشخصية. 

باعتبار جماعة العمل ماىي إلا جماعة مصغرة مف المجتمع الكبير فقد تسود بينيـ نفس  
 وحزف وحب وكره.المشاعر والأحاسيس مف سرور 

 :مظاىر تماسك جماعة العمل -تاسعا

 2يمكف تمخيص مظاىر تماسؾ العمل مف خلاؿ ما يمي :  

 ارتفاع الروح المعنوية لدػ أفراد الجماعة. 
 التماسؾ الشديد بيف أعضاء الجماعة لتحقيق ىدؼ مشترؾ. 
 والتكيف . قدرة أعضاء الجماعة عمى مواجية ومجابية الأزمات والمشاكل بشيء مف الحزـ 
 ارتفاع كمية الإنتاج. 
 ارتفاع جودة الإنتاج. 

                                                           
76،77فاروقعبدهفلٌه،السٌدةمحمدعبدالمجٌد،مرجعسابك،ص،ص،1
الممدمةللدراساتالانسانٌةوالاجتماعٌة،المجلد"مجلةوالع تماسن جماعات العمل فً المؤسسة الجزائرٌةبلالمجٌدر:"2

.878،ص،8588السابع،العددالاول،جوان
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 قوة العمل الجماعي. 
 قمة المواد التالفة. 
 .انخفاض معدؿ دوراف العمل بينيـ 

 انخفاض نسبة تغيب العماؿ مف عمميـ وتأخرىـ عف مواعيد حضورىـ. 
 عدـ وجود صراع بيف الأفراد ببعضيـ البعض. 
 الخارجية.قوة التصدؼ لممخاطر والتيديدات  
 درجة عالية مف الولاء لأىداؼ وقيـ الجماعة. 
 انخفاض معدؿ الشكاوؼ والتظممات. 

 :الأثار السمبية لمتماسك الشديد-عاشرا

حضر العديد مف الباحثيف والكتاب مف المغالاة والإفراط في درجة تماسؾ الجماعة إلى 
جدا في الجماعة ومف بيف أىـ بعض الآثار السمبية التي يمكف أف تنشأ نتيجة التماسؾ العالي 

 1النتائج السمبية:

 التفكير الجماعي:. 1.10

الجماعة المتماسكة جدا تشدد عمى الامتثاؿ والالتزاـ بالمعايير والقرارات الاجتماعية نتيجة 
لمضغط المتزايد عمى الفرد، يتولد لدػ الفرد الخضوع الزائد ويتدنى الى حد كبير التفكير 

الإبداع لديو، ولا تسعى الجماعة لتقييـ حقيقي لمبدائل المتاحة ويرػ "كريتنز" و المستقل وروح 
 رارات وأىميا:"كينتيشي" بأف نمط التفكير الجماعي يؤدؼ الى عيوب في عممية صنع الق

 بدائل قميمة  
 عدـ إعادة النظر في البدائل المفضمة. 
 عدـ النظر في البدائل المرفوضة. 
 رفض أراء ذوؼ الخبرة 

                                                           
"مجلةالراصدلدراساتالعلومتماسن جماعات العمل كضرورة حتمٌة لفاعلٌتهاحاتمالسماتً،براخلٌةعبدالغنً:"1

.21،22،ص،ص،8580الاجتماعٌة،المجلدالاول،العددالاول،جانفً
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 تصاعد الالتزام:. 2.10

ىذه النتيجة ترتبط بالتفكير الجماعي، حيث مف المحتمل جدا أف يستمر أفراد الجماعة 
 بتطبيق إجراء ما عمى الرغـ مف أف الدلائل تشير الى إمكانية فشمو.

 العلاقة مع الجماعات الأخرى . 3.10

لا تقتصر عمى أفراد إف النتائج السمبية التي تترتب عمى التماسؾ الشديد في الجماعة 
الجماعة وعمى عممية صنع القرارات بل تمتد لممنظمة بكامميا فالجماعات المتماسكة جدا تميل 
نحو عدـ التعاوف وعدـ التنسيق مع الجماعات الأخرػ، وتطوير معايير وقواعد انعزالية عف 

ار الجماعات الجماعات الأخرػ، وتركيز اىتماميا عمى قضايا الجماعة دوف الأخذ في الاعتب
 الأخرػ في المنظمة، وىو كمو يؤثر سمبا عمى مستوػ الأداء العاـ لممنظمة.

 احدى عشر: ديناميكية الجماعة:

ىي دراسة القوػ المؤثرة داخل الجماعة، وتحتوؼ ىذه الدراسة عمى اكتشاؼ التفاعلات 
بيف الأفراد وتأثيرىا بيف الأفراد والجماعات، والقوانيف التي تحكميا وكذلؾ تركيب التفاعلات 

عمييـ، مف ناحية أخرػ ىي دراسة الأطوار الوجودية لمجماعة، ظواىرىا الداخمية والخارجية، 
تحديد الاتجاىات أو شبكات الاتصاؿ، المراكز، الأدوار، درجات التماسؾ والتكامل، محاور 

اعي، حيث الصراع والتنافس، طرؽ تجسيد الشعور الجماعي وتأليف مناىج  التغير الاجتم
 يتوقف مصطمح ديناميكية الجماعة عمى

مجموعة المناىج التي تؤثر عمى الشخصية بواسطة الجماعة فيي مجموعة الوسائل التي تمكف 
 1جماعة أولية مف التأثير عمى جماعات ثانوية أو موسعة 

ة فإنو الجماع تكيايدينامحيث أف التفاعل الاجتماعي ىو العممية الحيوية التي تؤثر في       
يمكف أف نشير إليو، اعتباره تمؾ العمميات التي تنجـ عف اتصاؿ فرديف أو أكثر لتحقيق أىداؼ 
الجماعة مف خلاؿ وسائل الاتصاؿ الاجتماعي "مرسل ومستقبل ووسيمة اتصاؿ" وغالبا ما 

                                                           
.030،ص،8554دٌوانالمطبوعاتالجامعٌة،الجزائر،مرادمرداسً:مواضٌععلمالنفسوعلمالنفسالاجتماعً،1
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يكوف الاتصاؿ في الجماعات الرسمية رأسيا مف أعمى الى أسفل لنقل التعميمات والأوامر، ومف 
أسفل الى أعمى لتقبل المطالب والنتائج والمشاعر، ويبدو ذلؾ بشكل واضح في الوحدات 
العسكرية التي تأخذ بمبدأ القيادة في تسمسل الاتصاؿ، أما في الجماعات الغير رسمية فإف 
الاتصاؿ يكوف بشكل تمقائي، أؼ أف التفاعل الاجتماعي ىو عممية يرتبط فييا أعضاء الجماعة 

 1عض مف خلاؿ الاتصاؿ لتحقيق الأىداؼ المطموبة. بعضيـ معا ب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

802،ص،0776محمودعكاشة،محمدشفٌك:السلونالاجتماعً،علمالنفسالاجتماعًوتطبٌماته،دارالكتب،1
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 خلاصة الفصل

لقد تطرقنا في ىذا الفصل الذؼ تناولنا فيو متغير تماسؾ جماعات العمل الى عرض  
مراحل نمو وتطور الجماعات والطبيعة والخصائص التي تتميز بيا، وثـ أىميتيا و أسباب 

تماسؾ جماعات العمل، وفي الأخير تطرقنا الى الآثار السمبية تكوينيا والعوامل التي أدت الى 
 .  لمتماسؾ الشديد وديناميكية الجماعة
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 تمييد:

إف إجراءات الدراسة تعتبر أسموب منيجي يستخدمو الباحث في دراساتو العممية لحل 
نتائج واضحة ودقيقة وفقا لتحميل عممي يساعد في إيجاد إشكالية معينة مف أجل الوصوؿ الى 

حل لتمؾ المشكمة، وىي حمقة وصل بيف الجانب النظرؼ وما سنعرضو في الجانب الميداني، 
حيث يشكل كل مف مجالات الدراسة و عينة الدراسة، بالإضافة الى التطرؽ لممنيج المستخدـ 

 تي استخدمت في تحميل وتفسير البيانات.وأيضا أدوات جمع البيانات، وأساليب التحميل ال
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 أولا: مجالات الدراسة

عند قياـ أؼ باحث بدراسة عممية لا بد مف وجود مجالات ليذه الدراسة باعتبارىا أحد  
 الإجراءات المنيجية التي يتـ الاعتماد عمييا وىي ثلاث مجالات رئيسية ىي:

 المجاؿ المكاني -
 المجاؿ البشرؼ  -
 المجاؿ الزمني -

 المجال المكاني: .1.1

يقصد بو ذلؾ الحيز الذؼ أجريت فيو الدراسة وقد قمنا بدراستنا ىذه في شركة مناجـ  
  -ونزة–الحديد الشرؽ 

 Tissantمنجـ الحديد الشرؽ ونزة ىو شركة إنتاج الخاـ الذؼ اكتشفو الميندس الفرنسي  
ـ، منح الحق في استكشاؼ الطبقة المعدنية لممنجـ، 1886يوليو  28ـ الى 1878في عاـ 

ـ، وفي أكتوبر 1966ـ وتـ تأميمو في عاـ 1921ويعود بدأ تشغيل منجـ الحديد في عاـ 
العملاقة لمصمب في  Arcelormittalـ وقع مديرو المناجـ عقد شراكة مع مجموعة 2007

اليوـ مف بيف المناجـ الأولى في إفريقيا، يقع في أقصى شماؿ شرؽ العالـ، ويعد منجـ الونزة 
كـ جنوب شرؽ مجمع الحجار الفولاذؼ 120الجزائر بالقرب مف الحدود الجزائرية التونسية 

 كـ شماؿ شرؽ عاصمة ولاية "تبسة". 90"عنابة" الذؼ يتصل بو بخط سكة حديد و

 ميام المؤسسة 

 اطف الأرض في المناجـ.تعديف المواد الخاـ والصخور مف ب -
 قطع القنوات مف تحت الأرض لتسييل عممية تفجير الصخور. -
 استخداـ معدات الالتقاط واستخداـ معدات القص والقطع. -
 .استخداـ الحفارة أو الدريل المثبت وغير المثبت لتجويف الفتحات في الأرض -
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وتحويمو الى تحطيـ وتكسير الصخور بواسطة الناقلات مف أجل الحصوؿ عمى التراب  -
 منجـ الحجار عف طريق السكؾ الحديدية وسيارات المناجـ لاستخراج معدف الحديد.

 أىمية المنجم:

تعتبر رواسب الحديد في ونزة المصدر الرئيسي لإمدادات خاـ الحديد لصناعة الصمب  
الوطنية، ثلاثة أرباع استيلاؾ مجمع الحجار لمصمب في زمف مجموعة سيدار يأتي مف منجـ 

نزة وذلؾ بتجاىل انتاج منجـ بوخضرة الذؼ يأتي في المرتبة الثانية، لذلؾ فيي تمعب دورا و 
ميما جدا في الاقتصاد الجزائرؼ، نظرا لمساىمتيا في تطوير الصناعة الثقيمة في البلاد 

 .وخاصة في الولاية فيما يتعمق بالتشغيل

 المجال البشري . 2.1

عامل حيث  526ونزة التي يبمغ عدد عماليا  ىو عدد عماؿ شركة منجـ الحديد الشرؽ  
 تشمل كل مف الإطارات، الإطارات السامييف، أعواف التحكـ، أعواف التنفيذ.

 المجال الزمني. 3.1

ويقصد بو تمؾ المدة التي استغرقناىا في جمع المعمومات والبيانات وتحميميا وتفسيرىا  
 وقد مرت دراستنا بعدة مراحل وىي كالاتي:

الأولى: تـ فييا اختيار الموضوع عف طريق الاتصاؿ بالمشرؼ، ثـ تمت الموافقة عميو المرحمة 
 مف طرؼ المجنة العممية وذلؾ في شير نوفمبر 

المرحمة الثانية: تـ الاستطلاع عمى ميداف الدراسة والعمل عمى جمع المعمومات مف أجل 
لتي تحمل متغيرات الدراسة صياغة الشق النظرؼ لمدراسة، وكذا البحث عمى مذكرات التخرج ا

تجسيدىا وكاف مف أجل صياغتيا كدراسات سابقة، كما تـ فييا وضع خطة أولية والعمل عمى 
 .2023ذلؾ في شيرؼ جانفي وفيفرؼ 



 الفصل الرابع:                                                                           الإجراءات المنهجية للدراسة

 
51 

المرحمة الأخيرة: في ىذه المرحمة تـ بناء الاستمارة وفق مؤشرات وأبعاد الدراسة وكاف ذلؾ في 
ماؼ، حيث قمنا  07ماؼ الى  01ومف ثـ النزوؿ الى الميداف ابتداء مف  أواخر شير أفريل

بتوزيع الاستمارات واجراء المقابلات مع عدد مف الإطارات في المؤسسة ثـ جمع الاستمارات 
 .2023ماؼ  14ماؼ الى  08دامت مف والقياـ بعممية التحميل واستخراج النتائج والتي 

 ثانيا: عينة الدراسة 

ينة بأنيا ذلؾ الجزء الممثل لمجتمع البحث الأصمي لمدراسة، وفي دراستنا تعرؼ الع 
اليادفة لمعرفة دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل، تـ اختيار العينة المنتظمة 
والتي تعرؼ عمى أنيا نوع مف العينة العشوائية ولكنيا تختمف في تكوينيا حيث تعطى العينات 

قاـ بطريقة منتظمة ويحاوؿ الباحث في ىذا النوع مف العينات تجنب خطا أرقاـ وتختار الأر 
الصدفة أو خطا العشوائية الذؼ يترتب عميو زيادة احتمالات التحيز وتتطمب أف يكوف الجميور 

     1 الأصمي أو قائمة أعضائو متخذة شكل انتظاـ متسق

عامل وتـ ىذا الاختيار نتيجة  526مفردة مف عدد العماؿ الذؼ يقدر ب 105وقد تـ اختيار 
لطبيعة الموضوع وقد واجينا عدة صعوبات وىذا ما يمكف ايضاحو فيما يمي: قمنا بالذىاب الى 
مؤسسة منجـ الحديد قصد الحصوؿ عمى القائمة الإسمية لمجتمع الدراسة، فتبيف لنا أف الإدارة 

كنيا منحنا إياىا ونظرا لمصعوبات والعراقيل الإدارية طمبنا مف المؤسسة إعطاؤنا رقـ لا يم
تسجيل العماؿ مف أجل اختيار مفردات العينة، بعد ذلؾ قمنا بترقيـ مفردات مجتمع الدراسة 
حسب رقـ التسجيل لكل عامل، ثـ قمنا باختيار مفردات العينة التي قمنا بتوزيع الاستبياف عمييا 

أؼ حجـ المجتمع عمى حجـ العينة  k=N/nذلؾ عف طريق حساب فترة السحب  وكاف
k=526/105=5  ثـ أكممنا العممية بزيادة الرقـ  3، ثـ اخترنا الرقـ الأوؿ عشوائيا وليكف

، وتـ توزيع الاستبياف حسب كل رقـ 3،8،13،18،23المتحصل في فترة السحب مثاؿ 
  .تسجيل

                                                           
 .75،70،ص،ص،8507،دارأسامةللنشروالتوزٌع،الأردن،عمان،منهجٌة البحث العلمًالمشهدانًسعدسلمان:1
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استمارة الباقية غير صالحة )لـ يتـ  15ىذا نظرا لأف  105استمارة مف أصل  90تـ استرجاع 
 الإجابة عمييا والبعض الأخر الإجابة كانت عمى بعض العبارات فقط(.       

