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 مقدمة:

في المجتمع الذي نعيي  فيي ف ف يي عبيان  عيم نظيام يتتيو   ت يو   جزء فاعلتعتبر المنظمات اليوم 
 افي والنظيام اتتتايا،يف قيثيم عدّ  أنظمة فرعية تتمثل في النظام السياسييف النظيام اتجتمياعيف النظيام ال

ف ي تؤثر وتتأثر ب ذه الأنظمة الترعيةف ويمانس النظيام الثقيافي تيأثيرما ي ميا عيية اييا  المنظميات وبالتالي 
ا الإتبيياا أسيياليم اا،ان  ال د ثيية ويييم ااتجازييات  ييا يتزا ييدم وكتاءت يياف ايييل تييولي ينظمييات الأعمييا  تزتمايم

بييالب االثقافيية التنظيمييية ليمنظمييةف امييا تتمييمن  يييم تييي  وأ  تيييات ال د ثيية ل ييذه المنظمييات زييو اتزتمييام ال
وإتجازييات وعييا،ات وأف ييان وسياسييات توجيي  سيييوا الأفييرا، فييي المنظمييات التييي رعميييو  ب يياف ايييل تعتبيير 

كون ييا الثقافية التنظيميية يييم أزي  ي ييية اا،ان  ال د ثية وتعتبيير عنايرما زاييا فييي ت يويم ينظمييات الأعميا  
يييا فيييي التيييأثير عيييية تقيييوم بيييدون ا ييييوي فيييي تجسييييد وتريييوير الت ييير اا،اني ال يييد لف كميييا أن يييا عنايييرما ي مم

 السيوا التنظيميف ايل ل ل ينظمة ثقافت ا الخاصة ب ا.

كمييا تيعييم الثقافيية التنظيمييية ،ونما ي ميياف وت تييل ييانيية يميييز  فييي التظيييير والترييوير التنظيميييف ايييل 
افت ييا لتاييبة يسييا ر  لجميييع التظيييرات الدا يييية والخانجيييةف ول ييم تسييعة المؤسسييات العالمييية تليية ترييوير ثق

يوجة الت و  زذه ل  تمس جانم ي د،ا يم الجوانم المتعيقة اسيرون  المؤسساتف بيل ييسّ كيذلل الجانيم 
الع ئقييي لرفييرا،ف فالع تييات اتجتماعييية بيييم أفييرا، جماعيية العمييل تظيييرت وأصييب ي نتاجييا لييينم  الثقييافي 

ا ل  رعيد اتزتميام االثقافية التنظيميية كيافي ا يد تاتي  لت قيي  الأزيداة المريوبية ليمنظميات بيل السائدف ول ذ
 في المنظمة.العمل رجم الأ ذ اعيم ااعتبان الع تات بيم أفرا، جماعة 

فالع تييات التييي تنيييأ فييي المنظميية بيييم الأفييرا، والأزييداة المتبا نيية تعبيير عييم ،وافييع تنسييانية ي ميية 
القدن  عية تمين   يم ت قي  أزداة جماعية لتأ،رة أ،وان وي ام في تطان زييل عية ائ   و ويؤثر  عية أ،

تنظيمي يعيمف فمم     جماعة العمل ت ق  المنظمات أزيداف ا المرووبية اييل تعميل اا،ان  جازيد  فيي 
عمييل زييو يجييا  العمييل عييية بنيياء جماعيية يت ايييية ويتناسييقةف وترييوير فعاليت ييا لأ  نجييا  ت،ان  جماعيية ال

نجيييا  يؤكيييد ليمنظميييةف فتريييوير جماعييية العميييل رقايييد اييي  تنسيييي  أ،اء أعمييياء الجماعييية لت قيييي  أزيييداة 
 المنظمة وتنسي  الج د الجماعي يم     اليعون أ  اانجاز اييل جماعي أفمل يم اانجاز التر،ي.

،ا يل المنظميةف  الواايد  العميل كما ترت ز ، نايييية الجماعة عية ت قي  التماسل بيم أفرا، جماعة
وزيا،  التتاعل بيم أفرا،زاف كما ريمل  يي  جيوّ  رت يز عيية الع تيات اانسيانية الم نيية بييم أفيرا، جماعية 
العمييلف ويت قيي  تليييل عييم طريييي  اتزتمييام اقيييي  ويعييا ير الجماعيية عيييية ت ييت ة تيييي  وإتجازييات أفرا،زييياف 

ثيي  توثيي  الاييية بيييم أفيرا، الجماعيية عييية  تريوير أزييداف اف ترييوير نظي  ااتاييا  وتبييا،  المعيويياتف ويييم



 مقدمة
 

 
 ب

عالجنا يوضوا الدناسة بتقسي  العمل تلة أنبع فاو ف ث ث فاو  وفال ل يا ت ت ة أتياس أفرا،زا.
تيي  ايييل  ي ليدناسيية تنيياو  اتطييان المتييازيم ل الأو آ يير  ييالا ااتطييان المن جييي ليدناسييةف ايييل التايي
 ت د د الأسباب التي ،فعتنا ت تيان يوضوا الدناسةصياوة وت د د تشيالية الب ل والترضيات المقتراة و 

وت د د المتازي  والدناسات السااقةف أيا التال الثاني فتناولنا في  الثقافة التنظيمية ايل تي  ت د يد التريون 
تلة آليات اكتسب ا كما تررتنا  يستويات اأنواع اف ف تلة ييونات ا اااضافةئا اف التانيخي ل ا أزميت اف  ا

أيا التايل الثاليل فتناولنيا ف نظريات االتنظيمية و  اتاسيوا الأفرا، وأثرزا عية العمييتلة ع تت ا  اااضافة
الجماعييةف  اائايي اف تمتسييل وأنييواا  فأزميييةت ييويمف اعيية العمييل ايييل تيي  التريير  تليية فييي  ، نايييييية جم

الميييؤثر  والقيييوع التاعيييية في ييياف نظرييييات ت يييويم  وانتبيييال الجماعيييةف ، نايييييات الجماعييية وطبيعت ييياف العواييييل
من جييي لجماعييات العمييلف أيييا التيي  الرااييع اتطييان الليية يييا تقدييي  الثقافيية التنظيمييية ت اااضييافةالجماعيية 

،ا  جمييع البيانيياتف ال يييييل يجيياتت الدناسيية الميدانييييةف الميين   المتبييعف والعينيييةف أليدناسيية ايييل تيي  ت د يييد 
 اقة.ييدا  الدناسة وتوظيف الدناسات الساي ليمؤسسةف مالتنظي
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 أولا: الإشكالية

معقدة ومتعددة الأبعااد تنبثاع عن اا العدياد ما   اجتماعية -أنثروبولوجيا تعد الثقافة التنظيمية ظاهرة 
، ف ي تعتبر 1الثقافات الفرعية ومن ا الثقافة التنظيمية التي تحمل ذات التعقيد في مكونات ا والتنوع بأبعادها

منظومااة القاايا، والرمااوع والمعتقاادات والممارسااات الأساسااية التااي تتبناهااا المنظمااة والتااي تحاادد ماا    ل ااا 
وطرائع معيارية للتعامل، تكو  مشتركة بي  جميع العاملي  دا ل التنظيا، وهي كذلك قابلة نماذج سلوكية 

للااتعلا ماا  طاارا الأعجااا  الجاادد، والثقافااة التنظيميااة تاالإثر فااي الش ثااية اتنسااانية، وماا  ثااا ف ااي تااوفر 
للتنظاايا  فتثاابس ساامة  اثااة 2إطااارا متعارفااا عليااي لتوجيااي الساالوك التنظيمااي، يشااترك في ااا جميااع الأطااراا

بحيث ت لع ف مًا عامًا بي  أعجا ه حول  ثاائ  التنظايا، طريقاة إنجااع الم ااا، والسالوك المتوقاع ما  
، وهي ت تلا م  بيئاة تنظيمياة إلاي بيئاة أ ارج نتيجاة ت ات ا الأهاداا التنظيمياة، ثقافاة 3الأعجا  فيي

تميعه ع   كل تنظيا ب ثوثية ثقافية، حيث ي تلا 4ال ارجية التي يتواجد ب ا التنظياالمجتمع أو البيئة 
باااقي التنظيمااات حتااي لااو كاناات تعماال فااي القطاااع نفسااي، ف ناااك العديااد ماا  أوجااي ات اات ا بااي  ثقافااات 
المنظمااات تتعلااع مااث  بعماار المنظمااة، بنيااة هيكل ااا التنظيمااي، نظااا العماال واتجاارا ات المتبعااة فيااي، شااكل 

مواردهاااا البشااارية، الفرعياااة ل ممارساااة السااالطة، أشاااكال الثقافااااتالقياااادة، أناااواع ا تثاااا ت الساااائدة، عملياااة 
طبيعااة البيئااة ال ارجيااة ونوعيااة المتعاااملي   وليرهااا ماا  العواماال التااي تااتحكا فااي ات اات ا الثقااافي بااي  

والتجااام  بااي  أعجااا   حاااد، كمااا تلعااث الثقافااة التنظيميااة دورًا م مااا فااي تكااري  مشاااعر اتت5التنظيمااات
جماعاات العمال العاااملي  بالمنظماة ما   اا ل مشااركت ا وتقاساام ا القايا والمعاايير نفساا ا، وتاوجي  ا نحااو 
هاادا مشااترك ي لااع بياان ا التعاااو  والاات حا ويماانح ا هويااة تنظيميااة مشااتركة تطمااع إلااي تععيااع مشاااعر 

امال، باتجاافة إلاي تكاري  ثقافاة التمياع فاي اتنتما  وثاور الاو   التنظيماي واتساتقرار الاوظيفي لادج الع

                                                           
ليليا ب  ثويلس، مد ل لعلا ا جتماع التنظيا والعمل: مطبوعة موج ة لطلبة الماستر ت ث  تنظيا وعمل، جامعة  1

 .551،  5851/5852، كلية العلوا اتنسانية واتجتماعية،-قالمة-5491ماي  80
 .552المرجع نفسي،   2
 .272،  9، إعادة ط5852التوعيع، عما  )الأرد (، محمد قاسا القريوتي: نظرية المنظمة والتنظيا، دار وائل للنشر و  3
 .557ليليا ب  ثويلس، مرجع سابع،   4
 .554،  المرجع نفسي 5
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الأدا  التنظيمااي، ماا   اا ل تنميااة القاايا اتيجابيااة المحفااعة علااي نماااذج ساالوكية تشااجع المثااابرة فااي العماال 
 .1واتبداع والمشاركة وجودة الأدا 

كمااا يمكاا  أ  تكااو  ثقافااة المنظمااة قويااة أو جااعيفة حسااث مكونات ااا ونتائج ااا فثقافااة المنظمااة هااي 
ثالة لعاادد ماا  القااوج المتدا لااة وفااي حالااة كااو  هاذه القااوج مواتيااة وم ئمااة فاا   المنظمااة سااتكو  لاادي ا مح

ثقافااة يااتا تقبل ااا ماا  جميااع أو ماا  لالبيااة جماعااة العماال بالمنظمااة حيااث تعماال علااي تااوجي  ا بقااوة إتجاااه 
ة   يااتا تقبل ااا ماا  تحقيااع  طااط المنظمااة فااي هااذه الحالااة ثقافااة قويااة، أمااا إذا كاناات ثقافااة المنظمااة جااعيف

فاي هاذه  ف ن اا ساوا تفتقارطرا جماعاة العمال بالمنظماة و  تحظاي بالثقاة والقباول الواساع ما  معظم اا، 
الحالااة إلااي التمسااك المشااترك بااي  أعجااا ها بااالقيا والمعتقاادات، وهنااا ساايجد أعجااا  المنظمااة ثااعوبة فااي 

 .2التوافع والتوحد مع المنظمة ومع أهداف ا وقيم ا

الأساسي للثقافة التنظيمياة هاو تحفياع جماعاة العمال وتوجياي سالوكيات ا ماع الأ اذ بعاي   إّ  الغرض
اتعتبار طبيعة الأفكار التي تندرج في ا، فكلما كا  التكيا مع البيئة المحيطة، كلما عاد م  تواع  النساع 

لمنظماات اليابانياة الناجحاة ا جتماعي للمنظمة، ولقد عاد ا هتماا بالثقافة التنظيمية بنااً ا علاي ماا حققتاي ا
في مجال إست داا القيا الثقافية في إدارة المنظماات مثال إعتمادهاا علاي جماعياة العمال والمشااركة القائماة 
علاااي الثقاااة واتهتمااااا بالعااااملي  وتنمياااة م اااارات ا وقااادرات ا اتبداعياااة واتبتكارياااة إجاااافة إلاااي التفااااها باااي  

أفراد ع  سلوكيات ا كأعجا  في جماعة العمل وبالتالي فدراسة ، حيث ت تلا سلوكيات 3أعجا  المنظمة
، 4الجماعااة يترتااث علي ااا دراسااة ديناميكيت ااا، بغاارض الوثااول إلااي ف ااا ثااحيس ل ااا وللعواماال المحدثااة ل ااا

حياااث تسااا ا دراساااة ديناميكياااة الجماعاااة فاااي ف اااا العوامااال المااالإثرة في اااا والتاااي يمكااا  إسااات دام ا اتسااات داا 
لاااي الجماعاااة لتحقياااع الأهاااداا ا جتماعياااة المبتغااااة، وحتاااي تت يااال الثاااورة الديناميكياااة الأمثااال للتاااأثير ع

يثادر فياي سالوك ما  فارد تثادر فياي أيجاا أناواع متعاددة  للجماعة  بد أ  تتثور أناي نفا  الوقات الاذي
 م  السلوك م  باقي الأفراد فترج الجماعة كل ا كأن ا بوتقة يدور في ا تفاعل بي  عناثر متعددة.