 ثالثا: منيج الدراسة

يجب عمى كل باحث عند قيامو بإجراء دراسة عممية إتباع منيج معيف وذلؾ حسب  
ع التي تفرض عمى الباحث نوع المنيج، حيث أف في دراستنا قد استخدمنا طبيعة الموضو 

دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل، لأف أوؿ عمل يقوـ  ةالمنيج الوصفي لمعرف
بو الباحث ىو وصف الظاىرة المراد دراستيا وجمع معمومات وبيانات دقيقة عنيا، وذلؾ أف 

ىرة كما توجد في الواقع ومف ثـ تحميميا وتصنيفيا لموصوؿ الى المنيج يعتمد عمى دراسة الظا
 نتائج يمكف تعميميا وىذا ما تسعى الدراسة الحالية تحقيقو.

 رابعا: أدوات جمع البيانات.

 الاستمارة

كأداة لجمع البيانات بيدؼ الوصوؿ الى  الاستبياف  قد اعتمدنا في دراستنا عمى استمارة 
المعطيات والمعمومات اللازمة لمعرفة دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل، وذلؾ 
حسب استجابة المبحوثيف أفراد العينة، كما تـ إعداد استمارة استبياف وفق أبعاد كل متغير مع 

ى الأستاذ المشرؼ حيث أعطى لنا عبارة، عرضيا عم 37استخداـ مقياس ليكرت مكونة مف 
توجييات وملاحظات في تغيير بعض العبارات وترتيبيا وحذؼ البعض منيا ثـ تـ صياغة 

 الاستمارة في شكميا النيائي وتوزيعيا عمى عماؿ المؤسسة 

 وقد احتوت الاستمارة عمى أربعة محاور وىي:
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 (6-1الأرقاـ مف ): تمثل في البيانات السوسيوديمغرافية تحمل المحور الأول

عبارات تتعمق ببعد القيـ التنظيمية وبعد العمل الجماعي تحمل  9: تضمف المحور الثاني
 (.15الى 7الأرقاـ مف )

عبارة تتعمق ببعد التوقعات التنظيمية وبعد التفاعل وتحمل  12: احتوػ عمى المحور الثالث
 (.27الى 16الأرقاـ مف )

تعمق ببعد اليوية التنظيمية وبعد الالتزاـ الوظيفي وتحمل عبارات ت 10: تضمف المحور الرابع
 (.   37الى 28الارقاـ مف )

 المقابمة

اعتمدنا عمى المقابمة الحرة كوسيمة ثانوية لجمع المعمومات وقد قمنا بمقابمة مجموعة مف  
رؤساء مؤسسة منجـ الحديد ومف بينيـ رئيس مصمحة مسؤوؿ صيانة رئيس قسـ الورشات 

المركزية وذلؾ مف أجل الحصوؿ عمى أكبر قدر ممكف مف المعطيات لصياغة استبياف شامل 
ة وطبيعة المياـ الذؼ يقوـ بيا كل عامل كما قدموا لنا اجابات واضحة وكذلؾ ضبط أفراد العين

 عمى الأسئمة التي طرحت عمييـ 

 وىذا لمعرفة الظروؼ التي  يعمموف فييا.

_ اعتمدنا عمييا مف أجل الحصوؿ عمى أرقاـ تسجيل العماؿ ومساعدتنا عمى اختيار العينة 
 المناسبة لمدراسة الحالية.

 أجل فيـ ميداف الدراسة لسمؾ الطريق العممي الصحيح لدراستنا.  اعتمدنا عمييا مف-

 خامسا: أساليب تحميل البيانات 

عند إجراء الدراسة وبعد جمع المعمومات والمعطيات المتحصل عمييا ميدانيا والتي  
 تحتاجيا دراستنا، يجب الاستعانة بأسموبي التحميل الكمي والكيفي.
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قمنا بالاعتماد عمى الأسموب الكمي وذلؾ عف طريق البرامج الاحصائية ومف بينيا  
الذؼ اعتمدنا عميو في  version22  spss برنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية 

 حساب:

 التوزيع التكرارؼ والنسب المئوية لعرض البيانات. _

 المتوسطات الحسابية لمعرفة مجاؿ اتجاىات استجابة المبحوثيف._
 الانحرافات المعيارية لأخذ فكرة حوؿ تبعثر وتشتت الاستجابات._
 كاؼ تربيع لمعرفة الفروؽ بيف استجابة المبحوثيف_

واعتمدنا عمى مقياس ليكرت الخماسي الذؼ يعتبر مقياس ذات خمس مستويات ومف بيف 
، ضعيفة 2، ضعيفة3، متوسطة4، عالية5ي اعتمدنا عمييا )عالية جداىذه المستويات الت

أقل درجة عمى أعمى درجة،  -(،وقمنا بتحديد اتجاه العينة عف طريق حساب اكبر درجة 1جدا
  0.80=  5/  1 - 5أؼ 

 كي نحدد اتجاه العينة كما يمي 0.80في كل مرة نضيف قيمة 

 لافرادتوزيع متوسط اجابات ا (2رقم ) يبين الجدول

بدرجة  الاتجاه
 عالية جدا 

بدرجة ضعيفة  بدرجة ضعيفة  بدرجة متوسطة  بدرجة عالية 
 جدا

 – 4.20 الفئة
5  

3.40 – 
4.20 

2.60 – 
3.40 

1.80 – 
2.60 

1 – 1.80 

اعتمدنا عمى الاسموب الكيفي في تحميل البيانات وتفسيرىا مع محاولة ربطيا بما تطرقنا إليو في 
الجانب النظرؼ، وربطيا بفرضيات الدراسة والتعميق عمى الأرقاـ والبيانات الإحصائية وتحويميا 

  الى افكار سوسيولوجية .    
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 خلاصة الفصل:

الخطوات المنيجية التي اتبعناىا في دراستنا مف خلاؿ ىذا الفصل حاولنا توضيح أىـ  
ىذه لجمع البيانات الميدانية، حيث تـ مف خلاليا عرض مجالات الدراسة واختيار العينة 

العشوائية ثـ تحديد المنيج المستخدـ في ىذه الدراسة و المتمثل في المنيج الوصفي بالإضافة 
ومات اللازمة لمقابمة مف أجل جمع المعمالى أدوات جمع البيانات حيث استخدمنا الاستمارة وا

 عف العماؿ والمؤسسة.
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 الفصل الخامس: عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة.

 تمييد

 أولا: عرض وقراءة نتائج البيانات السوسيو ديمغرافية.

 حسب الفرضياتثانيا: عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة 

 ثالثا: مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة.

 خلاصة الفصل.
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 تمييد:

عمى الدراسة الميدانية و اجراءاتيا سنحاوؿ في ىذا الفصل عرض وتحميل البيانات  بناءا 
المستخمصة مف الاستبياف التي تـ توزيعو عمى عماؿ مؤسسة منجـ الحديد، وذلؾ عف طريق 

 حيثومف خلاليا سيتـ تفسير النتائج المستخمصة مف كل فرضية،  spssاستخداـ برنامج 
تعمقة بالقيـ التنظيمية والعمل الجماعي في حيف أف الفرضية الثانية تتمثل الفرضية الأولى والم

التوقعات التنظيمية والتفاعل، اما الفرضية الثالثة متعمقة باليوية التنظيمية والالتزاـ متعمقة ب
الفرضيات لكيفية معرفة دور الثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات  هالوظيفي، حيث تساىـ ىذ

صحة أو خطأ ىذه الفرضيات لغاية الوصوؿ الى مناقشة النتائج في ضوء العمل والتأكد مف 
 الدراسات السابقة.   
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 أولا: عرض وقراءة نتائج البيانات السوسيوديمغرافية

ستبياف عمى مجتمع الدراسة والتعرؼ عمى البيانات الشخصية تـ توزيع استمارات الإ 
  تحميل لذلؾ.ع الدراسة وفيما يمي والوظيفية لمجتم

 يمثل الجدوؿ الموالي توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس: 
 الدراسة حسب متغير الجنسعينة توزيع  يبين (:30) الجدول

 النسبة )%( التكرار الجنس
 61.1 55 ذكر

 38.9 35 أنثى

 033 03 المجموع
        

 نسبة بينما ،٪61.1 تبمغ العينة في الذكور نسبة أف يلاحع (03)رقـ الجدوؿ مف خلاؿ 
 الذكور وأف الجنس، حيث مف متوازنة ليست العينة أف إلى يشير مما ،٪38.9 تبمغ الإناث
 ىناؾ يكوف  أف يمكف بأنو الأمر ىذا تفسير ويمكف. المدروسة العينة مف الأكبر النسبة يمثموف 
 أخرػ  بعوامل الأمر يتعمق أف يمكف أنو أو المنجـ، في العامميف والإناث الذكور عدد في تفاوت
 مف النوع ىذا في العمل في الإناث مشاركة عمى تؤثر التي والثقافية الاجتماعية الأدوار مثل

 عف فكرة تعطي أنيا إلا المدروسة، العينة فقط تمثل النتائج ىذه أف مف الرغـ وعمى .الصناعات
 النيائية النتائج وفيـ النتائج تحميل في تفيد أف يمكف وبالتالي المدروس، الواقع في الجنس توزيع

  ويمكف تمثيل ىذه النتائج وفقا لمشكل الموالي: ،لمدراسة
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الدراسة حسب متغير الجنسعينة توزيع  يبين :(30الشكل)

 

 

 
 لسن.يمثل الجدول والشكل المواليين توزيع العينة حسب متغير ا

 السن توزيع العينة حسب متغيريبين : (34)جدولال
                                                                     

 

 السنمتغير  أفراد العينة حسب ثل توزيعيم (30) الشكل 
       

                                                                    
 

ذكر
61.11%

أنثى
38.89%

 %النسبة       التكرار     الفئة العمرية   

 17.8 16 سنة 30 إلى 20 مف

 34.4 31 سنة 40إلى 31 مف

 32.2 29 سنة 50 إلى41 مف

 فما سنة 51 مف

 فوؽ 
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 مختمف مف أفرادا   تضـ المدروسة العينة أف يلاحع( 03) رقـ الجدوؿمف خلاؿ  
 بنسبة العينة في الأكبر النسبة سنة 00 إلى 33 مف العمرية الفئة يمثل حيث الأعمار،

 إلى 30 مف العمرية والفئة ،٪3343 بنسبة سنة 00 إلى 03 مف العمرية الفئة تمييا ،3040٪
 مف٪ 3041 عام ا 03 اؿ سف تجاوزوا الذيف الأفراد يمثموف  حيف في ،٪3243 بنسبة سنة 30

 عمى التنظيمية الثقافة دور في ىام ا عاملا   يمثل العمر بأف النتائج ىذه تفسير ويمكف .العينة
 ثقافة مع التكيف عمى الأفراد قدرة عمى العمر يؤثر أف يمكف حيث العمل، جماعات تماسؾ
 في والانخراط بالعمل والالتزاـ الرضا مستويات عمى يساىـ أف يمكف كما وتبنييا، المنظمة
 عمى تعميميا يمكف ولا المدروسة العينة فقط تمثل النتائج ىذه أف بالذكر الجدير ومف. الجماعة

 .الكمي لمجتمعا
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  لمستوػ التعميمي.يمثل الجدوؿ والشكل الموالييف توزيع العينة حسب متغير ا 

 يبين توزيع العينة حسب متغير المستوى التعميمي (30)الجدول 
المستوى متغير 

 التعميمي
 %النسبة التكرار

 4.4 4 بتدائيا

 13.3 12 متوسط

 34.4 31 ثانوؼ 

 47.8 43 جامعي

 100 03 المجموع

 المستوى التعميمي ( يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير30) الشكل
ا تضـ المدروسة العينة أفيلاحع ( 00) رقـ الجدوؿ مف خلاؿ   مختمف مف أفراد 

 في الأعمى النسبة الجامعة شيادة عمى الحاصميف الأفراد يمثل حيث التعميمية، المستويات
 الأفراد ثـ ،٪34.4 بنسبة الثانوية شيادة عمى حصموا الذيف الأفراد تمييـ ،٪47.8 بنسبة العينة
 شيادة عمى حصموا الذيف الأفراد وأخير ا ،٪13.3 بنسبة المتوسط شيادة عمى حصموا الذيف

 قدرة ساىـ في ي قد التعميمي المستوػ  بأف النتائج ىذه تفسير ويمكف ٪.4.4 بنسبة الابتدائية
 والالتزاـ الرضا مستويات في  يساىـ قد أنو كما وتبنييا، المنظمة ثقافة مع التكيف عمى الأفراد
 .الجماعة في والانخراط بالعمل
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  الحالة الاجتماعيةيمثل الجدوؿ والشكل الموالييف توزيع العينة حسب متغير 

                          الحالة الاجتماعية توزيع العينة حسب متغيريبين (: 30)جدول ال
 

 
 
 

              يبين توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة الاجتماعي 30لشكل ا

 
ا تضـ المدروسة العينةح لنا أف يتض (06)مف خلاؿ معطيات الجدوؿ رقـ  مف أفراد 

والتي  العينة في الأعمى النسبة المتزوجوف  الأفراد يمثل حيث الاجتماعية، الحالات مختمف
 المطمقوف  الأفراد يمثل حيف في ،٪3040 قدرت بػ: بنسبة فئة العزاب  تمييـ ،٪2343 قدرت بػ:
 النتائج ىذه تفسير ويمكفولـ تسجل فئة الأرامل أؼ تكرار يذكر،  .العينة مف٪ 343 ما نسبتو 

 أف يمكف كما وتبنييا، المنظمة ثقافة مع التكيف عمى الأفراد قدرة في تساىـ قد الزواج حالة بأف
ة، وربما تساعد حالات الجماع في والانخراط بالعمل والالتزاـ الرضا مستوياتفي  ساىـت

 الاستقرار التي يتمتع بيا العماؿ عمى تحسيف وتطوير أداء المؤسسة. 
 
 
 

 %النسبة        التكرار       الحالة الاجتماعية

 24.4 22 أعزب

 73.3 66 متزوج

 2.2 2 مطمق

 00 00 أرمل 
 100 03 المجموع
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 .يوضح الجدوؿ والشكل الموالييف توزيع أفراد العينة وفقا لنوع النشاط 

                                         الفئة السوسيو مينية متغيرتوزيع العينة حسب  يبين (:30جدول رقم )ال

 

(: يمثل توزيع العينة حسب متغير الفئة 03الشكل ) 
 السوسيومينية

 

ا تضـ المدروسة العينة أف (02)رقـ الجدوؿ مف خلاؿيتضح                  مختمف مف أفراد 
 العينة في الأقل النسبة السامية الإطارات في العامموف  الأفراد يمثل حيث السوسيومينية، الفئات
المرتبة  فيالتحكـ  أعوافوحل  ،٪3343 بنسبة كإطارات العامموف  الأفراد تمييـ ،٪3243 بنسبة
٪ 3343 في المرتبة الأولى بنسبة قدرت بػ: التنفيذ حل أعواف  حيف في ،٪3344 بنسبةالثانية 

إلى نوع  السوسيومينية الفئة ىذا التنوع في بأف النتائج ىذه تفسير يمكفو  ،العينةإجمالي  مف
وحجـ المناصب التي يتبعيا السمـ الوظيفي لممؤسسة ، فمعظـ المياـ الميدانية تحتاج إلى أعواف 

 التركيبة أفالقوؿ  يمكف لتنفيذ وىذا يرجع بالأساس إلى طبيعة نشاط المؤسسة، إجمالا التحكـ وا
 في العامميف والأعواف الإطارات بيف ومتوازنة متنوعة ونزة شرؽ  الحديد منجـ في السوسيومينية

 كلا حسب طبيعة وظيفيتو في المؤسسة.  والتنفيذ التحكـ

 ، كما ىو مبيف في الجدوؿ والشكلالمينيةخبرتيا تتصف مفردات المجتمع باختلاؼ  

 الموالييف.
 الاقدمية في العمل حسب متغير أفراد العينةتوزيع  يبين (:30جدول رقم )ال

 

الفئة 
  السوسيومينية

 %النسبة     التكرار

 17.8 16 ساميف إطارات

 22.2 20 إطارات

 28.9 26 تحكـ أعواف

 31.1 28 تنفيذ أعواف

 033 03 المجموع
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 حسب متغير الاقدمية في العمل. يمثل توزيع أفراد العينة( 11الشكل رقم ) 

ا تضـ المدروسة العينة أفيلاحع مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه   فئات مختمف مف أفراد 

 في الأعمى النسبة سنة 30 إلى 0 منذ يعمموف  الذيف الأفراد يمثل حيث العمل، في الأقدمية

 ثـ ،٪3040 بنسبة سنة 30 إلى 31 منذ يعمموف  الذيف الأفراد تمييـ ،٪0243 بنسبة العينة

 30 منذ يعمموف  الذيف الأفراد وأخير ا ،٪3041 بنسبة سنة 30 إلى 31 منذ يعمموف  الذيف الأفراد

ومنو يمكف القوؿ أف ىناؾ تنوع ميمة للأقدمية في العمل يمكف أف  ٪.343 بنسبة فوؽ  فما سنة

يساىـ في تدعيـ الفئات حديثة التوظيف وتسييل اندماجيـ في العمل وىذا مف خلاؿ ما يقدمو 

الأفراد الأكثر خبرة ليـ مف نصائح وارشادات وكذا توجيات يمكف أف تساعدىـ في الاندماج 

 بأف النتائج ىذه تفسير ويمكففضل لممؤسسة وتحسيف أدائيا المناسب في العمل ومنو تقديـ الأ

 كما وتبنييا، المنظمة ثقافة مع التكيف عمى الأفراد قدرة ليا مساىمة في  العمل في الأقدمية

 .الجماعة في والانخراط بالعمل الالتزاـ مستويات تساىـ ىي الأخرػ في أف يمكف

 أكبر معرفة لدييـ يكوف  قد العمل في العالية الخبرة ذوو الأفراد أف بالذكر الجدير ومف

 العمل، في والانخراط والرضا الالتزاـ مف أعمى بمستوػ  يتمتعوف  وقد وقيميا، المنظمة بثقافة

رشادات نصائح خلاؿ مف الجدد الأفراد توجيو فإف وبالتالي  قد الأفراد ىؤلاء مف وتوجييات وا 
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 لمفئات يكوف  أف يمكف الأخرػ، الناحية ومف .المؤسسة في الجيد الاندماج تعزيز عمى يساعد

ضافة المنظمة ثقافة تحديث في ميـ دور التوظيف الحديثة  جديدة، ومنظورات جديدة أفكار وا 

 القوؿ يمكف وبالتالي، .لممؤسسة العاـ الأداء وتحسيف العمل تطوير عمى يساعد أف يمكف وىذا

 المنظمة ثقافة تعزيز في يساىـ أف يمكف العمل في خبرة والأكثر الحديثة الفئات بيف التوازف  أف

 .لممؤسسة العاـ الأداء وتحسيف
  

 

 
 
 
 
 

 ثانيا: عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة حسب الفرضيات
 ولى.ة نتائج الفرضية الأ عرض وتحميل ومناقش-0
 المحور الأول: القيم التنظيمية والعمل الجماعي تحميل نتائج  0-0

 نتائج المتغيرات المستقمة الجزئية لمدراسة وفقا لما يمي:ح أىـ يويمكف توض
القيـ التنظيمية العينة حوؿ مدػ توافر بعد  أفراد الجدوؿ الموالي نتائج إجاباتيوضح  

 والعمل الجماعي 
نحو القيم التنظيمية والعمل العينة  باتجاىات أفراد الاحصائي تحميليبين ال(: 30)جدولال

 الجماعي
رقم  

 العبارة 
التكرار 
والنسب 
 المئوية

المتوسط  المقياس 
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الانحراف 
 المعياري 

 اتجاه
 العبارة

 

ترتيب 
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في 

 المحور 

 2قيمة كا
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بدرجة 
ضعيفة 
 جدا 

بدرجة 
 ضعيفة

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 عالية

بدرجة 
عالية 
 جدا

 

3 
 33 33 03 33 04 التكرار

3.12 1.100 

بدرجة 
 متوسطة 

03 

39.333 

 3343 30 0041 3343 30 %النسبة

3 

 30 34 30 34 03 التكرار

3.13 1.182 

بدرجة 
 متوسطة

02 

 3041 3343 3343 3343 344 %النسبة 14.556

3 

 32 34 33 03 03 التكرار

3.77 1.082 
بدرجة 
 عالية 

03 

 30 3343 3041 344 343 %النسبة 30.667

0 

 33 33 32 04 03 التكرار

3.77 1.050 

بدرجة 
 عالية

 

 

03 

 3041 03 3344 30 343 %النسبة 40.667

0 

 30 31 30 03 01 التكرار

3.62 1.128 
بدرجة 
 عالية 

00 

 3343 00 3343 344 142 %النسبة 32.000

1 
 04 30 33 30 33 التكرار

3.02 1.199 
بدرجة 
 متوسطة

04 

 30 3243 3343 3142 3040 %النسبة 14.667

2 
 30 33 33 02 03 التكرار

3.37 1.116 
بدرجة 
 متوسطة

01 

 3041 3343 3142 243 344 %النسبة 31.222

3 
 33 31 30 30 3 التكرار

3.67 .960 
بدرجة 
 عالية 

00 

 30 00 3243 3343 343 %النسبة 40.333

4 
 30 30 34 02 00 التكرار

3.72 1.142 
بدرجة 
 عالية 

03 

 3343 3343 3343 243 040 %النسبة 32.556

  إجمالي المحور 
3.46 .7700 

بدرجة 
 عالية 

 

46.800 
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 فيالقيـ التنظيمية والعمل الجماعي  بأبعاد تتعمق عبارات عدةأعلاه  الجدوؿ يتضمف
، ويمكف تحميل العماؿ لآراءوفقا  النسبي التوزيع ويوضح ،-ونزة–مؤسسة مناجـ الحديد شرؽ 

  نتائج ىذا الجدوؿ وفقا لما يمي: 

 تيتم المؤسسة بالمساواة بين العاممين في تقسيمحققت العبارة الأولى والتي تمثمت )  -
( 34300(  في حيف أف انحرافيا المعيارؼ قدر ب: )3433قدر بػ: ) حسابي متوسط (العمل

يشير إلى الدرجة المتوسطة، وقد أشارت  ، وىذا ماب مجاؿ متوسط إجابات المبحوثيفوذلؾ حس
( و الأكبر مف 344333قيمة كاؼ تربيع وفق وجيات نظر العامل في العمل والتي قدرت ب: )

 ذلؾ تفسير يمكف( وىنا توجد فروؽ دالة إحصائيا، حيث 44000قيمة كاؼ تربيع الجدولية )
 بيف المساواة مفيوـ تعزيز عمى العمل يتطمب وقد المؤسسة أولويات أبرز مف تعتبر لا نيابأ

 .العمل تقسيـ في العامميف
 في مؤسستنا يوجد اىتمام في ترتيب الأعمال وتجنبوالتي تمثمت ) الثانية العبارةحققت  -

( في حيف أف انحرافيا المعيارؼ كانت قيمتو 3433قيمتو ) حسابي متوسط (التأجيل غير المبرر
يشير كذلؾ إلى الدرجة المتوسطة، كما دلت  حسب استجابات المبحوثيف وىذا ( وذلؾ34333)

( أكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية توجد فروؽ دالة 304001قيمة كاؼ تربيع والتي قدرت ب )
 المؤسسة بأف ذلؾ تفسير يمكف مما نستنتج أف ىناؾ تجانس في اجاباتيـ لمعبارة و احصائيا،
 .القيمة ىذه تطبيق في الصعوبات بعض تواجو أنيا يبدو ولكف الأعماؿ، ترتيب عمى تحرص

الاتفاق القائمة بينك وبين زملائك يخمق جوء من التقدير والتي تمثل)  الثالثة العبارةسجمت  -
( 34033اؼ معيارؼ قيمتو )( وانحر 3422مرتفع قدر بػ: ) حسابي متوسط (والاحترام المتبادل

وىو ما يشير الى درجة مساىمة عالية وقد تشير قيمة كاؼ  وذلؾ حسب استجابات المبحوثيف،
( أؼ أكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية، وىنا توجد فروؽ دالة 304112تربيع التي قدرت ب )

 الاتفاؽ بأف ذلؾ تفسير يمكفإحصائيا مع وجود تشتت عالي في تجانس إجابات المبحوثيف ،
 مكاف في المتبادؿ والاحتراـ التقدير مف جو خمق يف ميم ا دور ا يمعب العامميف بيف والتوافق
 .العمل
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 يدرك العاممين أن التعاون فيما بينيم يوفر الوقتوالتي تمثمت )  الرابعة العبارةسجمت  -
( وىي 34000نحراؼ معيارؼ قدر ب)وا (،3422مرتفع قدر ب:) حسابي متوسط (والجيد

جة إجابات أفراد العينة، وىو ما يشير الي در تتشابو معا العبارة الثالثة في مجاؿ متوسط 
 وجود فروؽ في الاستجابات حيث كانت قيمتيا   قيمة كاؼ تربيع مساىمة عالية، وقد بينت 

 العامميف بيف التعاوف  بأف ذلؾ تفسير يمكف، و قيمة كاؼ تربيع الجدولية( والأكبر مف 004112)
الاىداؼ في أقرب وقت مما يزيد مف ، وتحقيق والجيد الوقت توفير في ميم ا دور ا يمعب

 الانتاجية والكفاءة ويوفر بنية جيدة لتبادؿ الخبرات واكتساب ميارة.
القيم السائدة تؤدي الى )  في نجد قيمة المتوسط الحسابي لمعبارة الخامسة والتي تمثمت -