                                                           
 .721، صسابق  مرجع صويلح، بن ليليا  1

 .257،  5882العميا  محمود سليما ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل، عما ،  2
إليا  سالا، تأثير الثقافة التنظيمية علي أدا  الموارد البشرية، أطروحة لنيل ش ادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة  3

 .55،  5882المسيلة، 
السيد عبد الحميد عطية، سلمي محمود جمعة، العمل مع الجماعات: الدراسة والعمليات، المكتث الجامعي الحديث،  4

 .559 ، 5885اتسكندرية، 
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فالجماعة تتميع بان ا كل ديناميكي ويعني هذا أ  التفاعل الذي يلإدي إلي التغير في حالاة أي جاع  
، فحركاة الجماعاة تتحقاع عا  طرياع القيااا بسلسالة ما  1م  أجعا  الجماعة يلإدي إلاي تغيار أي جاع    ار

الأعماال الجماعياة التاي يجاث وثاف ا علاي المساتوج الجمااعي والتاي تتفاعال في اا عوامال كثيارة يكاو  ل اا 
علااي أدا  الجماعااة، حيااث إعتباار ليفااي  أ  التنااالا والتحاارك مف ومااا  ل مااا أهميااة  اثااة فااي ف ااا  تااأثير

 لأعجاائ الجماعة هو عبارة عا  مجماوع القاوج التاي تجعال الجماعاة جذاباة ديناميكيات الجماعة، فتنالا ا
والتي لالبًاا ماا يشاار إلي اا بتماساك الجماعاة وهاو نااتف عا  ثقافاة تنظيمياة قوياة دا ال التنظايا، أماا مف اوا 
تحرك الجماعة فيعني التحرك نحو هدا مرلوث فيي، وهذا يتطلث توافر فكرة واجحة ع  هدا الجماعة 

، فاارلا أ  جماعااة العماال يمتلكااو  قاايا 2أ  ذلااك يشااكل ال طااوة الأولااي ال امااة فااي تحقيااع تحرك ااا ب عتبااار
تجاهات م تلفة لك  تجمع ا ثقافة تنظيمية واحدة توجد ب ا مجموعة م  القيا التي تسايطر علاي   اثة وا 

جاال ت ثثانا و يعتبر موجاوع ثقافاة التنظيمياة ما  المواجايع ال اماة فاي م تفاعل الجماعة وديناميكيت ا
 ا مر الذي دفعنا للبحث في مدج تأثير ثقافة التنظيمية علي جماعة العمل بطرح السلإال التالي: 

 ؟العمل ميكية جماعةإلي أي مدج تلإثر الثقافة التنظيمية علي دينا 

 وينبثع جم  هذا السلإال مجموعة التسالإ ت الفرعية التالية:        

 ؟العمل ماسك جماعةهل تلإثر الثقافة التنظيمية علي ت .5
 ؟جماعة العملهل تلإثر الثقافة التنظيمية علي التفاعل دا ل  .5
 ؟العمل هل تلإثر الثقافة التنظيمية علي أدوار أعجا  جماعة .2

 

 

 

 

                                                           
 .551السيد عبد الحميد عطية، سلمي محمود جمعة، مرجع سابع،   1
ي امينة، الثقافة التنظيمية وع قت ا بديناميكية جماعة العمل، أطروحة لنيل ش ادة الماجستير في علا ا جتماع تنظيا طش 2

 .82،  5859وعمل، جامعة بسكرة، 
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 ثانيا: الفرضيات.

 الفرضية الرئيسية: 

 .العمل تلإثر الثقافة التنظيمية علي ديناميكية جماعة-

 الفرضيات الفرعية: 
هااذه الفرجااية نريااد معرفااة مااا إذا ماا   اا ل العماال  جماعااةأفااراد تاالإثر الثقافااة التنظيميااة علااي تماسااك  .1

كاناات للثقافااة التنظيميااة  والمتمثلااة فااي الساالوك التنظيمااي والقاايا التنظيميااة و اللااوائس التنظيميااة تااأثير 
وكذلك  العمل عةكثافة التفاعل بي  أعجا  جماعلي تماسك أفراد الجماعة و الذي يظ ر م    ل 

مدج جاذبية الأنشطة والأعمال التي تقوا ب ا الجماعة فكلما كانت هذه الأنشطة والأعمال التي تقوا 
ب اااا الجماعاااة وأيجاااا مااادج ماااا تحققاااي العجاااوية فاااي الجماعاااة مااا  إشاااباع حاجاااات العجاااو ومسااااندة 

 أعجا  الجماعة بعج ا لبعض.
العمل، م    ل هذه الفرجية نريد معرفة ما لذا  ةتلإثر الثقافة التنظيمية علي التفاعل دا ل جماع .5

كا  للثقافة التنظيمية والمتمثلة في السلوك التنظيمي والقيا التنظيمية واللوائس التنظيمية تأثير إيجابي 
ويتمثال فاي التعااو ،  متعاددةأشاكال ومظااهر  والذي يظ ار فاي علي التفاعل بي  أفراد جماعة العمل

حياث يساعي كال فارد ما  أفاراد الجماعاة فاي الحثاول علاي أكبار قادر ما  أيجا م   ا ل المنافساة 
يأ اذ والاذي المحاكاة والتقليد  باتجافة اليالموارد النادرة لتحقيع هدفي والوثول إلي أفجل النتائف، 

قتر نثاااورًا فقاااد يكاااو  فاااي أعااادة  احاااات معيناااة مااااط معيناااة مااا  السااالوك أو فاااي الأفكاااار أو التاااأثير وا 
 ئما.لأش ا  معيني  دا

العمال   ما   ا ل هااذه الفرجاية نريباد معرفاة مااا تالإثر الثقافاة التنظيمياة علاي أدوار أعجااا  جماعاة  .2
إذا كا  للثقافة التنظيمية والمتمثلة في السلوك التنظيمي والقيا التنظيمية واللوائس التنظيمية تأثر علي 

يوجااس  ا جتماااعي للجماعااة ادوار أعجااا  جماعااة العماال ماا   اا ل ارسااا  قاادر ماا  البنااا  والتنظاايا
والذي تحدده الم ارات وال برات التي يكتساب ا ا فاراد  ات ت ا والتمايع بي  مكانات الأفراد وأدوارها

 .كما ا  قيا افراد الجماعة تواجي سلوك ا وتأثر علي قيام ا بأدوارها المسندة الي ا
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 ثالثا: أسباب إختيار الموضوع.

تعكاا  ماا  حيااث طبيعت ااا وساايمات ا و ثائثاا ا  يااة كظاااهرة إجتماعيااةإ  موجاوع الثقافااة التنظيم 
 ذا أ اذنا أ  تماساك الجماعاة كأحاد فادرجة التفاعل وتماسك أعجا  الجماعة دا ل التنظيماات، و  وأبعادها

تااأثره وتااأثيره فااي  ملإشاارات ديناميكيااة الجماعااة ف نااي   يمكاا  ف مااي وتفساايره ماا  دو  دراسااتي دراسااة علميااة
 الأسباث التي دفعت إلي معالجة هذا الموجوع دو  ليره: . وم الجماعة

 أسباب موضوعية: .1

 وتكم  في:

 النجاح الذي حققتي المنظمات الم تلفة ب عتمادها علي الثقافة التنظيمية. 
الأهمية الكبيرة لموجوع الثقافاة التنظيمياة فاي إنجااح أو إفشاال المنظماات و ثااره علاي سالوك الأفاراد  

 للتأثير في ديناميكية الجماعة.والجماعات وت طي ا 
قلااة البحااوث حااول الع قااة الترابطيااة بااي  الثقافااة التنظيميااة وديناميكيااة الجماعااة وهااذا حسااث إطاا ع  

 الباحثة.
نظرًا لقلة المعلومات الكافية أعدت هذه الدراسة تجافة معلوماات جديادة وواقعياة حاول تاأثير الثقافاة  

 البحث العلمي. التنظيمية علي ديناميكية الجماعة إلي
 أسباب ذاتية: .2

 وتكم  في:

 الرلبة في دراسة هذا الموجوع م    ل دراسة الجوانث لير المادية. 
دراك أهميتااي  اثااة وأ  العماال الجماااعي أثاابس إهتماااا الكثياار ماا    الميااول الش ثااي للموجااوع وا 

 الباحثي  في الوقت الراه  و اثة في الدول المتقدمة.
وشاااعورنا بقيماااة وأهمياااة هاااذا الموجاااوع فاااي عاااالا تااالإثر فياااي الع قاااات قلاااة الدراساااات فاااي الموجاااوع  

 ا جتماعية.
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 رابعًا: أهمية وأهداف الدراسة

تنبع أهمية الدراسة م  جانبي : الجانث النظري ويتمثل في إلقا  الجاو  علاي الناواحي الم تلفاة للمتغيارات 
التنظيميااة وتأثيرهااا علااي ديناميكيااة الجماعااة فااي التااي تشااتمل علي ااا الدراسااة، والجانااث العملااي وهااو الثقافااة 

 الملإسسة.

 أهمية الدراسة: .1

نظرا لحيوية الموجوع الاذي تتناولاي الدراساة فثقافاة العااملي  توجاي الوظاائا والادوافع اتنساانية طبقاا 
ال اثاة ب اا، وباذلك تجاع الثقافاة التنظيمياة التاي تمياع هاذه المنظماة عا   للإفتراجات والقيا واتعتقاادات

باقي المنظمات الأ رج، وم  هاذا المنطلاع تبارع أهمياة الثقافاة التنظيمياة فاي الاتحكا فاي حركياة الجماعاة 
وتوجياي سالوكات ا دا ال التنظايا بالشاكل المطلاوث ما  ج اة، وفاي فعالياة أنشاطة الماوظفي  بالملإسساة ما  

 رج.ج ة أ 

 الثقافة التنظيمية قائمة في كل المنظمات إذ   توجد منظمة بدو  ثقافة تنظيمية. 
جاارورة التوثاال لف ااا أعمااع للقاايا واتتجاهااات السااائدة فااي المنظمااات ومعرفااة طبيعااة الع قااة بين ااا  

 وبي  ديناميكية الجماعة.
 أهداف الدراسة: .2

ع الباحثي  بالمعيد ما  المعرفاة بمعناي   ار يسعي الباحث دوماً إلي تعويد المجتمع اتنساني ومجتم
أ  لكااال دراساااة أهاااداا معيناااة تسااااعد الباحاااث علاااي رساااا وتحدياااد الطرياااع الاااذي يااالإدي إلاااي إثباااات ثاااحة 

 فرجياتي، وتسعي هذه الدراسة لتحقيع الأهداا التالية:

 معرفة الع قة الترابطية بي  الثقافة التنظيمية وديناميكية الجماعة. 
 الثقافة التنظيمية علي ديناميكية الجماعة.التعرا علي أثر  
 معرفة طبيعة الثقافة التنظيمية ومميعات ا ودينامية الجماعة. 
 تبيا  أثر الثقافة علي فعالية المنظمة. 
 التعرا علي مدج تأثير الثقافة التنظيمية علي تماسك الجماعة. 
 التعرا علي تأثير القيا التنظيمية علي تماسك الجماعة. 
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 ي تأثير القيا التنظيمية السائدة في المنظمة علي ديناميكية الجماعة.التعرا عل 
 تفادي المشك ت التي تحدث دا ل التنظيمات بسبث ات ت ا في القيا واتتجاهات. 
 التعرا علي  لية تأثير الثقافة التنظيمية علي ديناميكية الجماعة. 

 خامسا: مفاهيم الدراسة والمفاهيم المرتبطة بها.

المفاااااهيا هااااو أحااااد المفاااااهيا الأساسااااية لف ااااا وتحلياااال الموجااااوع وهااااذه الأ ياااارة  اثااااة ماااا  تحديااااد 
  ثائ  البحث العلمي وجم  هذه المفاهيا:

 الثقافة: .1
 .1الثقافة هي التمك  م  العلوا والفنو  والآداثالمفهوم اللغوي:  
 المفهوم الإصطلاحي: 

: معني الثقافة بأني نظااا شامولي معقاد «Taylor» 5075وثا عالا الأنثروبولوجيا ا جتماعي  
يتجم  المعرفة، المعتقدات، الف ، الأ  ع، القانو ، والعادات والتقاليد واتستعدادات الأ رج وما يكتسث 

 .2اتنسا  م  أعراا وتقاليد م  مجتمعي، ف و يركع علي المعني الرمعية للثقافة ب اثة اللغة

شااامل الم اااارات الموروثاااة والأشااايا ، والأسااااليث أو العملياااات وعااارّا  مالينوفيساااكي  الثقافاااة بأن اااا ت
الفنيااة، والأفكااار والعااادات والقاايا وكلمااة عااادات التااي أشااار إلي ااا  مالينوفيسااكي  ت اارج بااالتعريا عاا  حيااع 

 .3الوسط البيولوجي إلي مجال الدراسات اتنسانية

لتااي يكتسااب ا اتنسااا  بااالتعلا   وتعنااي الثقافااة فااي نظاار علمااا  اتجتماااع جوانااث الحياااة اتنسااانية ا
 بالوراثة، ويشرك أعجاا  المجتماع بعناثار الثقافاة تلاك التاي تتايس ل اا مجاا ت التعااو  والتواثال، وتمثال 

 .1هذه العناثر السياع الذي يعيش فيي أفراد المجتمع

                                                           
 .520الجعائر،  ، 7طعلي ب  هادية و  رو ، القامو  الجديد للط ث، الملإسسة الوطنية للكتاث،  1
، 5852عما ، ،5ط ماجد عبد الم دي مساعدة، إدارة المنظمات: منظور كلي، دار المسيرة للنشر والتوعيع والطباعة، 2

 251. 
مع والثقافة والش ثية، ملإسسة شباث الجامعة، حسي  عبد الحميد، أحمد رشوا ، علا ا جتماع النفسي: المجت 3

 .25،  5881اتسكندرية، 
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عنااد ، أي الساالوك الااذي   يوجااد فالثقافااة إذ  هااي المثااطلس ا جتماااعي للساالوك المكتسااث المااتعلا
نماا هاو السالوك الاذي يتعلماي كال  المي د، والذي   يتحدد بعوامل فطرية مثل: يلاوك العناابير، أو النحال، وا 
جيااال جدياااد فاااي جماعاااة مااا  الأفاااراد... فجاااوهر الثقافاااة عناااد اتنساااا  هاااو الاااتعلا تميياااعًا لاااي عااا  الثااافات 

 .2الموروثة

 المفهوم الإجرائي:-

الثقافاااة هاااي القااايا والمباااادر التاااي تتبلاااور لااادج الأفاااراد والناتجاااة عااا  ال بااارة، والمتمثلاااة فاااي القااادرات 
والم ااارات الفنيااة التااي إكتساابوها بتفاااعل ا المسااتمر مااع البيئااة التااي تحاايط ب ااا سااوا  كاناات بيئااة دا ليااة أو 

  ارجية.