ر ب ( و بإنحراؼ معيارؼ قد3413( مرتفع قدرت قيمتو ب )بين العمال فيما بينيم التعاون 
درجة مساىمة عالية، وىذا  العاـ لإجابات المبحوثيف يشير الى(، إذ تبيف أف الاتجاه 34333)

( التي تبيف مف خلاليا أف قيمتيا أكبر  334000ما تشير إليو قيمة كاؼ تربيع التي قدرت ب )
مف كاؼ تربيع الجدولية والتي مف خلاليا توجد دلالة احصائية مع وجود تشتت كبير والتي 

 العامميف بيف التعاوف  تعزز المؤسسة في السائدة القيـ أفصمت مف خلاليا ىذه العبارة إلى و 
 .بينيـ فيما
المتبادلة  لا يقبل رئيسي المباشر المساعدةالمتوسط الحسابي لمعبارة السادسة والتي تمثل )  -

المعيارؼ قدر (، في حيف نجد أف انحرافيا 3403) :(  قدر بػمن أجل حل مشكمة ما داخل العمل
، وىذا ما يشير الى درجة مساىمة ؾ حسب اتجاه إجابات أفراد العينة( وذل34344ب )

( والأكبر مف قيمة كاؼ تربيع 304112متوسطة، وقد أشارت قيمة كاؼ تربيع والتي قدرت ب )
 لا المباشر الرئيس وىذا ما يدؿ عمى أف الجدولية وىذا ما يبيف أف ىناؾ  وجود فروؽ احصائية

 .الفريق داخل المشكلات حل في والتعاوف  المساعدة ثقافة تبنىي
 تعمل المؤسسة عمى خمق بيئة عمل يسودىا الاحترام بينأما العبارة السابعة تمثمت في )  -

(، وبانحراؼ معيارؼ قيمتو 3432تقدر بػ:) حسابييا المتوسط (، فقيمةمختمف الفاعمين فييا
(، وىذا ما يشير الى أف اتجاه اجابات أفراد العينة يدؿ عمى درجة مساىمة متوسطة، 34331)

(، 334333وقد تبينت قيمة كاؼ تربيع وفق وجيات نظر العامل في العمل والتي قدرت ب)
رتفع وفروؽ والتي كانت أكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية وىذا ما يشير الى وجود تشتت م



 الفصل الخامس:                                                            عرض و ثحليل و مناقشة نتائج الدراسة

 
78 

أف يكوف ىناؾ  عمى تحرص ف مؤسسة منجـ الحديد ونزة بأ ذلؾ تفسير يمكفدالة احصائيا، و 
احتراـ قائـ بيف العامميف داخل بيئة العمل، وىذا ما تؤكده مقابمتنا مع رئيس قسـ الورشات 

ساسي المركزية حيث أشار في تعميقو عمى أف التقدير والاحتراـ داخل المؤسسة واجب ولو دور أ
ومحورؼ في تطور المؤسسة وىذا ما يؤدؼ الى ازدىار ومشاركة جميع المستويات بما فيو 

 العامل البسيط.
 تؤدي المساعدة المتبادلة بين العاممين الى الاىتمامتمثمت )  الثامنة العبارةأما بخصوص  -

يا عالي قدر بػ: حساب متوسط(، فوالتركيز عمى ميمة واحدة حتا الانتياء منيا
وىذا ما يشير  ب استجابات المبحوثيف،(، وذلؾ حس410(،وانحرافيا المعيارؼ قدر ب )3412)

الى أف العماؿ يقروف بأف ىناؾ درجة مساىمة عالية، وقد أشارت قيمة كاؼ تربيع التي قدرت 
توجد فروؽ دالة احصائيا، ومنو  يمة كاؼ تربيع الجدولية حيث( والأكبر مف ق004333ب )

 التركيز عمى تحفيزىـ في ميم ا دور ا تمعب العامميف بيف المتبادلة المساعدة بأفيمكف القوؿ 
تماـ ، ومساعدة الاخريف في القياـ بالأىداؼ المشتركة والشعور بالمرح الجماعي بكفاءة المياـ وا 

 عند تحقيق النتائج والدفاع عف زملائيـ ومساعدتيـ عندما يواجيوف المصاعب. 
تسود روح التعاون والمساواة بين العاممين في بيئة ) في والتي تمثمتالتاسعة  العبارةحققت  -

(،وبانحراؼ معيارؼ 3423) عالي قدر بػ: حسابي متوسط (العمل الى تحقيق أىداف المؤسسة
تربيع  (، وىذا ما يشير الى أف ىناؾ درجة مساىمة عالية، وقد دلت كاؼ34303قدر ب )

( الأكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية وىذا ما يدؿ عمى 334001المحسوبة التي قدرت ب )
وجود فروؽ دالة احصائيا، ويمكف تفسير ذلؾ بأف روح التعاوف والمساواة القائمة بيف العامميف 

رض تزيد مف الإنتاجية وذلؾ مف خلاؿ الاتفاقية الجماعية والنظاـ الداخمي لممؤسسة الذؼ يُف
 عمى أؼ عامل مف أجل تحقيق الأىداؼ.

درجة  مف عالي بمستوػ  تتميز المدروسة العينة أف  يمكف القوؿ عاـ بشكل إجمالا و
 القيـ ىذه تطبيق في الصعوبات بعض ىناؾ ولكف العمل، تقسيـ في التفرد وعدـ المساىمة

 التقدير مف جو خمق في العامميف بيف والتعاوف  متفاىـل أىمية وىناؾ .المؤسسة في فعاؿ بشكل
 تعزز التنظيمية القيـ أفكما تؤكد عينة الدراسة  .والجيد الوقت وتوفير المتبادؿ، والاحتراـ
 .بكفاءة المؤسسة أىداؼ تحقيق عمى يساعد مما العامميف، بيف المتبادلة والمساعدة التعاوف 
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 والتعاوف  المساعدة ثقافة تعزيز في المباشر الرئيس دوركبيرة ل أىمية ويرػ المبحوثيف أف ىناؾ 
 المؤسسة أف كما  .الفريق أداء عمى سمب ا يؤثر أف يمكف الدور ىذا ضعف وأف الفريق، داخل

وىذا ما توصمت إليو دراسة )  .العامميف جميع بيف الاحتراـ يسودىا عمل بيئة خمق عمى تحرص
المساواة بيف العامميف والاحتراـ يوسف محمد أحمد احمد محمد عمي( بأف القيـ التنظيمية المتمثمة في 

المتبادؿ تؤثر عمى المتغيرات الاجتماعية المتمثمة في المجموعات الصغيرة، ومشاركة العامميف 
 في صنع القرار والعمل الجماعي.

وأيضا ىذا ما أكدتو النظرية الوظيفية عمى  ضرورة وجود القيـ في الانساؽ الثقافية، 
عمى ديمومة واستمرار التنظيـ وأيضا أىمية كل  مف الجماعة حيث ليا دور ىاـ ووظيفي يعمل 

 والدور التنظيمي نظرا لمشاركة الافراد في وظائف التنظيـ.  
 
 

  :مناقشة نتائج الفرضية الأولى 0-2
تساىـ القيـ التنظيمية بدرجة قوية في تحقيق العمل الجماعي في المؤسسة نص الفرضية: 

 الصناعية.
في حساب المتوسط الحسابي  spssمف أجل اختبار الفرضية اعتمدنا عمى برنامج  

( ومف خلاؿ ىذه القيمة حددنا اتجاه اجابات أفراد العينة 3401والذؼ قدر اجمالي المحور ب )
، صادقة فرضتينا الأولىوالتي تشير الى أف ىناؾ درجة مساىمة عالية، ما يدؿ عمى أف 

 الجماعي العمل تحسيف في ىام ا دور ا تمعب التنظيمية القيـ أف الاستنتاج يمكف عاـ، بشكلو 
 القيـ ىذه تعزيز عمى العمل للإدارة ويمكف ،وبدرجة عالية  بكفاءة المؤسسة أىداؼ وتحقيق
 الرؤساء دور وتحسيف المتبادؿ، والاحتراـ والتفاىـ التعاوف  عمى العامميف تحفيز بواسطة

 .الجماعي العمل ثقافة تعزيز في المباشريف
 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية الثانية 2
 المحور الثاني: التوقعات التنظيمية والتفاعلتحميل نتائج  2-0

محور التوقعات العينة حوؿ مدػ توافر  أفراد الجدوؿ الموالي نتائج إجاباتيوضح 
  التنظيمية والتفاعل
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نحو التوقعات التنظيمية العينة  اتجاىات أفراد الاحصائي تحميليبين ال(: 03)جدول رقم ال
 والتفاعل

رقم 
 العبارة 

التكرار 
والنسب 
 المئوية

المتوسط  المقياس 
 لحسابيا

الانحراف 
 المعياري 

 تجاها
 العبارة

ترتيب 
العبارة 
في 
 المحور

 2قيمة كا

بدرجة 
ضعيفة 
 جدا 

بدرجة 
 ضعيفة

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 عالية

بدرجة 
عالية 
 جدا

30 
 33 33 33 30 03 لتكرارا

3.72 1.039 

بدرجة 
 عالية 

 

 

03 

32.556a 

 3041 3142 3040 3343 343 %النسبة

33 

 33 33 33 33 03 التكرار

3.68 1.090 

بدرجة 
 عالية 

03 

28.000a 3041 3041 3343 3343 343 %النسبة 

33 
 31 30 34 31 04 التكرار

3.20 1.220 

بدرجة 
 متوسطة 

01 

11.889a 3243 3343 3343 3243 30 %النسبة 

33 

 30 31 32 33 00 التكرار

3.17 1.073 

بدرجة 
 متوسطة

02 

23.889a 3343 3344 30 3041 040 %النسبة 

3

0 

 33 33 30 34 02 التكرار

3.16 1.151 

بدرجة 
 متوسطة

04 

16.667a 3040 3343 3343 3343 243 %النسبة 

30 
 33 33 30 33 03 التكرار

3.36 1.193 

بدرجة 
 متوسطة

00 

17.667a 30 3041 3343 3343 344 %النسبة 

31 
 33 30 33 33 30 التكرار

3.03 1.285 

بدرجة 
 متوسطة

33 

 3343 3243 3343 30 3041 %النسبة 6.111

32 
 00 33 30 30 32 التكرار

2.79 1.137 

بدرجة 
 متوسطة

33 

 040 3343 3243 3041 3344 %النسبة 26.556

33 
 31 30 33 30 02 التكرار

3.47 1.144 

بدرجة 
 عالية

03 

26.111a 3243 3243 3041 3343 243 %النسبة 
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34 
 31 3 30 32 33 التكرار

3.17 1.274 

بدرجة 
 متوسطة

03 

5.889a 3243 3040 3142 3344 3343 %النسبة 

30 
 32 30 33 30 31 التكرار

3.09 1.363 

بدرجة 
 متوسطة

30 

 3344 3343 3041 3041 3243 %النسبة 2.778

33 
 34 30 30 33 04 التكرار

3.36 1.248 

بدرجة 
 متوسطة

00 

10.667 

 3343 3243 3142 3040 30 %النسبة

  إجمالي المحور 
3,26 .8950 

بدرجة 
 متوسطة

 

32.171  

التوقعات التنظيمية والتفاعل في مؤسسة  بأبعاد تتعمق عبارات عدةأعلاه  الجدوؿ يتضمف
، ويمكف تحميل نتائج العماؿ لآراء وفقا  النسبي التوزيع ويوضح ،-ونزة–مناجـ الحديد شرؽ 

  ىذا الجدوؿ وفقا لنتائج تحميل كل عبارة وفقا لما يمي: 

( العمل قبل الإدارة وزملائي فيأحظى بالتقدير والاحترام المتبادل من العبارة العاشرة تمثمت ) -
(، في حيف أف انحرافيا 3423) يقدر ب الحسابي متوسطىذه العبارة مف خلاؿ  حيث سجمت

وىذا ما يشير الى  ينة ،( وذلؾ حسب مجاؿ متوسط اجابات أفراد الع34034المعيارؼ قيمتو )
( 334001تربيع التي قدرت ب ) أف ىناؾ درجة مساىمة عالية، في حيف أشارت قيمة كاؼ

والأكبر بكثير مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية والتي تبيف مف خلاليا وجود فروؽ ذات دلالة 
 العبارة، ىذه عمى إيجابي بشكل تُجيب المدروسة العينة فبأ احصائية، حيث يمكف تفسير ذلؾ

 .العمل في جيودىـ قدروف وي يحترمونيـ وزملائيـ الإدارة بأف يشعروف  العماؿ أف عمى يدؿ وىذا
 يتوقع أصحاب العمل منلمعبارة الحادية عشر والتي تمثمت في )  الحسابي المتوسطيقدر  -

(، وانحرافيا المعيارؼ تقدر  3413 ( والذؼ كانت قيمتو )العمال أداء مياميم عمى أكمل وجو
(، وىذا ما يشير الى أف اتجاه العبارة يدؿ عمى درجة مساىمة عالية، في 34040قيمتو ب )

( والتي تدؿ عمى وجود فروؽ دالة احصائيا، مما 334000حيف أف كاؼ تربيع قدرت قيمتو ب )



 الفصل الخامس:                                                            عرض و ثحليل و مناقشة نتائج الدراسة

 
74 

بدقة وتفاني  العالي الأداء لتحقيق إلييـ يتطمعوف  العمل أصحاب بأف يشعروف  العماؿ أفنستنتج 
 .لالعم في
تيتم الإدارة في مشاركة اتخاذ القرار داخل  حققت العبارة الثانية عشر والتي تمثمت )-