 مفهوم الثقافة التنظيمية: .2

ظيمياااة لتشااامل منظوماااة القااايا السياساااية التاااي تتبناهاااا المنظماااة، التعريفاااات لمف اااوا الثقافاااة التن تتعااادد
والفلسفة التي تحكا سياسات ا اتجاه الموظفي  والعما  ، والطريقاة التاي ياتا ب اا إنجااع الم ااا، واتفتراجاات 

 .3والمعتقدات التي يتشارك في اتلتفاا حول ا أعجا  التنظيا

القايا والمعتقاادات التاي يمتلك اا أعجااا  التنظايا نحااو حياث تعارا الثقافااة التنظيمياة بأن اا:  مجموعااة 
 .4لاياتي الرئيسية وأساليث تحقيع تلك الغايات 

بأن ا نمط م  اتفتراجات الأساسية التي تقوا جماعة معينة ب بتكارها  «EH.Shein»يعرف ا شاي  
أو تطويرهااا ماا   اا ل تعلااا كيفيااة التعاماال مااع مشااك ت التكيااا ال ااارجي والتكاماال الاادا لي  أو إكتشاااف ا

                                                                                                                                                                                     
بيروت، ، 5طانتوني لدنع، علا ا جتماع )مع مد  ت عربية(، ترو تع: فايع الثياغ، مركع دراسات الوحدة العربية،  1

5881  ،05. 
 .29حسي  عبد الحميد، أحمد رشوا ، مرجع سابع،   2
 .272سابع،   محمد قاسا القريوتي: مرجع 3
 .52  ،5882توعيع، اتسكندرية، -شرن-جمال الدي  المرسي، الثقافة التنظيمية والتغيير، الدار الجامعية طبع 4
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للجماعااة نفساا ا، ويااتا تلقيت ااا لكاال عجااو جديااد ب عتبارهااا الأساالوث السااليا لاالإدراك والتفكياار والشااعور فااي 
 .1التعامل مع تلك المثاعث

، وهاي شاي  مماثال أو متجاان  ماع بأن ا تلك الثقافاة الموجاودة فاي المنظماة «Shafaritz»وعرف ا 
الثقافااااة ا جتماعيااااة، ف ااااي تشاااامل الكثياااار ماااا  الأشاااايا  لياااار الملموسااااة كااااالقيا والمعتقاااادات واتفتراجااااات 
والمدركات الحسية وأشكال سلوكية م  ثنع اتنسا ، إن اا القاوة ليار المرئياة وليار الملحوظاة والتاي تكاو  

 .2ت ادائما ورا  الأنشطة التي يمك  م حظت ا ورلإي

والباااااحثي  المعنيااااي  بااااالأدث التنظيمااااي ينظاااارو  إلااااي مثااااطلس الثقافااااة التنظيميااااة بوثاااافي أحااااد  
المتغيرات الم مة الملإثرة في سلوك ا فراد وشعورها باتستقرار باتحسا  بال وية التنظيمياة، مبتعادي  فاي 

ط ا الش ثااية، والثقافااة ذلااك عاا  علمااا  الاانف  الااذي  يلإمنااو  بااأ  ساالوك الأفااراد ماااهو إ  إنعكااا  لأنمااا
التنظيميااة كاناات و عالاات مياادا  رحبااا لاا دث التنظيمااي منااذ تجااارث مثااانع  هاااوثور   عناادما نظاار إلي ااا 

ا عنااادما نظااار إلي اااا كاااأداة لف اااا الع قاااات 5415ا كمتغيااار تفسااايري حاساااا، وعااااا 5454البااااحثو  عااااا 
 .3ا جتماعية دا ل المنظمات  سيما نظاا المكافأة

بالثقافااة التنظيميااة تلااك الفعاليااات التااي تحثاال فااي المنظمااة وتاالإثر فااي ساالوك العاااملي  كمااا نقثااد 
في ا، وهذه الآثاار ليار منظاورة، ولكا  يمكا  ت لماا   ثارهاا، فما  يلتحاع بالعمال لادج منظماة ماا ف ناي حتماا 

بااي فااي هااذه سايحمل فااي ساالوكي ثافات وقيمًااا فرجاات ا علياي طبيعااة والجااو العااا الااذي ت س ااير الأعماال بموج
 .4المنظمة

                                                           
، عما ،5طفاطمة العهرا ، الثقافة التنظيمية وعملية ثنع القرار بمنظمات الأعمال، عمعا ناشرو  وموععو ، م ديد  1

5854  ،55. 
،   ، 5851الجعائر، ،5ط، 5859 عة قالمةالتنظيمية في منظمات الأعمال، مديرية النشر لجام بلكبير بومدي ، الثقافة 2
-  92-97. 
  -،  ، 5852عما ،  ،5طنشر والتوعيع، إحسا  دهش ج ث، إدارة السلوك اتنساني في المنظمات، دار ثفا  لل 3

149-141. 
 .545،  5855،عما ،5طحسي  أحمد الطراونة و  رو ، نظرية المنظمة، دار حامد للنشر والتوعيع،  4
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بأن ا نظاا م  القايا والمعتقادات يشاترك ب اا العااملو  فاي المنظماة  «Shermerborm»كما عرف ا 
بأن اا مجموعاة القيماة التاي يجلب اا  «Kossem»بحيث ينمو هذا النظااا جام  المنظماة الواحادة، ويعرف اا 

 .1ية لتلك المنظمةأعجا  المنظمة )رلإسا  ومرلإوسي ( م  البيئة ال ارجية إلي الدا ل

 المفهوم الإجرائي:-

الثقافة التنظيمية هي عبارة ع  منظومة القيا والمعتقدات والرموع والممارساات الأساساية والسالوكات 
تثاال والعمال الياومي إجاافة الأفراد، والتي تتكو  م    ل اتوالذهنيات التي تتبناها المنظمة ويتقاسم ا 

 مات.منظوتميع المنظمة ع  باقي الإلي أن ا توجي سلوك الأفراد، 

 الجماعة: .3

ش ثي  أو أكثر تربط ا ع قات نفساية ظااهرة، ويطلاع إثاط ح يمك  أ  نعرا الجماعة بأن ا: 
الجماعة علي أي ثور التشكيل ا جتماعي الملإس  علي إشباع دوافع الشعور باتنتما  للجماعة معينة، 

 .2اترتباط المادي والمعنوي بي  أعجا  الجماعة وكذا دوافع القبول ا جتماعي ويحمل نوعا م 

أمااا قااامو  علااا اتجتماااع فيااورد تعريفااا مقبااو  للجماعااة، فياارج ان ااا:  جماعااة لااي  ل ااا قواعااد، أو 
أهاااداا او قياااادات ذات تحدياااد رسااامي وتتمياااع عمومًاااا بالتلقائياااة، وثاااغر الحجاااا والطاااابع الملإقااات، وقيااااا 

و  للجماعااات التفاعال بااي  أعجااائ ا علااي المثاالس المشااتركة، واتتثااال المباشاار، الاودي، ويمكاا  أ  يكاا
 .3لير الرسمية معايير جمعية قوية

ويرج  عهير الكاياد  باأ  الجماعاة هاي أي ثاورة ما  ثاور التشاكيل الجمااعي الملإسا  علاي إتبااع 
دوافع الشعور باتنتما  إلي جماعة معينة وكذا دافع القبول ا جتماعي ويحمل نوعا م  اترتبااط كالماادي 

 .4أهداف ا واتجاهات اوالمعنوي بي  أعجا  الجماعة ووحدة 

                                                           
 .217،  5884، ،عما  5طب ل  لا السكارنة، أ  قيات العمل، دار المسيرة للنشر والتوعيع، 1
ثديع محمد عفيفي، أحمد إبراهيا عبد ال ادي، السلوك التنظيمي: دراسة في التحليل السلوكي للبيروقراطية المثرية،  2

 .589-582  -،  5882اتسكندرية، ،58طالشم ، مكتبة عي  
 .559 ،5880القاهرة،  ،5طحسا  الجي ني، التنظيا والجماعات، دار الفجا للنشر والتوعيع، 3
 .289 ،5442الرياض،  ،5ط،  ، إدارة السلوك التنظيمي، دالعديليناثر محمد  4
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يعرف ا بأن ا: أي عدد ما  الأفاراد ياتا بيان ا التفاعال وج اا لوجاي فاي مقابلاة واحادة  «Hair»أما هير 
أو مقاااب ت متعااددة بحيااث ياالإثر كاال فاارد فااي الأفااراد ا  ااري  ويتااأثر ب ااا، وقااد يتااراوح عاادد أفااراد الجماعااة 

تفاعاال المباشاار الااذي ياالإدي إلااي التااأثير بثاارا الثااغيرة بااي  فااردي  وعشااري  ويركااع هااذا التعريااا علااي ال
 .1النظر ع  طول مدة التفاعل مع اتشارة إلي الحجا المتوقع للجماعة

أ  الجماعة تشير إلي عادد ما  الناا  يعيشاو  فاي بقعاة جغرافياة محاددة، ويشاتركو  ويرج عبد الله 
شاااااعرو  باتنتماااااا  نحاااااو فاااااي مجموعاااااة مااااا  القااااايا واتتجاهاااااات والمعتقااااادات ويقوماااااو  باااااأدوار محاااااددة، وي

 .2جماعت ا

ويعرف اا الجي ناي بأن اا تلاك التااي ياد ل أعجاالإها فاي ع قااات وتفااع ت تلقائياة وتاربط ا بعااض  
القاايا والمعااايير ويقااوا التفاعاال بااي  أعجااائ ا علااي المثااالس المشااتركة وهااي تشاابع الحاجااات ا جتماعيااة 

أعجاائ ا باي  ث ثاة إلاي عشارة أعجاا ، وأهاا  لأعجائ ا، وعادة ما تكو  ثغيرة الحجا حيث يتراوح عادد
 .3ما يميعها هو اتتثال الوثيع والجوابط التي تمارس ا علي أعجائ ا و  ت رج ع  معايير الجماعة

أو  ويثااا اتجتماااعيو  الجماعاااة بأن ااا فااردي  أو أكثااار باان ا ع قااة وينتظماااو  حااول إهتماماااات 
أنشطة مشاتركة ويتفااعلو  بنااً ا علاي قواعاد ويرجاو  عن اا ويشاعرو  باأ  بيان ا تماساك عااطفي يحساو  
ع  طريقي بوجود الجماعة، ف ي في جو  ذلك كيا  عددي ل اا هادا مشاترك يتفاعال أعجاالإه ول اا إرادة 

 .4وقدرة علي التوجيي الذاتي

                                                           
 .22،  5444عي الحديث، اتسكندرية، سلمي محمود جمعة، المد ل إلي طريقة العمل مع الجماعات، المكتث الجام 1
 ، 5852،عما ،5طنظرية وتطبيقات عملية، إثرا  للنشر والتوعيع،  عدنا  يوسا العتوا، علا نف  الجماعة: نماذج 2

 587. 
عما  ،5طنج   محمد ثالس، العمل مع الجماعات في محيط ال دمة ا جتماعية، دار الثقافة للنشر والتوعيع،  3
،5852   ،587. 
محمد سيد ف مي، فايعة محمد رجث ب نسي، أساسيات الممارسة الم نية لطريقة العمل مع الجماعات، دار الوفا  لدنيا  4

 . 557  ،5857درية ، للطباعة والنشر، اتسكن
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قاًا ل ثاائ  مشاتركة أي أن اا يشاتركو  كما يشير مف وا الجماعاة إلاي تثانيا لفئاة ما  الناا  وف
معا في ثفة أو مجموعة م  الثفات المتعددة تربط ا مع بعج ا ع قات معينة تجعل ا يعتمدو  علاي 

 .1بعج ا البعض بدرجة معينة

 المفهوم الاجرائي:

، ويمارسااو  ولاادي ا اهااداا مشااتركة الجماعااة عبااارة عاا  مجموعااة ماا  ا فااراد تااربط ا ع قااات معينااة
ا وفااع قاايا مشااتركة ويحسااوا با نتمااا  الااي عجااوية جماعااة واحاادة، لاادي ا اهااداا ومعااايير وهوياااة ساالوك 

 مشتركة تلعث دورا كبيرا في تماسك ا وتشارك ا.

 ديناميكية الجماعة: .4
 المفهوم اللغوي: 

بطارع متعاددة، ف او يشاير لالباا إلااي  يتجام  الحركاة والتغيار، يشايع إسات دامي مثاطلسديناامي: 
الع قاات المتغياارة التااي توجااد فااي نسااع إجتماااعي أو سايكولوجي معااي ، ويشااير معناااه الجاايع إلااي المااد ل 

 .2الدينامي للمشكلة

يشااير هااذا المثااطلس إلااي دراسااة بنااا  ووظيفااة الجماعااات، وب اثااة الجانااث  ديناميااات الجماعااة:
 هتماااا بتغياار نمااط التوافااع الاادا لي والتااوتر، والثااراع، التماسااك، الساايكولوجي للجماعااات الثااغيرة، مااع ا

 .3وكذلك دراسة تغير الع قات بي  الجماعات

 المفهوم الإصطلاحي: 

ونعني بديناميات الجماعة ذلك التفاعل الحادث في ا نتيجة التغيير والتفاعل ا جتماعي وهاو ماا ياتا 
اني  التاااي تحكاااا الجماعاااة مااا  حياااث نشاااأت ا ونموهاااا دراساااتي دراساااة علمياااة منظماااة مااا   ااا ل دراساااة القاااو 

                                                           
، 5887 اتسكندرية، ،5طسيد محمود الطواث، علا النف  ا جتماعي: الفرد في الجماعة، دار المعرفة الجماعية، 1

 552. 
 .595،  تاريخة الجامعية، اتسكندرية، د.محمد عاطا ليث، قامو  علا ا جتماع، دار المعرف 2
 .552،  نفسي المرجع3
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وتفاع ت ا وأنشطت ا وما يرتبط ب ا م  جوانث أ رج ب دا الوثول إلي مباادر وتعميماات تانظا جوانب اا 
 .1الم تلفة

كمااا نعنااي بااديناميات الجماعااات بالطبيعااة ال اثااة بالجماعااات، بمااا فااي ذلااك المتغياارات التااي تحكااا 
أو بنا ها، وع قات ا المتبادلة بالأفراد والجماعات الأ رج والمنظماات التاي توجاد  تشكل ا ونموها، وتركيب ا

 .2  ل ا

أما تعريا أحمد عبد الععيع س مة، عبد الس ا عباد الغفاار لاديناميات الجماعاة فيتمثال فاي الآتاي: 
ن ااا ونموهااا ونشاااط ا  ذلااك الفاارع ماا  العلااوا اتنسااانية الااذي ي ااتا بالدراسااة العلميااة المنظمااة للجماعااة وتكوي

نتاج ا وما يرتبط ب ا م  جوانث أ رج بغية الوثول إلي القواني  العلمية التي تنظا هذه الجوانث، ملإكد  وا 
في دراست ا التفاعل البيني لما سابع ما  جواناث وع قاات هاذه الجواناث باالعلوا اتنساانية الم تلفاة والقيماة 

  عماال الجماعااة ومااا يتبااع ذلااك ماا  راحااة ور ااا  للفاارد التطبيقيااة ل ااا تثاال إليااي ماا  معلومااات فااي تحسااي
 والمجتمع.

ويتجااس ماا  هااذا التعريااا أ  علااا ديناميااات الجماعااة يركااع علااي نشااأة الجماعااة ونموهااا ووظائف ااا 
والعوامل الملإثرة في ذلك، في جو  دراسة التفاعال ا جتمااعي بوجاي عااا، وأشاكال السالوك المتباادل بوجاي 

 .3 ا 

 الإجرائي:المفهوم -

ديناميكياااة الجماعاااة هاااي العملياااة التاااي يتفاعااال الأفاااراد مااا    ل اااا فاااي مجموعاااات ثاااغيرة، وهاااذا  
التفاعااال يااارتبط بموقاااا معاااي ، حياااث تجمع اااا قااايا وأعاااراا مشاااتركة تحااادد وتوجاااي سااالوك ا وتااالإثر علياااي 

 وتوج  ا نحو تحقيع أهداا معينة.

 

                                                           
- ، 5447: مقدمة في السلوك اتنساني وم ارات القيادة والتعامل، المكتث الجامعي الحديث، اتسكندرية، محمد شفيع1

 59-51. 
علي عبد ال ادي مسلا و  رو ، السلوك اتنساني في المنظمات، دار التعليا الجامعي للطباعة والنشر والتوعيع، 2

 .581،   5852اتسكندرية، 
 .50،  5881عة والنشر والتوعيع، القاهرة، عبد اللطيا محمد  ليفة، مقدمة في ديناميات الجماعة، دار لريث للطبا3
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 القيم التنظيمية: .5
 المفهوم اللغوي: 

مف وا القيمة مرادا لف ا نافع أو  ئا، كماا  أ  «Ruesch»  العلما  م  أمثال  روسي في رأي بعض 
نجده يعرا مف وا القيمة م    ل مف وا التوافع أو الت لإا أو الكفاية، وهناك م  تكلا ع  القيمة بمعني 

 .1الثم  فقيمة الشي  مرتبطة بثمني

 .2القيمة هي ما يقدر بي الشي ، فقيمة الشي  قدره

 المفهوم الإصطلاحي: 

تعرا القايا بأن اا المعااني التاي يعطي اا الفارد أهمياة فاي حياتاي وسالوكي كالمغاامرة والعادل والشاجاعة 
والحريااة والساا ا والساايطرة والمساااواة، وهااي ت تلااا عاا  المعتقاادات حيااث تعنااي  والغنااي وال مبااا ة واتلتااعاا

المعتقاادات قبااول ثااحة الأشاايا  أو الأفكااار والتثااديع ب ااا، وماا  هنااا يتجااس أ  القاايا تسااتند إلااي معتقاادات 
 .3معينة والثلة بين ا وثيقة إ  أ  القيا ليست هي المعتقدات

  ال ثاائ  الثابتاة نسابيا للمحايط الادا لي للمنظماة، والتاي وتعرا القيا التنظيمية بأن ا:  عبارة عا
يااادرك ا أعجاااالإها ويتعايشاااو  مع اااا ويعبااارو  عن اااا  وهاااي ب اااذا المعناااي تعتبااار إنعكاساااا للمناااا  التنظيماااي 
السااائد، وبالتااالي ف ااي تعبياار عاا  الثقافااة التنظيميااة التااي تحكااا طبيعااة الع قااة بااي  الأفااراد دا اال المنظمااة 

 .4وع قات ا مع ا

كما أ  القيا التنظيمية تمثل القيا في مكا  أو بيئة العمل، بحيث تعمل هذه القيا علي توجيي سلوك 
العاملي  جم  ظروا التنظيمية الم تلفة، وما  هاذه القايا توجياي ج اود المنظماة نحاو المساتفيد، ا هتمااا 

 .5بالأدا  واتحتراا الآ ري  اتلتعاا بالقواني  وهكذا

                                                           
 .10، مرجع سابع،   محمد شفيع1
 .075  ، مرجع سابع،علي ب  هادية و  رو 2
 .15  ،5852،  عما ،5طاة للنشر والتوعيع، محمد الفاتس محمود بشير المغربي، السلوك التنظيمي، دار الحي3
، 5884،عما  ،4طحجير كاظا حمود الفريجات و  رو ، السلوك التنظيمي: مفاهيا معاثرة، إثرا  للنشر والتوعيع، 4

 575. 
 .599محمد الفاتس محمود بشير المغربي، مرجع سابع،  5



 الأول:                                        الإطار المفاهيمي للدراسةالفصل 

 
18 

 الإجرائي:المفهوم -

القاايا التنظيميااة هااي مجموعااة ماا  المعتقاادات واتتجاهااات التااي يحمل ااا الأفااراد والجماعااات والتااي  
يلتعمااو  بمجاااامين ا، حياااث تعمااال علاااي تحدياااد سااالوكات ا المقبولاااة والمرفوجاااة فاااي مكاااا  أو بيئاااة العمااال، 

 وتعمل علي توجيي سلوك العاملي  جم  الظروا التنظيمية الم تلفة.

 تنظيمي:السلوك ال .6
 المفهوم اللغوي: 

أي إستجابة أو رد فعل للفرد،   يتجم  فقط اتستجابات والحركات الجسمية، بال يشاتمل السلوك 
الكلياة أو الآلياة التاي تتاد ل  علي العباارات اللفظياة، وال بارات الذاتياة، وقاد يعناي هاذا المثاطلس اتساتجابة

 في ا إفراعات الغدد حيث يواجي الكائ  العجوي أي موقا.

وعلاااي الااارلا مااا  أ  بعاااض البااااحثي  يسااات دمو  مثاااطلحي: فعااال وسااالوك بمعناااي واحاااد، إ  أ    
إثااط ح الساالوك أهااا ماا  الفعاال، لأنااي يشااتمل علااي كاال مااا يمارسااي الفاارد، ويفكاار فااي، ويشااعر بااي، بغااض 

 .1لقثد والمعني الذي ينطوي عليي السلوك بالنسبة للفردالنظر ع  ا

 المفهوم الإصطلاحي: 

أ  السااالوك التنظيماااي هاااو ا هتمااااا بدراساااة سااالوك العااااملي  فاااي  «Szilagig Wallace»يااارج 
تجاهات ا وميول ا وأدائ ا، فالمنظمات والجماعات الرسمية تالإثر فاي إدراكاات  الوحدات التنظيمية الم تلفة وا 

 .2العاملي  ومشاعرها وتحركات ا كما تلإثر البيئة في المنظمات البشرية وأهداف ا

ويعاارا الساالوك التنظيمااي بأنااي تفاعاال العنثاار البشااري مااع العناثاار الأ اارج فااي المنظمااة والتااي   
ال يكاااال التنظيمااااي والبيئااااة التنظيميااااة والبيئااااة ا جتماعيااااة  ااااارج تشاااامل التقنيااااة المساااات دمة فااااي المنظمااااة و 

 .3المنظمة

                                                           
 .22، مرجع سابع،    علي ب  هادية و  رو 1
وهاشا فوعي دبا  العيادي، التعلا التنظيمي والمنظمة المتعلمة وع قت ما بالمفاهيا المعاثرة  عادل هادي حسي  البغداوي2

الأدا  التنظيمي(، ملإسسة الوراع للنشر والتوعيع، -إدارة المعلومات-إدارة المعرفة-الذاكرة التنظيمية-)السلوك التنظيمي
 .595،  5858عما ، ،5ط
 .82 5857، د.بلد نشر،    لتنظيمي، داشرج و  رو ، السلوك انفيسة محمد ب3
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وا   السلوك التنظيمي هو في الواقع  ليط م  العلا والف  ف و علايا لأناي يسااعد ما   ا ل دراساة   
نظريات السلوك التنظيمي علي اتستفادة ب ذه النظرياات ما  تفساير السالوك اتنسااني، والتنبالإ باي، والاتحكا 

ي، وفااي جاناث   اار يمكاا  القاول أ  الساالوك التنظيمااي هاو ماا  يمكا  للفاارد أ  يسااتفيد ما  حثاايلة علمااي فيا
 .1و براتي السابقة في كيفية تعاملي مع الآ ري 

كذلك السلوك التنظيماي هاو تطبياع جواناث المعرفاة العلمياة عا  كيفياة تفاعال العااملي  فاي المنظماة 
 .2عيادة إنتاجية العاملي  كأفراد وجماعات دا ل المنظمة وذلك ب دا

كمااا يعاارا الساالوك التنظيمااي وبثااورة أكثاار تحدياادًا، هااو مجااال دراسااة يفساار ويحلاال تااأثير الأفااراد، 
الجماعااات، التركيبااة الوظيفيااة علااي الساالوك دا اال المنظمااات ماا   اا ل توظيااا معااارا متعااددة المثااادر 

العساااااكرية، المثاااااانع، وليرهاااااا مااااا  بغااااارض تحقياااااع الفعالياااااة، وينطباااااع هاااااذا التعرياااااا علاااااي التنظيماااااات 
 .3التنظيمات

 المفهوم الإجرائي:-

السلوك التنظيمي هو توجيي سلوك العاملي  وتحديد الدور الاذي يقاوا باي كال فارد ما  أفاراد جماعاة 
العمال بتحدياد المسالإوليات والتنسايع المتكاماال باي  الأدوار التاي يقاوا ب اا العاااملو  ماع الجابط والاتحكا فااي 

 ره وتنميتي لتحقيع أهداا المنظمة.السلوك وتطوي

 

 

 

 

                                                           
إي اث عيسي المثري وطارع عبد الرلإوا عامر، السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة، الملإسسة العربية للعلوا 1

 .51 ،5859، -فيثل-الطالبية ،5طوالثقافة،
 ،عما  ،5طوالأبحاث،البشرية ثائر سعدو  محمد، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، مركع رماح لتطوير الموارد 2

5852  ،84. 
علي عسكر، الأس  النفسية واتجتماعية للسلوك في مجال العمل: السلوك التنظيمي المعاثر، دار الكتاث الحديث، 3

 .52 ،5881الكويت، 
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 سادسا: الدراسات السابقة

يعتبر إستط ع الأبحاث والدراسات السابقة م  المراحل المن جية في البحث العلماي ب ادا التعارا 
علي المساهمات السابقة فيما يتعلع بموجوع الدراسة لقد تا إستط ع العديد م  الدراسات فيمايلي أها ماا 

 توفر لدينا:

 :الأولىلدراسة ا

دراسة رجيوي  وي  بعنوا  الثقافة التنظيمية وفاعلية المنظماة، دراساة ميدانياة باي  الكلياات العلمياة 
 . 15884واتنسانية في جامعة بغداد، بغداد، 

تبحث مشكلة الدراسة في مدج تأثير مكونات الثقافة التنظيمية في فاعلية المنظماة لادج هيئاة التادري  
 العلمية واتنسانية، وقد شملت الدراسة الفرجيات التالية:للكليات 

 ترتبط الثقافة التنظيمية بع قة وثيقة وب تجاه إيجابي مع الفاعلية. الفرضية الأولى: 
o .ترتبط أبعاد الثقافة التنظيمية بع قة موجبة مع اتنتاجية 
o .ترتبط أبعاد الثقافة التنظيمية بع قة موجبة مع تحقيع ال دا 
o .ترتبط أبعاد الثقافة التنظيمية بع قة موجبة مع الرجا الوظيفي 

توجد فروع معنوية بي  الكليات العلمية وبي  الكلياات اتنساانية ما  حياث درجاة  الفرضية الثانية: 
 الثقافة والفاعلية.

o ث اوجد فروع معنوية بي  الكليات العلمية وبي  الكلياات اتنساانية فاي مساتوج إسات داا القاوة، تجنا
 عدا التأكد، اتلتعاا، الثقة، اتتجاه نحو المشاركة والميل تست داا المكافأة.

o  توجاد فااروع معنوياة بااي  الكليااات العلمياة واتنسااانية فاي مسااتوج اتنتاجيااة، تحقياع ال اادا والرجااا
 الوظيفي.