( 34330(، وانحراؼ معيارؼ قدر ب )3430) قدر ب حسابي متوسط( بالمؤسسة معا عماليا
وذلؾ حسب اتجاه اجابات أفراد العينة ىذا ما يدؿ عمى درجة مساىمة متوسطة، وقد أشارت 

( والتي كانت أكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية ما 334334قيمة كاؼ تربيع التي قدرت ب )
 ىذه عمى متفقة ليست سةالمدرو  العينة أف يشير الى أف ىناؾ فروؽ دالة احصائيا، مما نلاحع

 داخل القرارات اتخاذ في بمشاركتيـ تيتـ الإدارة بأف يشعروف  لا العماؿ أف يعني وىذا العبارة،
    وتطوير اجراءات العمل. ةالمؤسس

العمل  تسمح لك الإدارة بالمشاركة في أمورأما بخصوص العبارة الثالثة عشر والتي تمثل ) -
(، في حيف أف 3432) قدر ب الحسابي ( فإف متوسطياالمباشرمن خلال عممية التواصل 
( والذؼ يتمثل في درجة مساىمة متوسطة وذلؾ مف خلاؿ 34023انحرافيا المعيارؼ قدر ب )

، كما تشير قيمة كاؼ تربيع وفق وجيات نظر العامل في اتجاه متوسط اجابات أفراد العينة
ما دؿ عمى وجود كاؼ تربيع الجدولية وىذا  ة( الأكبر مف قيم334334العمل والتي قدرت ب )

 ليـ تسمح ة لاالإدار عماؿ منجـ الحديد يقروف بأف  بأف فروؽ احصائية، وىذا ما يمكف تفسيره
 .المباشر التواصل خلاؿ مف بالتدخل في أمور العمل

 دارة المؤسسة عمى دعم القرار الذيتركز إحققت العبارة الرابعة عشر والتي تتمثل في )  -
(، في حيف قدر انحرافيا المعيارؼ بقيمة 3431قدر ب: ) حسابي متوسط(  داخل العمل تخذتوا
ت أفراد العينة فإنيا تشير الى درجة مساىمة متوسطة، في حيف ا(،وحسب اتجاه اجاب34303)

تربيع الجدولية  ( وكانت ىي الأخرػ اكثر مف قيمة كاؼ314112قدرت قيمة كاؼ تربيع ب )
 ليسوا العماؿ أفحيث دلت عمى أف ىنا فروؽ دالة احصائيا، وىذا ما يمكف مف خلالو تفسير 

 العماؿ أف يعني وىذا لأف المؤسسة ليس ليا قابمية في دعـ العماؿ العبارة، ىذه عمى متفقيف
 .ؤسسةالم داخل يتخذه العامل  الذؼ القرار دعـ عمى تركز الإدارة بأف مقتنعيف ليسوا
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تشعر بأن الإدارة تدعمك لأداء ميامك داخل فريق العمل ) العبارة الخامسة عشر تمثل  -
( وىذا 34343(، وانحراؼ معيارؼ قدرت قيمتو )3431) يا بحساب متوسط(  قدر الخاص بك

ما يشير الى أف اتجاه اجابات أفراد العينة تدؿ عمى درجة مساىمة متوسطة، حيث تمثمت قيمة 
 العماؿ أف إلى( والدالة عمى وجود فروؽ احصائية، ىذا ما يشير 324112تربيع ب)  كاؼ

مف أجل الوصوؿ  بيـ الخاص العمل جماعات داخل مياميـ لأداء تدعميـ الإدارة بأف يشعروف 
 .الى تحقيق الأىداؼ المرجوة

 فرق العمل تقوم الإدارة بتشجيع التكامل بينسجمت العبارة السادسة عشر والتي مفادىا )  -
ب نحراؼ معيارؼ قدرت قيمتو (، وبا3403) قدر ب حسابي متوسط(  المختمفة داخل المؤسسة

، وىذا ما يدؿ عمى درجة مساىمة متوسطة حيث (، وذلؾ حسب استجابات المبحوثيف34330)
( والأصغر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية 14333ؼ تربيع المحسوبة والتي قدرت ب )اتشير ك

نستنتج أف ىناؾ تجانس حصائيا وبالتالي ا ما يدؿ عف وجود فروؽ غير دالة إىذ( و 44033)
 العبارة، ىذه عمى متفقيف ليسوا العماؿ فجابات المبحوثيف وىذا ما يمكف تفسيره بأعمى مستوػ إ

 داخل المختمفة العمل فرؽ  بيف التكامل تشجع الإدارة بأف مقتنعيف ليسوا العماؿ أف يعني وىذا
 .المؤسسة

 لا يوجد في مؤسستك تكامل وتناسق بينمفادىا ) التي أما بخصوص العبارة السابعة عشر -
نحرافيا المعيارؼ قدرت ( في حيف أف ا3424متوسط حسابي قدر ب) ( فسجمتالوظيفة والعمل

تربيع والتي  ( وذلؾ ما يشير الى درجة مساىمة متوسطة، ودلت قيمة كاؼ34332قيمتو ب )
 ع الجدولية وىنا توجد فروؽ دالة ( والاكبر مف قيمة كاؼ تربي314001قدرت ب)  

 فييا يوجد لا مؤسستيـ بأف يشعروف  تفسير ذلؾ بأف أفراد العينة يروف و حصائيا، ويمكفإ
لدعـ وتوحيد الجيود والامكانات المادية والتطويرية لمسير  والعمل الوظيفة بيف وتناسق تكامل

 بصورة صحيحة نحو الجدية والعمل.
تواصمك معا الرؤساء والزملاء في العمل يؤدي في )  المتمثمةو  تمثمت العبارة الثامنة عشر- 

( وبانحراؼ 3402) حيث سجمت متوسط حسابي قدرت قيمتو ب ( اكتساب ميارة ومعرفة الى
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ذؼ يشير الى درجة ( وذلؾ حسب مجاؿ متوسط اجابات وافراد العينة وال34300معيارؼ قدر ب)
( والاكبر 314333والتي قدرت ب)المحسوبة مساىمة عالية، في حيف أشارت قيمة كاؼ تربيع 

 بأف يروف  العماؿمف قيمة كاؼ تربيع الجدولية وىنا توجد فروؽ دالة احصائيا مما نستنتج أف 
مف  المياراتالمعرفة وفيـ وتطوير  اكتساب في يسيـ العمل في والزملاء الرؤساء مع التواصل

   أجل الاتقاف في العمل.
المتبادل  تساعدك المؤسسة عمى تفعيل التواصلسجمت العبارة التاسعة عشر والتي مفادىا ) -

(، في حيف انحرافيا المعيارؼ قدرت قيمتو 3432) قدر ب حسابي متوسط( بينك وبين الإدارة
وجود درجة مساىمة  الىذلؾ حسب استجابات المبحوثيف وىذا ما يشير ( و 34320ب) 

مف قيمة كاؼ تربيع ( والأصغر 04334قيمة كاؼ تربيع والتي قدرت ب ) متوسطة وقد دلت
ج  تجانس في اجابات توبالتالي نستن الجدولية، عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية،

 عنيي وىذا العبارة، ىذه عمى متفقة ليست المدروسة العينة فالمبحوثيف، ويمكف تفسير ذلؾ بأ
  الإدارة وبيف بينيـ المتبادؿ التواصل تفعيل عمى تساعدىـ المؤسسة بأف يشعروف  لا العماؿ أف

 وذلؾ لعدـ تضييع الوقت اللازـ لمعمل واستغلالو في تحقيق الأىداؼ.
 تبحث المؤسسة دائما عمى القياميدؿ المتوسط الحسابي لمعبارة عشروف والتي تمثمت )_

  (3404(، الذؼ قدرت قيمتو ب )الأفراد ومجموعاتيم داخل التنظيمبالتنسيق الفعال بين 
( وىذا ما يشير الى درجة متوسطة، وقد أشارت قيمة 34313وبانحراؼ معيارؼ قدرت قيمتو ب )

فروؽ  يمة كاؼ تربيع الجدولية بأف ىناؾ( والأصغر مف ق34223كاؼ تربيع والتي قدرت ب)
 عف دائم ا تبحث المؤسسة بأف مقتنعيف ليسوا العماؿ أفغير دالة إحصائيا، وبالتالي نستنتج 

وكذا عدـ تحديد المياـ للأفراد وتنمية كفاءاتيـ .،ومجموعاتو الأفراد بيف الفعاؿ بالتنسيق القياـ
 وعدـ ربط الوظائف الإدارية مع بعضيا البعض داخل التنظيـ.

 يساعد التنسيق بين الإدارةلمعبارة الواحد والعشروف والتي تتمثل ) الحسابي المتوسط يشير-
(، في حيف أف 3431( والذؼ قدر ب )والعمال عمى خمق بيئة تنظيمية أكثر تحكما وتوجييا

( وىذا ما يشير الى  درجة مساىمة متوسطة، كما دلت قيمة 34303انحرافيا المعيارؼ قدر ب )
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فروؽ دالة  يمة كاؼ تربيع الجدولية أف ىناؾوالأكبر مف ق (304112كاؼ تربيع التي قدرت ب )
اعدىـ يس والعماؿ الإدارة بيف التنسيق بأف قروف ي فراد العينة ا احصائيا، ويمكف تفسير ذلؾ بأف

حيث تتجمى بربط الاطراؼ التي تعمل في التنظيـ فيما بينيا بشكل يحقق  عمى التحكـ والتوجيو
وىذا ما  بواجباتيـ بطريقة منظمة مما يكسبيـ احتراـ مرؤوسييـ اليدؼ الرئيس لممؤسسة والقياـ

 يؤدؼ إلى خمق بيئة تنظيمية جيدة.
وىذا ما أكدتو نظرية العلاقات الإنسانية بأف لطبيعة التفاعل الاجتماعي دور مؤثر في سموؾ 

نما كجماعاتيواجيوف المواقف المتعمق لا الأفراد داخل التنظيـ فيـ حيث أف  .ة بالعمل كأفراد وا 
ساىمت في التنسيق والتكامل بيف الادارة والعماؿ وذلؾ زيادة انتشار ثقافة العماؿ والمؤسسة 

بفتح المجاؿ لمعماؿ لممشاركة في اتخاذ القرار حيث أصبحوا ييتموف بالجانب الاجتماعي 
 والانساني لمعماؿ، كما تزايد اىتماـ الادارة بخدمة المجتمع وحل المشاكل الاجتماعية.

 :مناقشة نتائج الفرضية الثانية2-2
المؤسسة  تساىـ التوقعات التنظيمية بدرجة متوسطة في تحقيق التفاعل فينص الفرضية: 

 الصناعية.
مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه ومف مجمل النتائج يتضح لنا أف التوقعات التنظيمية تساىـ 

 تتراوح العبارات توسطاتم ذلؾ بأف بدرجة متوسطة في تحقيق التفاعل في المؤسسة الصناعية،
 وىذا يدؿ عمى أف. 3431 يبمغ لممحور الكمي الحسابي متوسط مع ،3423 و 3424 بيف

 إلى تميل دراستيا تـ التي العبارات أف حيث ،تقع في المجاؿ المتوسط استجابات المبحوثيف
 أحظى" مثل عالي، حسابي متوسط عمى تحصمت التي العبارات تشيركما  . لمتوسطا الاتجاه
 مف العمل أصحاب يتوقع" و" العمل في وزملائي الإدارة قبل مف المتبادؿ والاحتراـ بالتقدير
 فريق داخل ميامؾ لأداء تدعمؾ الإدارة بأف تشعر" و" وجو أكمل عمى مياميـ أداء العماؿ
 عمى حصمت التي العبارات تشير أخرػ، ناحيةمف  ةعالي مساىمة إلى" بؾ الخاص العمل
 بيف وتناسق تكامل مؤسستؾ في يوجد لا" مثل ،يقع في المجاؿ المتوسط حسابي متوسط
 تقوـ" و ،"الإدارة وبيف بينؾ المتبادؿ التواصل تفعيل عمى المؤسسة تساعدؾ" و" والعمل الوظيفة
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 تتجمىكما  . متوسط اتجاه إلى" المؤسسة داخل المختمفة العمل فرؽ  بيف التكامل بتشجيع الإدارة
ا  أف رؤية يمكف حيث لمعبارات، العاـ الاتجاه توضيح في الحسابية المتوسطات أىمية أيض 
 دلالة ذات العبارات كل فإف ،3كا قيمة مف يتضح كما. 340 و 3 بيف تتراوح العبارات معظـ

 . نستنتج أف فرضيتنا الثانية صادقة ، ومف ىناعالية إحصائية
 يعتبراف والعماؿ الإدارة بيف والتكامل التواصل أف الجدوؿ مف يتضح عاـ، بشكل

 الجوانب ىذه تعزيز عمى تعمل أف للإدارة يمكف حيث المؤسسة، في لمتحسيف قابمة مجالات
القوؿ أف التوقعات  يمكفومنو  .لممؤسسة العاـ الأداء وتحسيف إيجابية عمل بيئة لخمق

ا مف التحميل والدراسة وىذا يتطمب  تحدث التفاعل المناسب في المؤسسة، التنظيمية لا مزيد 
ضماف حسف سير وذلؾ ل لتحديد مستويات الارتياح بيف الإدارة والعماؿ بشكل أكثر تفصيلا  

 .العمل داخل المؤسسة
 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة. 0
 المحور الثالث: اليوية التنظيمية والالتزام الوظيفيتحميل نتائج  0-0

اليوية التنظيمية العينة حوؿ مدػ توافر  أفراد الموالي نتائج إجاباتالجدوؿ يوضح  
  والالتزاـ الوظيفي

نحو اليوية والالتزام العينة  باتجاىات أفراد  الاحصائي تحميليبين ال(: 00)جدول رقم ال
 الوظيفي
رقم 
 العبارة 