ة ولتحقيع ال دا م  الدراسة إعتماد الباحاث علاي المان ف الوثافي التحليلاي، كماا إعتماد علاي عاد
أدوات بحثية من ا: الم حظة، المقابلة، السج ت والوثائع، وتاا إ تياار العيناة علاي أسا  علمياة ومعاايير 

 54مفااردة مااوععي  بااي   5578من جيااة، فكاناات العينااة المعتماادة قثاادية، وقااد عاادد أفااراد مجتمااع الدراسااة 
                                                           

 وي ، الثقافة التنظيمية وفاعلية المنظمة، دراسة ميدانية مقارنة بي  الكليات العلمية واتنسانية، جامعة بغداد،  رجيوي1 
 .5882، 71مجلة اتدارة واتقتثاد، العدد 
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عااات اتساااتبانة كلياااات ذات ت ثثاااات إنساااانية، وع  84كلياااات ذات ت ثثاااات علمياااة و 58كلياااة من اااا 
ما  مجتماع البحاث.  10%عجاو هيئاة تدريساية وتشاكل  557ال اثة بتحديد إتجاهات أفراد العينة علاي 
 وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية:

كا  لكل م  الثقافة التنظيمية وفاعلية المنظمة أس  فكرية تجسدت في المدا ل العلمية لدراسات ا  
 ما وجا  ذلك م  نظرت ا الموجوعية للمتغيري .إذ أس مت في تطوير مف ومي 

تناااوع الأبعااااد المش ثاااة للثقافاااة التنظيمياااة، إ  أنناااا نساااتطيع تثااانيف ا جااام  ناااوعي  مااا  الأبعااااد  
)الذاتياااة والموجاااوعية( تعكااا  الأولاااي الأبعااااد الجوهرياااة للثقافاااة التنظيمياااة والراسااا ة فاااي المنظماااة 

 التي م  الس ل تش يث ا بين ا.وأعجالإها والثانية تبي  الأبعاد الظاهرية 
ارتفااااع درجااااة الثقافاااة التنظيميااااة، وتفااااوت مسااااتوج الفاعلياااة فااااي الكلياااات العلميااااة واتنساااانية بااااي   

 اترتفاع في اتنتاجية والتأرجس للرجي الوظيفي والتماثل في تحقيع ال دا.
ك الع قة هي ب تجااه كما تأكد ا  تل 70,37%التأكد م  وجود ع قة بي  الثقافة والفاعلية بنسبة  

 إيجابي، أي أ  عيادة درجة الثقافة تعيد م  الفاعلية.
ركعت هذه الدراسة علي ثقافة التنظيمية وفاعلية المنظمة، ثا ا عتماد علي هاذه الدراساة ما  اجال  

الوثااول الااي اطااار نظااري حااول الثقافااة التنظيميااة وديناميكيااة جماعااة العماال ماا  ج ااة ، و ع قااة 
 بين ما م  ج ة ا رج.التأثير 

إعتمادت هااذه الدراسااة علاي الماان ف الوثاافي التحليلاي كماان ف م ئااا لموجاوع الدراسااة، وعليااي فاا    
هااذه الدراسااة ركاااعت علااي جوانااث معيناااة فااي دراسااة ظااااهرة الثقافااة التنظيميااة حياااث ربااط رثااايوي 

العامااال الأساساااي   اااويني الفعالياااة التنظيمياااة بالثقافاااة التنظيمياااة، و يعتبااار أ  الماااورد البشاااري هاااو
لنجاح المنظمة دو  رد ا عتبار إلي ا  هاذا العامال يتاأثر بالعدياد ما  العوامال التنظيمياة الأ ارج 

 لذا   يمك  ا  نحمل علي عاتقي مسلإولية نجاح المنظمة 
تتفااع هااذه الدراسااة علااي دراسااتنا فااي ل تماااا بموجااوع الثقافااة التنظيميااة الااذي هااو احااد متغياارات  

كااعت هااذه الدراسااة علااي جوانااث معينااة تلإ ااذ بعااي  ا عتبااار فااي بحثنااا ، فأفادتنااا دراسااتنا، حيااث ر 
 اثاااة مااا  الناحياااة المن جياااة و سااااعدتنا فاااي بلاااورة مشاااكلة البحاااث وفاااي إثااارا  اتطاااار النظاااري ، 

 إجافة الي التعرا علي أدوات جمع البيانات المست دمة في الدراسة 
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    الثقافة التنظيمية و فاعلياة المنظماة   فاي دراساة جوي   ويتتشابي الدراسة الحالية مع دراسة ر  
م تلااا جوانااث الثقافااة التنظيميااة، لكاا  الغ اات ا يمكاا  فااي أن ااا تناولاات الثقافااة وربط ااا بفاعليااة 
المنظمة م    ل ا نتاجية ، تحقيع ال دا ، الرجي الوظيفي، ....لادج هيئاة التادري  للكلياات 

 د .العلمية و ا نسانية في جامعة بغدا

 :ثانيةالالدراسة 

دراساااة بااا ل الحااارش بعناااوا  الثقافاااة التنظيمياااة وأثرهاااا فاااي و   العمااا  ، دراساااة حالاااة بناااك بيماااو 
 .58511السعودي الفرنسي، سوريا، 

تبحااث مشااكلة الدراسااة فااي ماادج تااأثير الثقافااة التنظيميااة بأبعادهااا ال مسااة )إدارة التغيياار، تحقيااع  
( BBSFالقاوة الثقافياة( فاي بناك بيماو الساعودي الفرنساي )-التوجاي نحاو العميال-العمل الجماعي-الأهداا

 الفرجيات التالية: اتلعامي لي، وقد توثلت الدراسة إلي-اتدراكي-الموقفي-علي و   العم   السلوكي

هناك ع قة ذات د لة معنوياة باي  الثقافاة التنظيمياة المطبقاة فاي بناك بيماو الساعودي الفرنساي وباي   
 و   العم   لي.

يوجااد تااأثير ذو د لااة معنويااة للثقافااة التنظيميااة علااي و   العماا   الساالوكي تجاااه بنااك بيمااو السااعودي  
 الفرنسي.

لثقافااة التنظيميااة علااي و   العماا   المااوقفي اتجاااه بنااك بيمااو السااعودي يوجااد تااأثير ذو د لااة معنويااة ل 
 الفرنسي.

يوجاد تاأثير ذو د لاة معنوياة للثقافاة التنظيمياة علاي و   العما   اتدراكاي اتجااه بناك بيماو السااعودي  
 الفرنسي.

ك بيمااو السااعودي يوجااد تااأثير ذو د لااة معنويااة للثقافااة التنظيميااة علااي و   العماا   اتلعامااي اتجاااه بناا 
 الفرنسي.

ولتحقيع ال دا م  الدراسة إعتمد الباحث علي المن ف الوثفي التحليلي، كما إعتمد علاي أدوات  
بحثية اتستبانة، وقد تا إ تيار العينة علي أس  علمية وتا إ تيارها إعتمادا علي العينة الطبقية التناسبية 

                                                           
ة ب ل الحرش، الثقافة التنظيمية وأثرها في و   العم  ، دراسة حالة بنك بيمو السعودي الفرنسي، أطروحة لنيل ش اد1

 .5851الماجستير، إدارة الأعمال، الجامعة اتفتراجية السورية، 
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بانة علااي عينااة الدراسااة والمتمثلااة فااي مااوظفي اتدارة إساات 352للملإلفااة ماا  ثمانيااة بنااوك حيااث تااا توعيااع 
 العامة وهذه البنوك في العاثمة عما . وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية:

لاااا يكااا  للثقافاااة التنظيمياااة أثااار دال إحثاااائيا فاااي الاااو   السااالوكي للعمااا  ، ب ساااتثنا  أ  التوجاااي نحاااو  
  السلوكي للعم   إتجاه البنك، وهاذا يعناي أ  التوجاي نحاو العميل كا  ذو أثر دال إحثائيا في الو 

 العميل كا  هو البعد الوحيد م  أبعاد الثقافة التنظيمية والذي يلإثر علي و   العم   السلوكي.
لااا يكاا  للثقافااة التنظيميااة أثاار دال إحثااائيا فااي الااو   المااوقفي للعماا  ، وهااذا يعنااي أ  الثقافااة بكافااة  

 ر بشكل معنوي ودال في الو   الموقفي للعم  .عناثرها   تلإث
لاااا يكااا  للثقافاااة التنظيمياااة أثااار دال إحثاااائيا فاااي الاااو   اتدراكاااي للعمااا  ، ب ساااتثنا  أ  التوجاااي نحاااو  

العميل كا  ذو أثر دال إحثائيا في الو   السلوكي للعم   اتجاه البنك، وهاذا يعناي أ  التوجاي نحاو 
 م  أبعاد الثقافة التنظيمية والذي يلإثر علي و   العم   اتدراكي. العميل كا  هو البعد الوحيد

ما  التبااي  الحاثال  35,6%تفسر عناثر الثقافة التنظيمية في بنك بيمو الساعودي الفرنساي تفسار  
 في و   العم   اتجاه البنك.

ثال فاي و   ما  التبااي  الحا 32,1%تفسر عناثر الثقافة التنظيمية في بنك بيمو الساعودي تفسار  
 العم   اتلعامي اتجاه البنك.

ركعت هذه الدراساة علاي أثار الثقافاة التنظيمياة علاي ع   العما   إلاي أ  الدراساات المشااب ة لدراساتنا  
 قليلة جدا ثا ا عتماد علي هذه الدراسة واتط ع علي ا للإستفادة من ا في دراستنا الحالية .

وثاافي التحليلااي كماان ف م ئااا لموجااوع الدراسااة وكااو  الماان ف إعتماادت هااذه الدراسااة علااي الماان ف ال 
الوثاافي التحليلااي يعتمااد علااي مثاادري  أساسااي  لجمااع البيانااات النظريااة والميدانيااة وهااذا تماشاايا مااع 

 طبيعة الدراسة.
الذي هاو أحاد متغيارات دراساتنا، تتفع هذه الدراسة مع دراستنا في إهتمام ا بموجوع الثقافة التنظيمية  

عت هااذه الدراسااة علااي الجوانااث م مااة تلإ ااذ بعااي  ا عتبااار فااي بحثنااا، فأقادتنااا  اثااة ماا  حيااث ركاا
الناحية المن جية و ساعدتنا في بلورة مشكلة البحاث و فاي إثارا  اتطاار النظاري ، إظافاة الاي مسااعد 

 تنافي بنا  استمارة البحث 
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ة وأثرهااا فااي و   العماا     دراسااة تتشااابي الدراسااة الحاليااة مااع دراسااة باا ل الحاارش   الثقافااة التنظيمياا 
م تلفة جوانث الثقافة التنظيمية ، لك  ا  ت ا يمك  في ان اا تناولات الثقافاة التنظيمياة وأثرهاا علاي 

 و   العم   السلوكي الموقفي ، ا دراكي ، اتلعامي، لدج عمال بيمو السعودي الفرنسي بسوريا .

 :الثالثةالدراسة 

الساااحباني بعناااوا  الثقافاااة التنظيمياااة وتأثيرهاااا علاااي تنمياااة السااالوك اتباااداعي فاااي دراساااة حسااااا ساااالا 
 5852.1الوعارات الفلسطينية بقطاع لعة سنة 

تبحااث مشااكلة الدراسااة فااي التعاارا علااي تااأثير الثقافااة التنظيميااة علااي تنميااة الساالوك اتبااداعي فااي 
 لفرجيات التالية:الوعارات الفلسطينية للمحافظات الجنوبية وقد شملت الدراسة ا

( بااااي  الثقافااااة التنظيميااااة والساااالوك α≤0,05توجااااد ع قااااة ذات د لااااة إحثااااائية عنااااد مسااااتوج د لااااة ) 
 اتبداعي في الوعارات الفلسطينية.

( لأبعاااد الثقافااة التنظيميااة علااي الساالوك α≤0,05  يوجااد أثاار ذو د لااة إحثااائي عنااد مسااتوج د لااة ) 
 قطاع لعة.اتبداعي في الوعارات الفلسطينية ب

( باااي  متوساااطات إساااتجابات المبحاااوثي  حاااول الثقافاااة α≤0,05  توجاااد فاااروع ذات د لاااة إحثاااائية ) 
التنظيمية في الوعارات الفلسطينية بقطاع لعة يععج لمتغيرات )الجن ، العمر، الملإهل العلمي، المسمي 

 .الوظيفي، سنوات ال برة(
( بين متوسطات إستجابات المبحوويين α≤0,05د لة )  توجد فروع ذات د لة إحثائية عند مستوج  

حول السلوك الإبداعي في الوزارات الفلسطينية بقطاع غزة يعزى لمتغيرات )الجون،  العمور  المل و  

 العلمي  المسمى الوظيفي  سنوات الخبرة(.

اة ولتحقيااع ال اادا ماا  الدراسااة إعتمااد الباحااث علااي الماان ف الوثاافي التحليلااي، كمااا إعتمااد علااي أد
بحثية اتستبانة، وقد تا إ تياار العيناة علاي أسا  علمياة ومعاايير من جياة، فكانات العيناة المعتمادة الطبقياة 

مان ا. وقاد توثالت  507مفاردة وععات اتساتبانة علاي  081العشوائية، وقدر عدد أفاراد مجتماع البحاث ث 
 إلي النتائف التالية:

                                                           
حساا سالا السحباني، الثقافة التنظيمية وتأثيرها علي تنمية السلوك اتبداعي في الوعارات الفلسطينية بقطااع لاعة، أطروحاة 1

 .5852فلسطي ،  العليا،لنيل ش ادة الماجستير، ت ث  القيادة واتدارة، أكاديمية اتدارة السياسة للدراسات 
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التنظيمية والسلوك اتبداعي فاي الاوعارات الفلساطينية  وجود ع قة قوية ذات د لة إحثائية بي  الثقافة 
( مع إقارار بوجاود جاعا فاي الات ل  ما  اتجارا ات الروتينياة المعقادة 0,863حسث معامل إرتباط )

( وكااذلك جااعا ماا  قباال الااوعارات فااي 56,96%التااي تمنااع إنطاا ع الأفكااار اتبداعيااة بااوع  نساابي )
ا  المااوظفي  حيااث جااا ت النتيجااة فااي المرتبااة الأ ياارة بااوع  كيفيااة تحديااد المكافااات اتداريااة بحسااث أد

( كما أظ رت الدراسة أ  مستوج السلوك اتبداعي وهو يمثل المتغيار التاابع   يتاأثر 53,32%نسبي )
بثورة جوهرية وذات د لة إحثائية بكل ما  المتغيارات )القايا التنظيمياة، الأعاراا التنظيمياة( وكاذلك 

وهو يمثل المتغير التابع يتأثر بثورة جوهرية وذات د لة إحثاائية بكال ما   مستوج السلوك اتبداعي
 المتغيرات )السياسات واتجرا ات، التوقعات التنظيمية، المعتقدات التنظيمية(.

يتمثااال ال ااادا ا ساساااي مااا  هاااذه الدراساااة هاااو دراساااة تاااأثير الثقافاااة التنظيمياااة علاااي تنمياااة السااالوك  
ا علاي كيفياة تاأثير الثقافاة التنظيمياة علاي السالوك ا باداعي ، هاذه ا بداعي وذلك م    ل التعر 

الدراسااة وج تنااا فااي ف ااا موجااوع دراسااتنا وأبعاااده حيااث ركااعت دراسااتنا علااي تااأثير الثقافااة التنظيميااة 
علي ديناميكيةجماعة العمل م    ل ملإشرات ديناميكية الجماعة و المتمثلة في التفاعل ، تماساك 

ل أدوار أعجا  جماعة العمل ما   ا ل تجسايدها فاي سالوكات ومادج تععيعهاا جماعة العمل، تاكم
مااا  طااارا الثقافاااة التنظيمياااة و علاااي إعتباااار أيجاااا ا  العمااال الجمااااعي جاااروري فاااي العدياااد مااا  

 الملإسسات 
أنااي عنثاار أساسااي لنجاااح  تتعلااع هااذه الدراسااتنا الحاليااة فااي ا هتماااا بااالموارد البشااري علااي إعتبااار 

الملإسسااة ، كمااا ركااعت هااذه الدراسااة علااي الجوانااث معينااة للثقافااة التنظيميااة تلإ ااذ بعااي  ا عتبااار و  
 يمك  تجاهل ا .

أو اهمال ا، و افادتنا في تحديد الجوعانث التي يمك  ا  تجيف ا دراستنا الحالية، كما أفادتناا  اثاة  
ديااد مشااكلة البحااث   كمااا ان ااا تناولاات المنطلقااات الفكريااة ماا  الناحيااة المن جيااة و ساااعدتنا فااي تح

للثقافة التنظيمية، و أفادتنا كذلك فاي تحدياد المان ف ا مثال الاذي سانعتمده فاي دراساتنا، كماا تطرقات 
 ا ساسيات الثقافية التنظيمية يرج الباحث أن ا م مة في تشكيل ثقافية تنظيمية قوية.

سااالا السااحباني   الثقافااة التنظيميااة وتأثيرهااا علااي تنميااة الساالوك تتشااابي الدراسااة الحاليااة مااع دراسااة  
، لك  ا يداعي  في تركيع الدراسة علي الفرد العامل و تأثير أفكاره و معتقداتي في سلوك التنظيمي 

يمك  ات ت ا في أن ا ربطت بي  تأثير الثقافة التنظيمية علي تنمياة السالوك اتباداعي ما   ا ل 
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التنظيمية و متغيرات الجن ، العمر، الملإهل العلماي ، المسامي الاوظيفي ، ال بارة، فاي أبعاد الثقافة 
 حي  هذه الدراسة ركعت علي كيفية تماسك جماعة العمل  و تكامل ادوار جماعة العمل .

 :الرابعة الدراسة 

بملإسساة  دراسة يونسي م تار بعنوا : الثقافة التنظيمية ودورها في الرجي الوظيفي، دراساة ميدانياة
 .58511ديوا  الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجلفة سنة 

تبحااث مشااكلة الدراسااة فااي التعاارا علااي دور الثقافااة التنظيميااة فااي الرجااا عاا  محتااوج العماال فااي 
الملإسسة لدج جميع العاملي  في اتطارات، تحكا، تنفيذ، الذي  يعاولو  م ام ا علي مستوج مديرية ديوا  

 عامل، وقد شملت الدراسة الفرجيات التالية: 78والتسيير العقاري بو ية الجلفة والذي  يبلغ عددها الترقية 

 للثقافة التنظيمية دور في تععيع الرجا الوظيفي ل فراد في الملإسسة. 
 للثقافة التنظيمية دور في الرجا ع  محتوج العمل في الملإسسة. 
 اتشراا بالملإسسة.للثقافة التنظيمية دور في الرجا ع  نطاع  
 للثقافة التنظيمية دور في الرجا ع  الأجور والحوافع بالملإسسة. 

ولتحقيع ال دا م  الدراسة إعتمد الباحث علاي المان ف الكماي ب عتباار أ  موجاوع الدراساة يحتاوي 
اناات علي متغيري  بين ما ع قة قابلاة للقياا ، كماا إعتماد علاي أداة بحثياة هاي اتساتبيا  كاأداة لجماع البي

 عامل وعع علي ا اتستبيا  جميعا. 78بالغ عددها 

 وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية:

بمسااتوج  0,71قيمااة معاماال اترتباااط بااي  الثقافااة التنظيميااة والرجااا عاا  نطاااع اتشااراا بلغاات قيمت ااا  
 شراا.مما يدل ذلك علي وجود ع قة قوية بي  الثقافة والرجا ع  نطاع ات 0,000د لة

عنااد مسااتوج  0,54قيمااة معاماال اترتباااط بااي  الثقافااة التنظيميااة والرجااا عاا  الأجااور والحااوافع تساااوي  
 مما يدل ذلك علي وجود ع قة بي  الثقافة التنظيمية والرجا ع  الأجور والحوافع. 0,000د لة 

                                                           
، دراسة ميدانية بملإسسة ديوا  الترقية والتسيير العقاري بمدينة ييونسي م تار، الثقافة التنظيمية ودورها في الرجا الوظيف1

 .5851الجلفة، أطروحة لنيل ش ادة الماجستير ت ث  علي ا جتماع تنظيا وعمل، جامعة محمد  يجر، بسكرة، 
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بمساتوج د لاة  0,83قيماة اترتباط ال اا  بالثقافاة التنظيمياة والرجاا الاوظيفي )بأبعااده الث ثاة( بلاغ ال 
 مما يدل ذلك علي وجود ع قة قوية بي  الثقافة التنظيمية والرجا الوظيفي. 0,000

ركاعت هاذه الدراسااة علاي الاادور الاذي تلعباي الثقافااة التنظيمياة فااي تععياع الرجاي الااوظيفي لادج العمااال،  
ع الرجاي عا  محتاوج العمال حيث تطرع الباحث في هذه الدراسة الي ادوار الثقافاة التنظيمياة فاي تععيا

 دا ل الملإسسة ونطاع اتشراا وكذلك ا جور والحوافع
ستغني ع    إعتمدت هذه الدراسة علي المن ف الكمي ب عتبار أ  المتغيري  بين ما ع قة قابلة للقيا  وا 

المن ف الوجفي الذي يكتفي بالوثا والتحليل، حيث ركع علي جوانث م مة تلإ ذ بعي  ا عتبار فاي 
نااا، افادتنااا  اثااة مااا  الناحيااة المن جيااة و سااااعدتنا فااي بلااورة مشااكلة البحاااث و فااي إثاارا  الجاناااث  بحث

 النظري، إظافة الي التعرا علي ادوات جمع البيانات المست دمة في الدراسة 
تتشااابي الدراسااة الحاليااة مااع دراسااة يااون  م تااار  الثقافااة التنظيميااة ودورهااا فااي الرجااي الااوظيفي، فااي  

 لا جوانث الثقافة التنظيمية بالتفثيل.دراسة م ت
ولك  ا  ت ا يمك  في ان ا تناولت الثقافة التنظيمية ودورها في تحقيع الرجي الوظيفي لدج العمال  

 بملإسسة ديوا  الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجلفة.

 :الخامسةالدراسة 

بديناميكية جماعة العمل، دراسة مساحية علاي دراسة شطي أمينة بعنوا : الثقافة التنظيمية وع قت ا 
 .58591عمال ثانوية عمراني العابد ببلدية سيدي عمرا  و ية الوادي سنة 

تبحث مشكلة الدراسة في تحديد طبيعة الع قة بي  الثقافاة التنظيمياة وديناميكياة جماعاة العمال لادج 
 وادي، وقد شملت الدراسة الفرجيات التالية:جميع عمال ثانوية عمراني العابد ببلدية سيدي عمرا  و ية ال

 ترتبط ديناميكية جماعة العمل بالسلوك التنظيمي دا ل المنظمة. 
 ترتبط ديناميكية جماعة العمل بالقيا التنظيمية للمنظمة. 
 ترتبط ديناميكية جماعة العمل باللوائس التنظيمية دا ل المنظمة. 

                                                           

 مرجع سابع. ، شطي أمينة1 
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الباحثة علي المن ف الوثفي، كما إعتمدت علي أدوات بحثياة  ولتحقيع ال دا م  الدراسة إعتمدت
من ا: الم حظة، اتستمارة، المقابلة، السج ت والم حع، وقد تا إ تيار العينة ع  طريع المساس الشاامل 

 مفردة. 77لجميع عمال الثانوية الذي  بلغ عددها 

 وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية:

اللوائس التنظيمية كملإشر ما  ملإشارات الثقافاة التنظيمياة وديناميكياة جماعاة العمال  هناك إرتباط بي  
والاااذي يتجلاااي مااا   ااا ل: تحدياااد الع قاااات الرسااامية ل فاااراد وناااوع الوظاااائا وع قاااة هاااذه الأ يااارة 
ببعجاا ا الاابعض مااع توجاايس مسااتويات هااذه الوظااائا والتنساايع والتعاااو  بين ااا )الوظااائا( فتقساايا 

نماط السالطة ومركاع إت ااذ القارار يحقاع ديناميكياة جماعاة العمال، وذلاك ما   ا ل العمال وتوجايس 
 ال يكل التنظيمي المر  الذي يتيس للعاملي  فر  المشاركة واتبداع.

جماعااة العماال، هااذه  ركااعت هااذه الدراسااة علااي الع قااة التااي تااربط بااي  الثقافااة التنظيميااة ودينامكيااة 
الدراسة الوحيدة المشااب ة لدراساتنا نظارا لقلاة الدراساات حاول هاذا الموجاوع ، كماا تعاذر عليناا إيجااد 

 دراسات تناولت ع قة التأثير بي  متغير الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعة العمل.
ا  ب مكان ااا إعتماااد اعتماادت هااذه الدراسااة علااي الماان ف الوثاافي كماان ف م ئااا لموجااوع الدراسااة، كاا 

 من ف   ر إجافة الي المن ف الوثفي تثرا  دراست ا وهذا تماشيا مع طبيعة الدراسة.
تتفع هذه الدراسة مع دراستنا فاي إهتمام اا بموجاوع الثقافاة التنظيمياة وجماعاة العمال، حياث ركاعت  

 علي جوانث م مة تلإ ذ بعي  الغعتبار في بحثنا.
ن جيااة وساااعدتنا فااي بلااورة مشااكلة البحااث وفااي إثاارا  ا طااار النظااري،  اثااة ماا  الناحيااة الم أفادتنااا 

 إجافة الي التعرا علي ادوات البحث المست دمة في الدراسة.
و تتشااابي الدراسااة الحاليااة مااع دراسااة شااطيبي أمينااة   الثقافااة التنظيميااة و ع قت ااا بدينامكيااة جماعااة  

 قت اا بجماعاة العمال، ولكا  ات ات ا يمكا  العمل  في دراسة م تلا جوانث الثقافة التنظيمياة وع
فاي ان اا تناولات ع قاة ملإشارات الثقافاة التنظيمياة والمتمثلاة فاي السالوك التنظيماي، القايا التنظيميااة، 
اللااوائس التنظيميااة بدنياميكيااة جماعااة العماال بااي  عمااال ثانويااة عمرانااي العايااد ببلديااة ساايدي عماارا  

 الوادي .

 



 الأول:                                        الإطار المفاهيمي للدراسةالفصل 

 
29 

 :السادسةالدراسة 

امية معاااوي بعنااوا  الثقافااة التنظيميااة والع قااات ا جتماعيااة دا اال الملإسسااات الجعائريااة، دراسااة ساا
 .58841دراية حالة بالملإسسة المينائية لسكيكدة، سنة 

تبحاث مشاكلة الدراسااة فاي كيفياة مساااهمة الثقافاة التنظيميااة فاي تادعيا وتحديااد الع قاات ا جتماعيااة 
 لسكيكدة، وقد شملت الدراسة التسالإ ت التالية: للعمال بالملإسسة الجعائرية المينائية

كياا تسااها الثقافاة التنظيمياة الساائدة بالملإسساة الجعائرياة فاي تادعيا وتحدياد الع قاات  التساؤل الرئيسي:
 ا جتماعية بي  العمال؟

 الأسئلة الفرعية التالية المتفرعة ع  السلإال المركعي:

 بي  العمال؟ هل يساها اتتثال في رفع مستوج اتنسجاا 
 ها تساها المشاركة في سيرورة القرار دا ل الملإسسة في تععيع روح اتنتما  لدج العمال؟ 
 هل تلعث معايير الجودة دورا في تحسي  الأدا  عند العمال؟ 

ولتحقيع ال دا م  الدراسة إعتمادت الباحثاة علاي مان ف دراساة الحالاة المناساث للدراساات الوثافية 
جمع البيانات سوا  في أدواتي أو في طريقة التحليل الكيفية، كما إعتمدت علي أدوات ومرونتي الشديدة في 

بحثيااة: المقابلااة، الم حظااة، الوثااائع والسااج ت، القيااا  السوساايومتري، وقااد تااا إ تيااار العينااة علااي أساا  
مفاردة  5275علمية ومعايير من جية، فكانت العيناة المعتمادة عشاوائية، قادر عادد أفاراد مجتماع البحاث ث 

 وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية:

تتمياااع الثقافاااة التنظيمياااة الساااائدة بالملإسساااة المعنياااة بالدراساااة باااالكثير مااا  ال ثوثاااية نظااارا ل نمااااط  
التسااايرية المن جياااة، إجاااافة إلاااي السياساااات واتساااتراتيجيات التطورياااة التاااي تبنت اااا فاااي العشاااري  سااانة 

وهرياة وال يكلياة التاي شا دها المجتماع الجعائاري عموماا، والملإسساة الجعائرياة الأ يرة، رلا التحو ت الج
 أكثر تحديدًا.

                                                           

ت ا جتماعية دا ل الملإسسة الجعائرية، أطروحة لنيل ش ادة الماجستير في علا اسامية معاوي، الثقافة التنظيمية والع ق 1 
 .5884ا جتماع، جامعة باجي م تار، عنابة، 
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ساهمت الثقافة التنظيمية المميعة لملإسسة مينا  سكيكدة في تدعيا وتععيع الع قات ا جتماعية القائماة  
دارة المااوارد أساسااا علااي التفاعاال اتيجااابي المعااعع للقاايا التنظيميااة المكرسااة ماا  طاارا اتدارة الع ليااا وا 

 البشرية.
إ  اتساااتراتيجيات اتتثاااالية للملإسساااة والقائماااة علاااي اتثاااغا  وم تلاااا أشاااكال ا تثاااا ت الأ ااارج  

إجااافة إلااي تااوفر مواردهااا البشاارية علااي م ااارات إتثااالية إجااافة إلااي التطااور التكنولااوجي فااي مجااال 
ساااها فااي تحقيااع الفعاليااة وتطااوير  ا تثااا ت والااوعي بع قااات العماال، وحاادود التفاعاال فااي المناثااث

 ع قات الثقة واتحتراا، وقوة الحجور كل ا مدعمة اتنسجاا بي  الأفراد والجماعات المكونة للملإسسة.
إ  الحاااديث عااا  قاااوة التماساااك ا جتمااااعي بالملإسساااة   يعناااي بالجااارورة  لوهاااا مااا  مظااااهر الثاااراع  

همية هذه الظاهرة في معرفة نقاط قوت ا وجعف ا، العمالي إ  أ  وعي القائمي  علي شلإو  الملإسسة بأ
 جعل مني أمرا ثعبا ومسيرا بالملإسسة.