التكرار 
والنسب 
 المئوية

المتوسط  المقياس 
 لحسابيا

الانحراف 
 المعياري 

 اتجاه
 العبارة

 ترتيب
العبارة 
في 
  المحور

 2قيمة كا

بدرجة 
ضعيفة 
 جدا 

بدرجة 
 ضعيفة

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 عالية

بدرجة 
عالية 
 جدا

33 
 30 30 33 33 03 تكرارال

3.49 .9510 

بدرجة 
 عالية

00 

39.444 

 3041 3343 3142 3343 343 النسبة

33 

 33 31 30 30 03 التكرار

3.22 1.139 

بدرجة 
 متوسطة

30 

20.000
a 3343 3344 3343 3041 344 النسبة 

 33 30 30 33 02 التكرار 30
 02بدرجة 1.220 3.48

14.333
a 
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 عالية 3040 3243 3142 3343 243 النسبة

30 

 31 33 30 04 03 التكرار

3.541.007 

بدرجة 
 عالية

00 

36.111
a 3243 3041 3343 30 343 النسبة 

31 

 33 33 31 33 03 التكرار

3.31 1.138

بدرجة 
 متوسطة

04 

24.000
a 3343 3041 3344 3343 344 النسبة 

32 
 33 34 31 33 03 التكرار

3.64 1.053 

بدرجة 
 عالية 

03 

28.111
a 3040 3343 3344 3343 343 النسبة 

33 
 34 30 30 33 00 التكرار

3.48 1.104 

بدرجة 
 عالية

01 

23.667
a 3343 3243 3343 3343 040 النسبة 

34 
 33 31 33 30 00 التكرار

3.79 5.142 

بدرجة 
عالية

03 

48.133
b

 3343 3344 3041 3142 041 النسبة 

30 
 33 32 32 33 02 التكرار

3.42 1.171 

بدرجة 
 عالية 

03 

18.444
a

 30 30 30 3343 243 النسبة 

33 
 31 32 34 00 03 التكرار

3.76 1.042 

بدرجة 
 عالية

03 

36.667
a

 3344 30 3343 041 343 النسبة 

  إجمالي المحور 
3403 .9720 

بدرجة 
 عالية

 

38.889
c 

 في اليوية التنظيمية والالتزاـ الوظيفي  بأبعاد تتعمق عبارات عدةأعلاه  الجدوؿ يتضمف
، ويمكف تحميل العماؿ لآراء وفقا  النسبي التوزيع ويوضح ،-ونزة–مؤسسة مناجـ الحديد شرؽ 

 نتائج ىذا الجدوؿ وفقا لنتائج تحميل كل عبارة وفقا لما يمي:
 توفر لك مؤسستك المعداتنجد المتوسط الحسابي لمعبارة الثانية والعشروف والتي مفادىا)  -

( 3404(، يمثل القيمة )والآلات اللازمة التي تضمن ليا تميزىا عن مؤسسة أخرى في النشاط
( وىذا ما يشير الى أف المنحنى العاـ لاستجابات 04403أما الانحراؼ المعيارؼ فقيمتو )

يدؿ عمى درجة مساىمة عالية، في حيف دلت قيمة كاؼ تربيع و التي قدرا ب  المبحوثيف
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 ىذه( و الاكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية وىنا توجد فروؽ دالة احصائيا، وبالتالي 344000)
 المؤسسات عف لتميزىا اللازمة والآلات المعدات عمى المؤسسة توفر مدػ تعكس العبارة
 والآلات المعدات توفر المؤسسة فبأ قروف ي العامميف بأف القوؿ يمكفو  النشاط، في الأخرػ 
 .المناسبة

تستقطب مؤسستك العمال المتميزين والوافدين ) في اما العبارة الثالثة والعشروف والتي تمثمت -
( و انحراؼ معيارؼ قدر ب 3433حسابي قدرت قيمتو ب ) بمتوسط (الخارج الييا من
وىذا ما يدؿ عمى وجود درجة ة، (، وذلؾ حسب مجاؿ متوسط اجابات أفراد العين34334)

بر مف ( والأك304000مساىمة متوسطة، واشارت كاؼ تربيع الجدولية التي قدرت قيمتيا ب )
يا، وىذا ما يمكف تفسيره بأف العماؿ لا أف ىناؾ فروؽ دالة احصائ قيمة كاؼ تربيع الجدولية إلى

يروف أف المؤسسة تقوـ بجذب الكفاءات البشرية المؤىمة لمعمل والعماؿ الوافديف مف الخارج 
والتي تمتمؾ كوادر مؤىمة وخبرات التي تحتاج الى توظيفيا المؤسسة، معا عدـ توفير كافة 

اؿ في التأثير عمى عدد المرشحيف الأساليب التي تجعل بيئة المؤسسة وثقافتيا عنصر غير فع
 مف الخارج.  

 ) استمراري بالعمل في المؤسسة مرتبطسجمت العبارة الرابعة والعشروف والتي مفادىا  -
( وانحراؼ معيارؼ قدرت قيمتو ب 3403( متوسط حسابي قدر ب )بمصمحتي الشخصية

ؼ تربيع والتي قدرت (، وىذا ما يشير الى وجود درجة مساىمة عالية في حيف دلت كا34330)
( والاكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية بأنو توجد فروؽ ذات دلالة 304333قيمتيا ب ) 

احصائية، ومف ىنا نستنتج أف الفرد الناجح يتمتع بالعزيمة في الاجتياد الدافع لمعمل وانجاز 
امميف عمى المياـ والاعتماد عمى النفس وذلؾ عف طريق توفير بيئة عمل ايجابية تحفز الع

 مصالحيـ يخدـ المؤسسة في العمل أف يروف  العامميف بأف القوؿ يمكفالبقاء والاستمرار، ومنو 
 .مباشر بشكل الشخصية

 سماتك الشخصية "مبدع، فضولي،أما بخصوص العبارة الخامسة والعشروف والتي تمثل ) -
متوسط حسابي قدر ب ( سجمت فعال" تجعمك فردا متميزا تتفاعل بيا مع الأفراد في المنظمة
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(، ذلؾ حسب اتجاه اجابات أفراد العينة التي تدؿ 34002( وانحراؼ معيارؼ قدر ب )3400)
عمى وجود درجة عالية مف المساىمة، ويمكف القوؿ أف التمتع بتقدير الذات وممارسة المسؤولية 

والسعي  الشخصية تجعمؾ فردا متميزا وأف تكوف موجيا بالإجراءات والانضباط و المثابرة
المتواصل مع الأخريف في المنظمة يكوف بشكل جيد ويكوف مبدع بالانفتاح عمي التجارب، 

 .بينيـ التفاعلات عمى إيجابي بشكل تؤثر الشخصية سمات أف يروف  العامميف بأف ومنو نستنتج
 تشجع مؤسستك الرغبة لدى العاممين فيحققت العبارة السادسة والعشروف والتي مفادىا )  -

(، 34333( بانحراؼ معيارؼ قيمتو )3433( متوسط حسابي قدر ب) البقاء والاستمرارية بيا
ىذا ما يشير الى أف ىناؾ درجة مساىمة متوسطة  في حيف دلت قيمة كاؼ تربيع والتي قدرت 

( والأكبر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية، حيث 304000ب )
ا و يقروف بعدـ تشجيع المؤسسة ليـ   يروف  لا العامميف فبأ القوؿ يمكف  لمبقاء كافي ا تشجيع 

 .بيا العمل في والاستمرار
العمل  ىناك ارتباط بينك وبين زملائك داخل فريقأما العبارة السابعة والعشروف والتي تمثل ) -

وىذا ما  ،( 34003وانحراؼ معيارؼ قيمتو )  (3410( حققت متوسط حسابي قدر ب )الواحد
يشير الى وجود درجة مساىمة عالية، ويمكف تفسير ذلؾ أف الارتباط والعمل بروح الفريق 
الواحد تعمل عمى رفع معنوياتيـ والتعرؼ عمى شخصياتيـ حيث تجمعيـ أىداؼ مشتركة 

 يتعاونوف  أنيـ يروف  العامميف فلغرض واحد وتوحيد جيودىـ نحو المياـ الموكمة ليـ وأ
 .العمل فرؽ  داخل بالارتباط ويشعروف 

 شعور العاممين بالانتماءنجد المتوسط الحسابي لمعبارة الثامنة والعشروف والتي مفادىا )  -
( وانحراؼ معيارؼ قدر ب 3403( قيمتو قدرت ب ) لممؤسسة يولد تماسك فيما بينيم

بيع  والتي ( وىذا ما يشير الى وجود درجة مساىمة عالية، في حيف دلت قيمة كاؼ تر 34300)
 ،أف ىناؾ فروؽ دالة احصائيا ثر مف قيمة كاؼ تربيع الجدولية إلى( والاك334112قدرت ب )

 تعاونيـ عمى إيجابي بشكل يؤثر بالانتماء شعورىـ فويقروف بأ يروف  العامميف بأف القوؿ يمكف
 وتحفيزىـ مف أجل العمل داخل الفريق الواحد.  وتماسكيـ
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بالضرورة  وجودك داخل فرق العمل لا يعنيتمثمت العبارة التاسعة والعشروف والتي مفادىا )  -
( وانحرافيا المعيارؼ قدرت قيمتو ب 3424( في متوسط حسابي قدر ب ) الشعور بالانتماء ليا

 أف يروف  العامميف بأف القوؿ يمكف( وىذا ما يشير الى درجة عالية مف المساىمة، 04303) 
 .أدائيـ عمى كبير بشكل يؤثر ولا عشوائي بشكل يحدث العمل لفرؽ  لانتماءا عدـ
تعتقد أن العمل الجماعي يؤدي الى التساوي في سجمت العبارة الثلاثوف والتي تمثمت في ) -

( 3403( متوسط حسابي قدر ب ) تحمل المسؤولية اتجاه الاعمال المنجزة بين العمال
( وىذا ما يشير الى وجود درجة مساىمة عالية، في 34323وانحراؼ معيارؼ قدرت قيمتو ب ) 

ع الجدولية إلى ( والاكبر مف قيمة كاؼ تربي334000حيت دلت كاؼ تربيع والتي قدرت ب ) 
 يؤدؼ الجماعي العمل فبأ ويقروف  يروف  العامميف بأف القوؿ يمكف د فروؽ دالة احصائيا،و وج
 .بيا التزاميـ مف ويزيد متوازف  شكلب المسؤوليات توزيع إلى
الموكمة  تحرص عمى تحمل كل المسؤولياتالعبارة الواحدة والثلاثوف والتي مفادىا )  سجمت -

( وانحراؼ معيارؼ قدرت قيمتو ب ) 3421( متوسط حسابي قدر ب ) من ادارة المؤسسة
لية اوىذا ما يدؿ عمى وجود درجة ع ،مجاؿ متوسط اجابات أفراد العينة ( وذلؾ حسب 34003

( والأكبر مف قيمة 314112مف المساىمة، في حيف أشارت قيمة كاؼ تربيع والتي قدرت ب )
 أنيـ يروف  العامميف بأف القوؿ يمكف كاؼ تربيع الجدولية وىنا توجد فروؽ دالة احصائيا،

 جي بشكل ليـ الموكمة المسؤوليات يحمموف 
 مناقشة نتائج الفرضية الثالثة 0-2

تساىـ اليوية التنظيمية بدرجة ضعيفة في تحقيق الالتزاـ الوظيفي داخل نص الفرضية: 
 المؤسسة الصناعية.

في حساب المتوسط الحسابي حيث قدر  spssمف اختبار الفرضية تـ الاعتماد عمى برنامج 
( ، ومف خلاؿ ىذا القيمة حددنا اجابات أفراد العينة والتي تشير الى 3403اجمالي المحور ب )

 يمكف أف ىناؾ درجة مساىمة عالية، وىذا ما يدؿ عمى أف فرضيتنا الثالثة لـ تتحقق و
. المؤسسة في الوظيفي والالتزاـ اليوية بمحور المرتبطة العوامل مف عدد ىناؾ بأف الاستنتاج
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 والآلات المعدات توفر المؤسسة أف يروف  العامميف أف ملاحظة يمكف المثاؿ، سبيل عمى
 بشكل تؤثر الشخصية سمات أف ويروف  النشاط، في الأخرػ  المؤسسات عف لتميزىا اللازمة
 بشكل يؤثر بالانتماء شعورىـ أف ويروف  المؤسسة، في الأفراد بيف التفاعلات عمى إيجابي
 يكفي بما تجذب لا المؤسسة أف يروف  الآخر، الجانب وعمى. وتماسكيـ تعاونيـ عمى إيجابي
ا يروف  ولا الخارج، مف والوافديف المتميزيف العماؿ  والاستمرار لمبقاء المؤسسة مف كافي ا تشجيع 

 كبير بشكل يؤثر ولا عشوائي بشكل يحدث العمل لفرؽ  الانتماء عدـ أف ويروف  بيا، العمل في
 .أدائيـ عمى

 الالتزاـ في تحقيق مباشر بشكل ساىـت التنظيمية اليوية بأف القوؿ يمكف بالتالي،
 بشكل تساىـ أف يمكف التنظيمية باليوية المرتبطة المختمفة العوامل وأف المؤسسة، في الوظيفي
 العمل المؤسسة لإدارة يمكف وبالتالي،. العامميف لدػ الوظيفي الالتزاـ عمى سمبي أو إيجابي
 المتميزيف العماؿ جذب مثل الوظيفي، الالتزاـ عمى سمبي بشكل المؤثرة العوامل تحسيف عمى

  لممؤسسة الانتماء شعور وتعزيز والاستمرار، البقاء عمى تشجع عمل بيئة وتوفير
 وكفاءة فاعمية أكثر بشكل المؤسسة أىداؼ لتحقيق وذلؾ العمل، وفرؽ 

 في ضوء الدراسات السابقة:مناقشة النتائج ثالثا: 
بعد عرضنا إلى الدراسات السابقة المتعمقة بالثقافة التنظيمية وتماسؾ جماعات العمل،  

إظيار الاختلاؼ والتشابو بيف نتائج نبيف موعة مف النتائج في دراستنا سوؼ وبعد توصمنا لمج
 الدراسة الحالية ونتائج الدراسات السابقة.