يتمثل ال دا ا ساسي م  هذا الدراسة في كيفية مساهمة الثقافة التنظيمية في تدعيا وتحديد الع قاات  
لعماال ا جتماعية للعمال بالملإسسة وذلك م    ل مساهمة ا تثاال فاي رفاع مساتوج ا نساجاا باي  ا
 وكذلك مساهمة المشاركة في سيرورة القرار دا ل الملإسسة في تععيع روح ا نتما  لدج العمال.

ساعدت هذه الدراسة فاي إرشاادات فاي الجاناث النظاري وتكاوي  تثاور عا  موجاوع الدراساة ، و تقاديا  
بيعاااة رلإوياااة مسااابقة عااا  ميااادا  الدراساااة وكاااذلك تحدياااد المااان ف ا نساااث الاااذي سااانتعمده تماشااايا ماااع ط

 .الدراسة
كما ان ا ركعت علي الع قة التبادلية بي  الثقافة التنظيمياة و الع قاات اتجتماعياة فاي العاالا أثابحت  

تحكمي الع قات اتجتماعية، حيث ركعت علىجوانث م مة تلإ ذ بعي  اتعتبار في بحثنا ، كماا أفادتناا 
 ة للثقافة التنظيمية  اثة م  الناحية المن جية و في تناول ا المنطلقات الفكري

تتفع هذه الدراسة مع دراستنا في اهتماا بالع قات الغجتماعية باي  العماال حياث ركاعت علاي ا تثاال  
 و المشاركة كعناثر أساسية في الع قات اتجتماعية 

دا اااال  تتشااااابي الدراسااااة الحاليااااة مااااع دراسااااة سااااامية معاااااوي  الثقافااااة التنظيميااااة و الع قااااات الغجتماعيااااة 
الملإسساااااة الجعائرياااااة   فاااااي أ  ك هماااااا در  م تلاااااا جواناااااث الثقافياااااة التنظيمياااااة وربط اااااا بالع قاااااات 
الغجتماعيااة بااي  العمااال ، لكاا  ات اات ا يمكاا  فااي مياادا  الدراسااة با جااافة الااي إن ااا ربطاات الثقافااة 

ة ربطااات الثقافاااة جتماعياااة مااا   ااا ل اتتثاااال والمشااااركة لكااا  الدراساااة الحالياااالتنظيمياااة بالع قاااات ا 
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التنظيمية بديناميكية جماعة العمل م    ل تماسك الجماعة، التفاعال ، تكامال ادوار أعجاا  جماعاة 
 العمل .

 :لسابعةالدراسة ا

سااا اا بعناااوا  الثقافاااة التنظيمياااة وتأثيرهاااا علاااي أدا  المنظماااة دراساااة حالاااة الشاااركة دراساااة شااايكاوي 
 .58871ينة بومردا  سنة بمد GCBالوطنية لل ندسة المدنية والبنا  

تبحث مشكلة الدراسة في مدج تأثير م تلا الجوانث المتعلقة بالثقافة التنظيمية علي سلوكات وقايا 
تجاهااات الأفاااراد لتوجي  ااا نحاااو تحسااي  مساااتويات الأدا  النااااجع للمنظمااة لااادج كاال الفئاااات الم نياااة دو   وا 

ت ثاااي  )ولكااا  باااالتركيع علاااي فئاااة اتطاااارات( بالشاااركة الوطنياااة لل ندساااة المدنياااة والبناااا ، ولقاااد شاااملت 
 الدراسة الفرجيات التالية:

 ة إلي مركع العاملي .تنطلع عملية تشكيل الثقافة التنظيمية م  أعلي القمة ال رمي 
  يمكااا  للمنظماااة أ  تااادر  وتطاااور ثقافت اااا التنظيمياااة بمعاااعل عااا  التغيااارات والتحاااو ت الفكرياااة  

 واتجتماعية للمجتمع الذي تنتمي إليي.
 توجد ع قة طردية بي  قوة الثقافة التنظيمية وبي  مستويات الأدا  التنظيمي. 

الباحثاة علاي المان ف الوثافي التحليلاي ومان ف دراساة الحالاة،  ولتحقيع ال دا م  الدراساة إعتمادت
كما إعتمدت الباحثة علي المن ف الوثفي التحليلي ومن ف دراسة الحالاة، كماا إعتمادت علاي أدوات بحثياة 
من اا: المعايناة، المقابلاة، اتساتمارة، وتاا إ تياار العيناة علاي أسا  علمياة ومعاايير من جياة، فكانات العيناة 

مفااردة ماا   78مفااردة، وععاات اتسااتمارات علااي  2118قثاادية وقاادر عاادد أفااراد مجتمااع البحااث المعتماادة 
 مجتمع البحث. وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية:

تحاال الثقافااة التنظيميااة القويااة محاال المعااايير والقواعااد اتداريااة التااي تجااع ا المنظمااة لتنظاايا العماال  
 وتحديد الوظائا والم اا.

                                                           

لل ندسة المدنية والبنا   أدا  المنظمة، دراسة ميدانية بالشركة الوطنية، الثقافة التنظيمية وتأثيرها علي شيكاوي س اا1 
ببومردا ، أطروحة لنيل ش ادة الماجستير، ت ث  العلوا ا قتثادية وعلوا التسيير، فرع تسيير المنظمات، جامعة 

 .5887أحمد بوقرة بومردا ، 
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لثقافااة التنظيميااة فااي مجموعااة ماا  الملإشاارات الماديااة واللغويااة والساالوكية، والتااي تتحاادد علااي تتجسااد ا 
 أساس ا هوية وش ثية المنظمة وتميعها ع  ليرها م  المنظمات.

تاارتبط قااوة الثقافااة التنظيميااة أو جااعف ا بماادج تمسااك الأفااراد بااالقيا التنظيميااة وماادج مشاااركت ا للقاايا  
ا إعتناااع الثقافااة القويااة ماا  قباال أللااث أعجااا  المنظمااة وتحظااي بالثقااة والمعتقاادات نفساا ا، حيااث ياات

 والقبول الواسع من ا.
ينبغي إدارة الثقافاة التنظيمياة وتغييرهاا وتطويرهاا بماا يتناساث وتغيارات البيئاة الدا لياة وال ارجياة وهاذا  

 ب دا المحافظة علي ا دائما كأداة فعالة لتحقيع التفوع والنجاح.
لأساسي م  ا عتماد علي هذه الدراسة في مقارنة نتائف هذه الدراسة مع نتائف الدراساات يتمثل ال دا ا 

السااابقة ا  اارج، كمااا ا  ا عتماااد علي ااا لتحديااد الجوانااث التااي يمكاا  أ  تجاايف ا دراسااتنا الحاليااة فااي 
 موجوع الدراسة.

ا بالدراساة الميدانياة ، كماا أ  أفادتنا هذه الدراسة يتقديا رلإية مسبقة حول ميادا  الدراساة و طاوات القياا 
هاااذه الدراساااة ركاااعت علاااي الثقافاااة التنظيمياااة وتاثيرهاااا علاااي أدا  المنظماااة بتحدياااد مااادج تاااأثير م تلاااا 
الجوانث المتعلقة بالثقافة علي سلوكات وقيا و اتجاهات ا فراد لتوجي  اا نحاو تحساي  مساتويات ا دا  

أفادتنااا  اثااة ماا  الناحيااة المن جيااة و ساااعدتنا فااي وهااذا الجوانااث تلإ ااذ بعااي  ا عتبااار فااي بحثنااا ، ف
مساااتويات ا دا  وهاااذا الجواناااث تلإ اااذ بعاااي  الغعتباااار فاااي بحثناااا، فأفادتناااا  اثاااة مااا  الناحياااة  تحساااي 

المن جية و ساعداتنا في تحديد مشكلة البحث وكذلك إثرا  الجانث النظري للدراساة إجاافة الاي التعارا 
 علي ادوات جمي البيانات 

الباحثة في هذه الدراسة علي المن ف الوثفي التحليلي و لا تكتفي بي فقط بل إجافة الي ذلك  إعتمدت 
 اعتمدت علي من ف دراسة الحالة وذلك م  اجل تحقيع ال دا م  دراست ا 

تتشااابي الدراسااة الحاليااة مااع دراسااة شاايكاوي ساا اا   الثقافااة التنظيميااة وتأثيرهااا علااي ادا  المنظمااة  فااي  
دوانث الثقافة التنظيمياة لكا  ا  ات ا يمكا  فاي ان اا درساتنا الثقافاة التنظيمياة وتأثيرهاا  دراسة م تلا

علااي ادا  المنظمااة ماا   اا ل ا  عمليااة تشااكيل الثقافااة التنظيميااة تنطلااع ماا  اعلااي ال رميااة الااي مركااع 
لتحاااو ت العااااملي    كماااا ا  الثقافاااة التنظيمياااة   يمكااا  دراسااات ا وتطويرهاااا بمعاااعل عااا  التغيااارات و ا

الفكرياااة للمجتماااع الاااذي تنتماااي الياااي اجاااافة الاااي ا  هنااااك ع قاااة طردياااة باااي  الثقافاااة التنظيمياااة و باااي  
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مستويات ا دا  التنظيمي في حي  هذه الدراسة ركعت علعي كيفية تأثير الثقافة التنظيمية علي التفاعل 
 و تماسك جماعة العمل . 

 :الثامنةالدراسة 

دراسة إليا  سالا، تأثير الثقافاة التنظيمياة علاي أدا  الماوارد البشارية، دراساة حالاة الشاركة الجعائرياة 
 .15882بالمسيلة سنة  EARAوحدة  AlGalل لمنيوا 

تبحاااث مشاااكلة الدراساااة فاااي مااادج تاااأثير الثقافاااة التنظيمياااة علاااي أدا  الماااوارد البشااارية بوحااادة البثاااع 
، وقااااد شااااملت الدراسااااة AlGalبالمساااايلة التابعااااة للشااااركة الجعائريااااة  EARAوالتغطيااااة وتااااذويث الألمنيااااوا 

 الفرجيات التالية:

 توثر ثقافة المنظمة تأثيرا جوهريا علي أدا  العاملي . 
 تلإثر ثقافة المنظمة التي تتسا بجماعية العمل تأثيرا جوهريا علي أدا  العاملي . 
 ي أدا  العاملي .تلإثر ثقافة المنظمة التي تتسا بالبحث ع  التميع عل 
 تلإثر ثقافة المنظمة التي تشجع اتبتكار واتبداع علي أدا  العاملي . 
العديد ما  القايا الثقافياة تالإثر فاي تشاكيل وتطبياع العدياد ما  أنمااط سالوك أعجاا  المنظماة ول اا تاأثير  

 علي أدا  العاملي .

الباحااث علاي الماان ف الوثافي التحليلااي كماا إعتمااد علااي أدوات  ولتحقياع ال اادا ما  الدراسااة إعتماد
بحثيااة من ااا: مثااادر جمااع المااادة العلميااة الميدانيااة: اتسااتمارة والمقابلااة والم حظااة، وقااد تااا إ تيااار العينااة 

مفاردة، وععات اتساتمارة  572علي أس  علمية ومعايير من جياة، حياث قادر عادد أفاراد مجتماع البحاث ث 
 م  مجتمع البحث. وقد توثلت هذه الدراسة إلي النتائف التالية: 25%شكل من ا ت 00علي 

أو : جماعياة العماال فااي الملإسساة تعتباار جماعيااة العمال مفياادة للملإسسااة، ف اي ماان ف رئااي ، وطريقااة  
م مة في تحقيع إنتاجية مرتفعة لما يتوفر عليي جو العمل الجماعي م  دافعية نحو اتنجاع وتحقياع 

 أدا  جيد.

                                                           

 ، مرجع سابع. إليا  سالا 1 
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فر فااارع العمااال فاااي الملإسساااة جاااوا مااا  اتنتماااا  والنشااااط والرجاااا ويقااال فياااي الشاااعور بااااتلتراث تاااو   
نجاااذاب ا لبعجااا ا وقباااول ا  واتحبااااط باتجاااافة إلاااي وجاااود رلباااة فاااي إساااتمرار أعجاااا  الفرياااع معاااا وا 

 المشترك لأهداا الفريع والسعي الجماعي لتحقيق ا.
ج الأفاااراد باتجاااافة إلاااي اتنجااااع نحاااو الفعااال سااايود فاااي الملإسساااة روح الجدياااة وحااا  المسااالإولية لاااد 

واتساااتعداد لباااذل قثاااارج الج اااود مااا  أجااال تحقياااع أهاااداا الملإسساااة مماااا يمكااان ا مااا  النماااو والبقاااا  
 والتميع.

توفر فرع العمل الجو الم ئا م  تعاو  وتفاها بي  الأفراد وقلة الثراعات ووجاود إنساجاا وألفاة باي   
هتماماااات وج اااود أعجاااا  الفرياااع وشاااعورها بااااتلتعا ا والثقاااة المتبادلاااة وحرثااا ا علاااي دعاااا قااادرات وا 

العم   مما حس  م  الع قات التبادلية وأوجاد التماساك والشاعور باروح الفرياع مماا جعال أدا  الفرياع 
 منظما وتحقيع أدا  مرتفع.