نواف) الالتزاـ التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيمية (، توصمت ىذه _ دراسة عاشورؼ ابتساـ بع
الدراسة إلى أف الثقافة القوية يمكنيا أف تدعـ مف استعداد الافراد لإعطاء قدر كبير مف الالتزاـ 
والولاء لممنظمة وأنيا ذات علاقة قوية بالالتزاـ الافراد العامميف بالمؤسسة، وىو ما يتشابو مع 

راسة الحالية حيث بينت أف الثقافة التنظيمية تساىـ بدرجة قوية في تماسؾ جماعات نتائج الد
 العمل.
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_ اتفقت النتيجة التي توصمنا ليا في الدراسة الحالية المتعمقة باف القيـ التنظيمية تساىـ بدرجة  
قوية في العمل الجماعي مع النتيجة التي توصمت الييا دراسة) شطي امينة (، التي خمصت 
إلى اف ىناؾ ارتباط بيف لمقيـ التنظيمية كمتغير مف متغيرات الثقافة التنظيمية وديناميكية 

 جماعة العمل التي تتجمى في تفاعل العامميف داخل المنظمة وتوقع سموكيـ والتحكـ فيو.
_ كما تطابقت نتائج دراستنا مع ما توصمت اليو دراسة) يوسف محمد أحمد احمد محمد عمي (، 

ص القيـ التنظيمية كفاعل أساسي لممنظمة حيث اف الدراسة السابقة خمصت الى أف فيما يخ
 أكثر مكوف لمثقافة التنظيمية التي تسود في مجتمع الدراسة ىي القيـ التنظيمية.

_ كما اختمفت أيضا دراستنا الحالية والتي توصمت الى اف التوقعات التنظيمية تساىـ بدرجة 
مع النتيجة التي توصمت الييا الدراسة السابقة والمتمثمة في أف متوسطة في تحقيق التفاعل 

 .يمية تؤثر عمى المتغيرات النفسالتوقعات التنظ
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 النتائج العامة لمدراسة:
 قد أفادتنا ىذه الدراسة لمتوصل إلى بعض النتائج ويمكف حصرىا في ما يمي: 

تعبيرا وشمولية لمثقافة التنظيمية الموجودة في تمثل القيـ التنظيمية الجانب الفكرؼ الأكثر -
 المؤسسة.

 خمصنا الى أف ىناؾ درجة مساىمة عالية بيف القيـ التنظيمية والعمل الجماعي  -
 توصمنا الى وجود درجة مساىمة متوسطة بيف التوقعات التنظيمية والتفاعل. -
 زاـ الوظيفي توصمنا الى وجود مساىمة عالية بيف اليوية التنظيمية والالت -

مف خلاؿ ما تـ التطرؽ لو مف نتائج فرعية توصمنا الى نتيجة رئيسية مفادىا: وجود  
 درجة مساىمة قوية لمثقافة التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل داخل المؤسسة الصناعية

 الارتباط الايجابي بيف الثقافة التنظيمية وتماسؾ جماعات العمل.-
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 خلاصة الفصل:
حاولنا في ىذا الفصل استخداـ أسموب التحميل الكيفي مف أجل تفسير وتحميل  

المعمومات الكمية، التي تحصمنا عمييا عف طريق توزيع استمارة الاستبياف عمى أفراد العينة  ثـ 
قمنا بمناقشة النتائج المتحصل عمييا في ضوء الفرضيات التي قمنا بصياغتيا، فتوصمنا الى 

ضية الاولى والفرضية الثانية واثبات عدـ صحة الفرضية الثالثة، ثـ قمنا اثبات صحة الفر 
 ل عمييا في ضوء الدراسات بمناقشة النتائج المتحص
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 خاتمة:

التنظيمية وتماسؾ جماعات العمل مف لقد توصمت دراستنا إلى الربط بيف أبعاد الثقافة  
خلاؿ صياغة ومعالجة الموضوع بشقيو النظرؼ والميداني، مف خلاؿ الجانب النظرؼ قمنا 
بالتطرؽ الى متغيرات الدراسة ومعرؼ الأبعاد التي تتكوف منيا، أما في الجاني الميداني فقد 

راسة معرفة دور الثقافة قمنا بدراستنا عمى عماؿ منجـ الحديد في حيف حاولنا في ىذا الد
التنظيمية في تماسؾ جماعات العمل ومعرفة تكيفيا معا البيئة الداخمية والخارجية حيث كانت 
المساىمة بدرجة قوية عمى تماسؾ جماعات العمل وتتأثر بالثقافة التنظيمية داخل المؤسسة 

لتزاـ ق نوع مف الالأنيا تقوـ برفع الإنتاجية وذلؾ لتحسيف كفاءة أؼ منظمة، حيث تسعى لخم
 والتي تحققيا الثقافة القوية في سموؾ الأفراد.التي تحدده المنظمة 

ثقافة التنظيمية دور ىاـ وكبير في تعممنا كيفية التعامل معا بعضنا البعض باعتبار ممف 
أف الفرد كائف اجتماعي وفضولي بطبعو يعيش في تنظيمات مختمفة وفي جماعة تحافع عمى 

التنظيمية، فيي تؤدؼ إلى التماسؾ والتفاعل المتبادؿ القائـ بيف الأفراد حيث يؤثر  المبادغ والقيـ
ويتأثر بوجوده مع الأخريف، وىذا ما يحقق تنمية روح التعاوف في ما بينيـ عف طريق مشاركتيـ 

 في تحديد الأىداؼ، فالفرد وحد لا يستطيع تحقيق أىدافو إلا بواسطة الانضماـ إلى الجماعة.

لاؿ ىذا الدراسة اعتمدنا عمى بعض المقاربات النظرية التي تبنت ىذا الموضوع ومف خ 
نساؽ الثقافية تركز عمى ضرورة وجود القيـ في الأومف بينيا النظرية البنائية الوظيفية التي 

حيث أف القيـ التنظيمية ىي التي تعطي انسجاـ في تحقيق الأىداؼ، أما نظرية العلاقات 
مى الروح المعنوية لمعامل والدافعية ومدػ قبوؿ الجماعة لمفرد، حيث اىتمت الإنسانية فركزت ع

 بالتفاعل الاجتماعي مف أجل الربط بيف الفرد والجماعة.
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 :المقترحاتالتوصيات  

مف خلاؿ ما توصمنا إليو يمكننا القوؿ بأنو يجب عمى المؤسسة تقوية عممية التواصل بيف -
 تحقيق التماسؾ بيف فرؽ العمل.العامميف والإدارة مف أجل 

يجب عمى الادارة تشجيع العمل الذؼ يقوـ بو العماؿ مف أجل الوصوؿ الى تحقيق الأىداؼ  -
 المرجوة

يجب عمى الإدارة أف تجع العامل يقوـ بمشاركتيا في اتخاذ القرار وعدـ تيميشو حتا ولو كاف  -
 قرار بسيط.

جانب الإيجابي مف أجل خمق جو يسوده الاحتراـ بيف الابتعاد عف الجانب السمبي والتحمي بال -
 العماؿ والإدارة.

 السعي الى توفير مناخ ملائـ لمعماؿ مف أجل القياـ بالعمل عمى أكمل وجو -

 



 

 

   

 

  

 قائمة المصادر 
 و المراجع

 

 



 قائمة المصادر  و المراجع

 
001 

 المراجع: و قائمة المصادر

 أولا: المصادر.

 : المعاجم1-1

، ت، فايز صياغ، المنظمة العربية لمترجمة، عمم اجتماع مع مدخلات عربية(أنتوني غيدنز: 1
 . 2005مركز دراسات الوحدة العربية، بيروت، 

 .2009، إدارة الأنشطة الاجتماعية، معجم العموم الاجتماعية( أحمد زكي بدوؼ: 2

، دار المناىج لمنشر، معجم مصطمحات الخدمة الاجتماعية(عبد العزيز عبد الله الدخيل: 3
 2013عماف، 

، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، معجم مصطمحات عمم الاجتماعأبو مصمح:  (عدناف4
2008. 

 ثانيا: المراجع:

 المراجع بالمغة العربية: 2-1

 الكتب: 2-1

، ت، جعفر أبو القاسـ أحمد، السموك التنظيمي والأداء( أندرودؼ سيزلاقي مارؾ جي والاس: 5
  .1991معيد الإدارة العامة، 

 .2020السموؾ التنظيمي، سوريا،  ( بطرس حلاؽ:6

( جيرالد جرينبرج، روبرت باروف: إدارة السموؾ في المنظمات، ت، رفاعي محمد رفاعي، 7
 .2004الرياض، 

 .2006( جماؿ الديف محمد المرسى : الثقافة التنظيمية والتغيير، الاسكندرية، 8

 .1984الكتب ، القاىرة،  ، عالـ5( حامد عبد السلاـ زىراف : عمـ النفس الاجتماعي ، ط 9
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، دار الحامد لمنشر، نظرية المنظمةمد يوسف عريقات وأخروف: ح( حسيف أحمد الطراونة، أ10
 .2012عماف، 

 2008، دار الفجر لمنشر، القاىرة، التنظيم والجماعات( حساف الجيلاني: 11

منشر، الجزائر، ( خواجة عبد العزيز: مدخل الى عمـ النفس الاجتماعي لمعمل، دار الغرب ل12
2005. 

، مكتبة المجتمع العربي لمنشر الثقافة وعناصرىا(خالد محمد أبو شعيرة، ثائر أحمد غبارؼ: 13
 .2008والتوزيع، عماف، 

 .22( سورة الأحزاب: الآية 14

، الفرد في الجماعة، دار المعرفة الجامعية، عمم النفس الاجتماعي( سيد محمود الطواب: 15
 . 2007الاسكندرية، 

( سامي فياض العزاوؼ: ثقافة منظمات الأعماؿ، المفاىيـ الأسس و التطبيقات، الرياض، 16
2009. 

، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الاردف، منيجية البحث العممي( سعد سمماف المشيداني:  17
 .2019عماف، 

يـ، النظرية، ، المفاىالسموك التنظيمي( عبد الله بف عبد الغني الطجـ، طمق الله الصواط، 18
 .2003، دار حافع لمنشر والتوزيع، السعودية ،4التطبيقات ، ط

 ، دار الكتاب الحديث لقاىرة،عمم النفس الاجتماعي( عامر مصباح: 19

2010/2011. 

 .2012، الجزائر، الثقافة التنظيمية واستراتيجيات التغيير في المنظمات( سمير عباس: 20

21 : ، دار المسيرة لمنشر، النفس الجماعة، نماذج وتطبيقات عمميةعمم ( عدناف يوسف العتوـ
 .2015عماف، 
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السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات ( فاروؽ عبده فميو، محمد عبد المجيد وأخروف: 22
 .(2005، دار المسيرة، التعميمية

ار ، دالسموك الاجتماعي، عمم النفس الاجتماعي وتطبيقاتو( محمود عكاشة، محمد شفيق: 23
 .1998الكتب، 

 .2004، دار الجامعة، الاسكندرية، السموك التنظيمي( محمد سعيد أنور سمطاف: 24

، ديواف المطبوعات الجامعية، مواضيع عمم النفس وعمم النفس الاجتماعي( مراد مرداسي: 25
 .2006الجزائر، 

المنيل لمنشر،  البناء والنمو والادارة،، فرق العمل الناجحة( مدحت محمد أبو النصر: 26
 .2008القاىرة، 

 .2013، دار الكتاب الجامعي، 2، طالسموك التنظيمي( منصور محمد إسماعيل العريقي: 27

، المجموعة العربية لمتدريب ميارات إعداد اليياكل التنظيمية(  محمود عبد الفتاح رضواف: 28
 .2012/2013والنشر، 

 .2015كاديميوف لمنشر، ، الاالسموك التنظيمي ( محمد يوسف القاضي:29

 .2016، دار الجناف لمنشر، عماف، السموك التنظيمي( محمد الفاتح محمود بشير المغربي: 30

، عماف، الموارد البشرية، مدخل تحقيق الميزة التنافسية( مصطفى محمود أبو بكر: 31
2020. 

الجامعي الحديث، ، المكتب مقدمة في السموك التنظيمي( مصطفى كامل أبو العزـ عطية: 32
 الاسكندرية.

 ، منشورات قرطبة.مدخل الى عمم النفس العمل( مسمـ محمد: 33

 .1995، معيد الإدارة العامة، الرياض، السموك الانساني والتنظيمي( ناصر محمد العديمي: 34
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، دار المحمدية العامة، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي( ناصر دادؼ عدوف: 35
2004. 

 المذكرات والأطروحات الجامعية: 2-2

، رسالة  الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية( ابتساـ عاشورؼ: 36
مكممة لنيل شيادة الماجستير، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

2014/2015. 

، رسالة مكممة لنيل وعلاقتيا بديناميكية جماعة العملالثقافة التنظيمية ( أمينة شطي: 37
شيادة الماجستير، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

2013/2014. 

، رسالة تأثير ظروف العمل عمى الأداء في المؤسسة الصناعية الجزائرية( رقية محروؽ: 38
 .2010/2011تماع، جامعة الجزائر،مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عمـ الاج

، رسالة جماعات العمل وعلاقتيا بالسموك التنظيمي في المؤسسة الجزائرية( منية قيدوـ: 39
 .2016/2017مكممة لنيل شيادة الماجستير، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة باتنة، 

، أطروحة لنيل شيادة الدكتوراه نيالثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالتوافق المي( ىشاـ زروؽ: 40
 .2016/2017في عمـ النفس، بسكرة، 

، مذكرة لنيل شيادة أثر الثقافة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي( وىيبة عيساوؼ: 41
 .2011/2012الماجستير، تممساف، 

أثر الثقافة التنظيمية عمى سموك العاممين تجاه ( يوسف محمد أحمد احمد محمد عمي: 42
، رسالة مكممة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الاعماؿ، جامعة السوداف المنظمةمنتجات 

 .2017لمعموـ والتكنولوجيا، 

 المجلات العممية: 2-3
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"، مجمة المقدمة واقع تماسك جماعات العمل في المؤسسة الجزائرية( بلاؿ مجيدر: "43
 .2022، 1، عدد7لمدراسات الإنسانية والاجتماعية، مجمد

"، تماسك جماعات العمل كضرورة حتمية لفعاليتيا( حاتـ السماتي، براخمية عبد الغني: "44
 .2021، 1، عدد1مجمة الراصد لدراسات العموـ الاجتماعية، مجمد

"، مجمة "الثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي( زىرة خموؼ: 45
 .2013، 9الاقتصاد الجديد، العدد

تأثير الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاممين داخل يقة حرايرية، خالد تيطراوؼ: "( عت46
 .2013"، مجمة دراسات في عمـ الاجتماع المنظمات، المؤسسة الصناعية

"، مجمة مفيوم الثقافة التنظيمية مراجعة نظرية تطبيقية( عبد الحميد ربراب محروس: "47
 .2022دولية لمسياسات العامة، مصر، 

( عماد العيد، نور الديف بوعشة: "الثقافة التنظيمية كمدخل قيمي لتحقيق الفعالية التنظيمية"، 48
دارة الموارد البشرية  مجمة التنمية وا 

 الممتقيات: 2-4

الثقافة التنظيمية كمدخل لتطبيق إدارة الجودة الشاممة في (أعمر عزاوؼ، أحمد عمماوؼ: 49
 .2010، سعيدة، منظمات الأعمال

 المطبوعات والمحاضرات: 2-5

، نظريات التنظيم دروس مقدمة لطمبة سنة أولى ماستر عمم الاجتماع( بوبكر عصماف: 50
 . 2019، 2018كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

تخصص ، مطبوعة مقدمة لطمبة السنة الثالثة ليسانس، نظريات التنظيم( حكيمة جاب الله : 51
 .2020، 2019، 3اتصاؿ، جامعة الجزائر
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) تالكوت بارسونز والنسق محاضرة بعنوان النظرية البنائية الوظيفية( رضا قجة: 52
 . 2021، 2020الاجتماعي(، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة باتنة، 

 غة الأجنبية:مثالثا: المراجع بال
53) 1 Amany shahin ,Mohamed Ali Abou rida ",organizational culture 

and Leadership ,Helwan University ,2019 

    
 

 








 

 





 

  

الملاحق



 

 

                  
 -تبسة -جامعة الشييد الشيخ العربي التبسي                  

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية                         
 قسم عمم الاجتماع                               

 الاستمارة                                     
 موضوع الدراسة          

 

 

 في إطار مذكرة مكممة لنيل شيادة ماستر في عمـ اجتماع                       

 تخصص تنظيـ وعمل                                          

 تحت اشراف:     من اعداد الطمبة:                                                  
  د. جبمي فاتح                                                              صافي تيمة 
  تواتي ريمة 

 السلاـ عميكـ 

في اطار اعداد مذكرة لنيل شيادة الماستر في تخصص  عمـ اجتماع تنظيـ وعمل، نرجو     
مف سيادتكـ أخذ ىذه الاستمارة بعيف الاعتبار، وىذا للإدلاء بآرائكـ اتجاه الاسئمة الموجودة فييا 

 ( في الخانة المناسبة.xوذلؾ بوضع علامة )
تقدمونيا لنا تكوف في منتيى الأمف والسرية ولا ونحيطكـ عمما بأف المعمومات التي سوؼ    

 تستخدـ إلا لغرض البحث العممي.
 والتقدير تقبموا منا فائق الاحتراـ                                                             

 2022/2023السنة الجامعية:                             
 
 

(:استمارةالاستبٌانالمستخدمةف50ًملحكرلم)

 الدراسة

 -الونزة–ةبمنجمالحدٌدالشرقدراسةمٌدانٌ

 



 

 

 ديموغرافية: المحور الأول: البيانات السوسيو

 الجنس: -1    

 أنثى                                                     ذكر  

 السف: -2     

 سنة  40سنة الى  31مف                            سنة     30سنة الى  20مف 

  سنة فما فوؽ  51مف                           سنة      50سنة الى  41مف 

 المستوػ الدراسي:  -3     

 متوسط                                                   ابتدائي  

   جامعي                                                   ثانوؼ   

 الحالة الاجتماعية: -4     

 متزوج                                                  أعزب   

   مطمق                                                   أرمل    

 الفئة السوسيو مينية: -5     

 إطارات                                          إطارات سامييف  

   أعواف تنفيذ                                             أعواف تحكـ   

 العمل: الأقدمية في  -6    

 سنة  25سنة الى  16مف                                    سنة  15سنوات الى  5مف 

    سنة فما فوؽ        35مف                                  سنة     35سنة الى  26مف 



 

 

 المحور الثاني: القيم التنظيمية والعمل الجماعي .

 
 الرقم 

 
 العبارات            

بدرجة 
عالية 
 جدا 

بدرجة 
 عالية 

بدرجة 
 متوسطة 

بدرجة 
 ضعيفة 

بدرجة 
ضعيفة 

 جدا 
تيتـ المؤسسة بالمساواة بيف العامميف في  7

 تقسيـ العمل.
     

في مؤسستنا يوجد اىتماـ في ترتيب  8
 الأعماؿ وتجنب التأجيل غير المبرر.  

     

الاتفاؽ القائـ بينؾ وبيف زملائؾ يخمق  9
 التقدير والاحتراـ المتبادؿ .جو مف 

     

يدرؾ العامميف أف التعاوف فيما بينيـ  10
 يوفر الوقت والجيد. 

     

القيـ السائدة تؤدؼ الى التعاوف بيف  11
 العماؿ فيما بينيـ .

     

لا يقبل رئيسي المباشر المساعدة  12
المتبادلة مف أجل حل مشكمة ما داخل 

 العمل. 

     

المؤسسة عمى خمق بيئة عمل تعمل  13
يسودىا الاحتراـ بيف مختمف الفاعميف 

 فييا .

     

تؤدؼ المساعدة المتبادلة بيف العامميف  14
الى الاىتماـ والتركيز عمى ميمة واحدة 

 حتا الانتياء منيا .

     

تسود روح التعاوف و المساواة بيف  15
العامميف في بيئة العمل الى تحقيق 

 المؤسسة .أىداؼ 

     

 

 



 

 

 المحور الثالث: التوقعات التنظيمية والتفاعل .   

 
 الرقم 

 
 العبارات          

بدرجة 
عالية 
 جدا 

بدرجة 
 عالية 

بدرجة 
 متوسطة 

بدرجة 
 ضعيفة 

بدرجة 
ضعيفة 

 جدا 
أحظى بالتقدير والاحتراـ المتبادؿ مف  16

 قبل الادارة وزملائي في العمل .
     

أصحاب العمل مف العماؿ أداء يتوقع  17
 مياميـ عمى أكمل وجو .

     

تيتـ الادارة في مشاركة اتخاذ القرار  18
 داخل المؤسسة مع عماليا .

     

تسمح لؾ الإدارة بالمشاركة في أمور  19
العمل مف خلاؿ عممية التواصل 

 المباشر 

     

تركز إدارة المؤسسة عمى دعـ القرار  20
 داخل العمل .الذؼ اتخذتو 

     

 
21 

 
تشعر بأف الإدارة تدعمؾ لأداء ميامؾ 

 داخل فريق العمل الخاص بؾ .

     

88



تمومالإدارةبتشجٌعالتكاملبٌن
فرقالعملالمختلفةداخلالمؤسسة.



لاٌوجدفًمؤسستنتكاملوتناسكبٌن81
الوظٌفةوالعمل.



تواصلنمعالرؤساءوالزملاءف82ً
العملٌؤديالىاكتسابمهارةومعرفة



تساعدنالمؤسسةعلىتفعٌلالتواصل83
المتبادلبٌننوبٌنالإدارة.



تبحثالمؤسسةدائماعلىالمٌام84
بالتنسٌكالفعالبٌنالأفراد
ومجموعاتهمداخلالتنظٌم.



الإدارةوالعمالعلىٌساعدالتنسٌكبٌن85
 خلكبٌئةتنظٌمٌةاكثرتحكماوتوجٌها.



 

 



 

 

 المحور الرابع: الهوٌة التنظٌمٌة والالتزام الوظٌفً.


 الرلم 


 العبارات 

بدرجة
عالٌة
جدا

بدرجة
عالٌة

بدرجة
متوسطة

بدرجة
ضعٌفة

بدرجة
ضعٌفة

جدا

توفرلنمؤسستنالمعداتوالآلات86
اللازمةالتًتضمنلهاتمٌزهاعن

مؤسسةأخرىفًالنشاط



تستمطبمؤسستنالعمالالمتمٌزٌن87
والوافدٌنمنالخارجالٌها



استمراريبالعملفًالمؤسسةمرتبط15
بمصلحتًالشخصٌة



سماتنالشخصٌة)مبدع،فضولً،10
فعال(تجعلنفردامتمٌزاتتفاعلبهامع

الأفرادفًالمنظمة



تشجعمؤسستنالرغبةلدىالعاملٌنف18ً
البماءوالاستمرارٌةبها.



هنانارتباطبٌننوبٌنزملائنداخل11
فرٌكالعملالواحد.



شعورالعاملٌنبالانتماءللمؤسسةٌولد12
تماسنفًمابٌنهم.



وجودنداخلفرقالعمللاٌعن13ً
بالضرورةالشعوربالانتماءلها.



تعتمدأنالعملالجماعًٌؤديالى14
التساويفًتحملالمسؤولٌةاتجاه

الاعمالالمنجزةبٌنالعمال.



المسؤولٌاتتحرصعلىتحملكل15
الموكلةلنمنإدارةالمؤسسة.























 

 





















ونزة-(:المولعالجغرافًلمنجمالحدٌدالشرق58ملحكرلم)
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       الهٌكلالتنظٌمًلمنجمونزة

 

 

 

























 
 

 

 

 

لسم

 اللوجستٌات

 إدارةمنجمونزة

ألسامالدراسات لسمالصٌانة

 والتطوٌر
الإدارة لسمالإنتاج لسمالسلسة

 والمساعدات

 اجتماعً

 أمنصناعً

 بٌئة

الأمن

 الصناعً

 الخطالداخلً

 (ٌمثلالهٌكلالتنظٌمًلمنجمونزة51ملحكرلم)

 خٌاراتعامة

 تموٌن

علوم

 الكومبٌوتر

 التحمبالإدارة

المالٌة

 والمحاسبة

الموارد

 البشرٌة

 أعمالالحفر

 المتداول

 ذبح

 عملٌة

علاج

 مٌكانٌكً

 صٌانةالسلسة

 رلابةالجودة

 الهندسة

 جٌولوجٌا

مكتب

الدراسات

 التعدٌن

 أسالٌبالمكتب

 مخزنعام

ورشةعمل

 مركزٌة

موالعالبناء

 الخارجٌة

 MROمهنة

 كهربائً

أسطول

LV/PL 



 

 

    

 

 

 

 ملخص الدراسة باللغة العربٌة:

 دورالثمافةالتنظٌمٌةفًتماسنجماعاتالعمل.عنوان المذكرة: 

هدفتدراستناالىالتعرفعلىدورالثمافةالتنظٌمٌةفًتماسنجماعاتالعمل،حٌثتمتحلٌل

الثمافةالتنظٌمٌةالىثلاثةأبعادهً:المٌمالتنظٌمٌة،التولعاتالتنظٌمٌة،الهوٌةالتنظٌمٌة،كماتم

فاعل،الالتزامتحلٌلتماسنجماعاتالعملهوالأخرالىثلاثةأبعاد:العملالجماعً،الت

105الوظٌفً،وبالاعتمادعلىالمنهجالوصفًأجرٌتالدراسةعلىعٌنةعشوائٌةمنتظمةبلغت

مفردةمتواجدونعلىمستوىمؤسسةمنجمالحدٌدشرقونزة،ولجمعالمعلوماتوالمعطٌات

أسلوبالتحلٌلاللازمةاعتمدناعلىأداتًالاستبٌانوالممابلة،وبعدذلنلمنابتحلٌلهاعنطرٌك

والكٌفًمنأجلالوصولالىتحدٌددرجةمساهمةالثمافةالتنظٌمٌةفًتماسنspssالإحصائً

 جماعاتالعمل.

 الثمافةالتنظٌمٌة،تماسنجماعاتالعمل،المٌمالتنظٌمٌة.الكلمات المفتاحٌة: 

 

 :ملخص الدراسة باللغة الإنجليزية

Title of the memo:The role of organizational culture in the cohesion of 

work groups. 

Our study aimed to identify the role of organizational culture in the cohesion 

of work groups, where the organizational culture was analyzed into three 

dimensions5organizational values, organizational expectations, and 

organizational identity, The cohesion of work groups was also analyzed into 

three dimensions5 teamwork, interaction, and commitment functional, and 

based on the descriptive approach the study was conducted on a regular 

random sample of 105 individuals who are present at the iron mine 

corporation in East Ouenza, and to collect the necessary information and 

data, we relied on the questionnaire and interview tools, and then we 

analyzed them using the spss and qualitative statistical analysis method in 

order to determine the degree of culture’s contribution organizational 

cohesion of working groups 

Keywords: organizational culture, work group cohesion, organizational 

values. 