 إعتقااااد الأفاااراد باااأ  جماعياااة العمااال تحقاااع أدا  جياااد للملإسساااة مماااا جعل اااا يلإمناااو  بجااارورة العمااال 
ستعدادها لذلك.  الجماعي وا 

 إستعداد عمال الملإسسة لبذل ج ود مجاعفة حتي بدو  مقابل. 
وجود تقدير متبادل لج ود الأفراد ما  قبال عما   العمال مماا مكا  ما  باذل ج اود مجااعفة فاي حالاة  

حتاراا ما  قباال الاعم   والرلإسااا  مماا يقاوي ماا  ععيمتاي فااي  إحساا  العامال أ  ج ااده محال إعتبااار وا 
 عملي. أدا 

ركاااعت هاااذه الدراساااة علاااي تاااأثير الثقافاااة التنيظيماااة علاااي ادا  الماااوارد البشااارية و بسااابث قلاااة الدراساااات  
ثا اتعتماااد فااي المشاااب ة لدراسااتنا تااا اتعتماااد علااي هااذه الدراسااة للإسااتفادة من ااا فااي دراسااتنا الحاليااة.

الدراسااة ، كااا  ب مكااا  هااذه الدراسااة علااي الماان ف الوثاافي التحليلااي كماان ف م ئااا لطبيعااة موجااوع 
الباحاااث اتعتمااااد علاااي مااان ف   ااار إجاااافة الاااي المااان ف الوثااافي التحليلاااي تثااارا  دراساااتي باااد  مااا  
ا عتماااد علااي هااذا الماان ف فقااط الااذي يكتفااي بالوثااا و التحلياال ، وهااذا تماشاايا مااع طبيعااة الدراسااة، 

نجااح المنظماة وأهمال ا  هاذا  كما يعتبر في هذه الدراسة أ  الموارد البشري هو المسلإول الوحياد عا 
 العامل بتأثر بالعديد م  العوامل التنيظيمة التي تعيقي في تحقيع نجاح المنظمة م    ل ادائي .

تتفاااع هاااذه الدراساااة ماااع دراساااتنا الحالياااة فاااي إهتمام اااا باااالفرد العامااال بالملإسساااة و بموجاااوع الثقافاااة  
، حيث ركعت هذه الدراسة علي جوانث معينة تلإ ذ بعاي  اتعتباار و   يمكا  تج ل اا مثال التنيظيمية
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البحااث عاا  التميااع، جماعااة العماال، تشااجيع ا بتكااار و ا بااداع ، تشااكيل وتطبيااع العديااد ماا  انماااط 
 السلوك لأعجا  المنظمة 

حاث و فاي ثارا  الجاناث فأفادتنا  اثة مك  الناحية المن جية و ساعدتنا في تحديد وجبط مشاكلة الب 
النظري اجافة الي التعرا علي أدوات جماع البياناات و مسااعدتنا فاي بناا  اساتمارة ا ساتبيا  لبحثناا 

 ومقارنة نتائف هذه الدراسات
تتشابي الدراسة الحالياة ماع دراساة إلياا  ساالا   تاأثير الثقافاة التنظيمياة علاي ادا  الماوارد البشارية فاي  

التنيظيمية بالتفثيل، لك  ا  ت ا يمك  في أن ا ربطت تأثير الثقافة التنيظيمية بادا  دراسة الثقافة 
الموارد البشرية ما   ا ل البحاث عا  التمياع، جماعياة العمال، تشاجيع ا بتكاار و ا باداع، تشاكيل و 

 تطبيع العديد م  انماط السلوك التنيظيمي بالشركة الجعائرية ل لمنيوا بالمسيلة 
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 تمهيد:

الكثير من المنظرين  لقد أصبح موضوع الثقافة التنظيمية من الموضوعات التي تحظى بإهتمام 
والمختصين في مجال الإدارة على اعتبار أن الثقافة التنظيمية من المحددات الرئيسية لنجاح المنظمات أو 
فشلها خاصة في الوقت الحالي الذي تتميز فيه الأعمال بتغييرات سريعة من شأنها التأثير على أداء 

ي للعاملين في المؤسسة في الإطلاع على هوياتهم الثقافية المؤسسات لتحقق أهدافها، وتفيد دراسة البعد الثقاف
والإحاطة يقيمهم الاجتماعية التي تشكل مجتمعة جزءا جوهريا من الثقافة التنظيمية للمؤسسة، والتي بإمكان 

توظيفها في إنجاح المؤسسة وتفعيل ثقافتها وذلك على إعتبار أن الثقافة التنظيمية هي إمتداد لثقافة المسيرين 
 المجتمع.

ولما كانت الثقافة التنظيمية على هذا القدر من الأهمية فإن هذا الفصل سيتناول التطور التاريخي  
للثقافة التنظيمية، أهميتها، خصائصها، مكوناتها، أنواعها، مستوياتها، اليات ووسائل إكتسابها، أثرها على 

 العمليات التنظيمية، ونظرياتها.
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 لتاريخي للثقافة التنظيمية:أولا: التطور ا

 تطور استعمال مصطلح الثقافة التنظيمية. 1.

لقد ساهم ظهور المدرسة السلوكية ونجاحها في بروز الثقافة التنظيمية وزيادة الاهتمام بها، حيث  
م وبرزت بسبب العيوب التي وجهت الى النظريات 02ظهرت هذه المدرسة في بداية الأربعينات من القرن 

ة مع إهتمامه بالروابط الكلاسيكية فظهر هذا التيار الجديد سيركز أساسا على السلوك الإنساني في المنظم
 Mayoالاجتماعية التي تربط بين أفراد العمل والإهتمام بظروف بيئة عملهم، وتعد دراسات إلتون مايو 

Alton  وزملائه والمعروفة بتجارب الهاوتون التي تمت في شيكاغو )جامعة هارفد( من أوائل الدراسات التي
رتباط  Mayoالباحثين الى أهمية جماعية العمل، فلقد أوضح مايو وجهت إنتباه  أهمية العلاقات الإنسانية وا 

 لأفراد في جماعات متماسكة وتأثير ذلك على معنوياتهم ومن ثم إنتاجيتهم وأرائهم.

ومنذ ذلك الوقت بدأ علماء السلوكيات وعلماء نظرية التنظيم في الاعتناء بترويج مدخل جديد للتحليل  
 ELLIOT JCQUESوهو: ثقافة المنظمة، حيث إستعمل هذا المصطلح لأول مرة من قبل اليوت جاكس 

، حيث كانت ثقافة المنظمة بالنسبة إليه هي طريقة التفكير والعمل المعتادة والتقليدية 1591وذلك سنة 
 جدد.المنقولة من قبل للأشخاص والتي تكون مقبولة ومفهومة ولو جزئيا من طرف الأشخاص ال

أطلق عليها نظرية الفلسفة في أوائل الستينات والتي  Mcgregorومن ثم تأتي إسهامات ماكريجور  
والتي تعبر  Zالإدارية، وفيها يقدم نمطين مختلفين للسلوك الإنساني في مجال العمل أطلق عليهما النظرية 

لأولى وجهة النظر السلبية عن الأفراد والتي تمثل الثقافة القوية حيث تمثل ا Yعن الثقافة الضعيفة، ونظرية 
والقائمة على إستعمال أسلوب الإدارة بالرقابة والتوجيه والتهديد أو المكافأة وهذا الاقتناع الفرد وتحفيزه على 

وجهة النظر الإيجابية عن الأفراد من ناحية إتجاهاتهم نحو العمل والقدرة  Yالعمل، في حين تمثل نظرية 
 والقدرة على الرقابة الذاتية والالتزام بالأهداف والقدرة على الابتكار والإبداع. على تحمل المسؤولية

ومنذ ذلك الوقت ظهر هذا المفهوم بصورة واضحة ومتكررة في مطبوعات وأبحاث معاهد ومؤسسات  
 Search of excellenceومن أمثلة ذلك كتاب: البحث عن التميز  1592الإدارة ب و م أ بالتحديد سنة 

 .1592عام  Paters and Watermanذي قدمه ال

: ديل وكندي  وكتاب ثقافة المنظمة ل 1591عام  Otchyالذي قدمه أوتشي  Z-theoryوكتاب  
Deal et Kemmedy  ثم تلا ذلك الاهتمام تأسيس معهد دراسة الثقافة الاقتصادية بجامعة 1590عام ،
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، وهو مركز البحوث ودراسة العلاقات بين الثقافة والعمليات الاقتصادية، ثم زاد الاهتمام 1599بوسطن عام 
بهذا المفهوم بناءا على النجاح الذي حققته المنظمات اليابانية التي رجعت بقوة لصفوف المنافسة العالمية في 

يخ أثناء الحرب العالمية الثانية، مما جعل سنة بعد أسوأ هزيمة لليابان في التار  02وقت وجيز لا يتعدى 
الإختصاصيون يبحثون أسباب هذا النجاح الكبير ومن بين العوامل التي أشاروا اليها هو استخدام المنظمات 
اليابانية للقيم الثقافية في إدارتها، وفي الوقت نفسه أعتبرت أمريكا الثقافة التنظيمية بمثابة حل جذري للمشاكل 

 منظماتها.التي تواجه 

نتشر مفهوم الثقافة التنظيمية بشكل واسع في أمريكا الشمالية حيث أخذ هذا المفهوم إهتمام المدرسة   وا 
منظمات في ذلك الوقت، الإدارية والتي إستعملته كحل للعديد من المشاكل الإدارية التي كانت تعاني منها ال

واليابانية والسوفياتية للمقارنة بينها وبين ثقافة بلدهم لدراسة وبدأ إهتمام الباحثون للأمريكيون بالثقافة الأوروبية 
 .1نقاط القوة والضعف لكل واحد منها، وحل مشاكل الأفراد الناتجة عن التكيف مع البيئة

 تزايد الاهتمام الميداني بالثقافة التنظيمية:.2

نية الناجحة في مجال استخدام لقد تزايد الاهتمام بهذا المفهوم بناءا على ما حققته المنظمات اليابا 
القيم الثقافية في إدارة المنظمات قبل إعتمادها على جماعية العمل والمشاركة القائمة على الثقة والاهتمام 

 بالعاملين وتنمية مهاراتهم وقدراتهم الإبداعية والابتكارية إضافة الى المودة والتفاهم بين أعضاء المنظمة.

حيث ظهرت ثقافة مميزة  Theaty Z culture    (Zعد ظهور نظرية )وتعمق أكثر هذا المفهوم ب 
للثقافة التنظيمية، وتشير هذه النظرية  (Zتسمى نظرية )أصبحت معروفة في الولايات المتحدة الأمريكية 

 .2للتطبيق الأمريكي للنمط الياباني في الإدارة

بالإضافة الى العديد من النظريات الأخرى تذكر منها نظرية روح الثقافة التي تنطلق من مبدأ أن كل  
ثقافة تنظيمية تتميز بروح معينة تتمثل في مجموعة من الخصائص، وتسيطر تلك الروح على شخصيات 

ها إطار مرجعي لمعظم القادة والعاملين في المنظمة، وتشير الى مجموعة من القيم التي ينظر إليها على أن
أفراد الجماعة وتحدد أيضا النمو الثقافي الممكن تحقيقه من خلال ثقافة المنظمة المستمدة أصلا من ثقافة 

                                       
 .00_02 ص _مهديد فاطمة الزهراء، مرجع سابق، ص1 

 .214، ص0222أحمد سيد مصطفى، إدارة السلوك التنظيمي، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، مصر، 2 
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أفراد التنظيم المجتمع، ونظرية التفاعل مع الحياة وتتمحور أفكار هذه النظرية على الطريقة التي يتعامل بها 
تها كل فرد في حدثه القيادية ويتمثل جوهر هذه النظرية في أسلوب مع من حولهم، والتي يعرف القائد بواسط

نما يمثل الصورة التي كونها أعضاء التنظيم عن الأشياء  النظر الى الحياة يختلف عن روح الجماعة، وا 
والأشخاص الذين يؤدون أدوار مهمة في حياتهم، وتعكس هذه الصورة قيم الجماعة، ودرجة تماسكها، 

 .1مع القادة والزملاء داخل المنظمة وأسلوب تعاملهم

بالإضافة الى نظرية سجية الثقافة حيث تتمحور أفكار هذه النظرية على الخبرة المكتسبة التي  
يعطيها الأفراد المكونين للتنظيم قيمة معينة مشتركة، وتعبر هذه الخبرة على الصيغة العاطفية للسلوك 

اد المنظمة وهذه الخبرة من خلال التدريب، وتؤدي الخبرة الاجتماعي الذي يؤثر في معظم سلوكيات أفر 
والممارسة الى تراكم مكوناتها لدى الفرد، وتتجه عناصر الثقافة في هذه الخيرات الى نوع من الإنسجام 

 .2العامة في شخصيات الأفرادوالتوافق مع القيم، والإتجاهات 

منظمات، وهذه الثقافة تنشأ نتيجة تفاعل كل منظمة لها ثقافة خاصة بها وتميزها عن غيرها من ال 
عدة عوامل، ومع مرور الوقت تتشكل هذه الثقافة التنظيمية وتصبح أكثر تجدرا ووضوحا، حيث تزايد 
الاهتمام بالثقافة التنظيمية خلال التسعينات باعتبارها عاملا منتجا لمناخ العمل، وبالتالي يترك أثرا بالغا على 

بداعهم إلا أن المشكل في المؤسسات الجزائرية مشكلا ثقافيا مرتبط سلوك الأفراد ومستويات  لأداء لديهم وا 
 بالقيم والثقافة.

 وخصائصهاأهمية الثقافة التنظيمية ثانيا:

 اهمية الثقافة التنظيمية-1

تعتبر الثقافة التنظيمية ذات أهمية كبيرة ذلك أنها قائمة في كل المنظمات، إذ لا يوجد منظمة بدون  
جراءاتها الداخلية  ثقافة تنظيمية حيث أن المنظمات تشكل ثقافتها التنظيمية بناء على طبيعة عملها وا 
وسياسات للإدارة العليا فيها وتتحول هذه الإجراءات والسياسات مع الوقت الى مجموعة من الممارسات 

 والخيرات للموظفين والتي تكون بشكل غير مباشر ثقافة المنظمة.

                                       
 .022، ص1559سامية الساعاتي، الثقافة الشخصية، بحث في علم الاجتماع الثقافي، دار الفكر العربي، القاهرة، 1 

، 0222حسين حريم، السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، دار حامد للنشر والتوزيع، 2 

 .11ص
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فة المنظمة على الهيكل التنظيمي القائم والنمط الإداري السائد ونظام الاتصالات وتنعكس ثقا 
تخاذ القرارات، وقد تكون هذه الثقافة مصدرا لقوة المنظمة ونجاحها  والمعلومات وطريقة معالجة المشكلات وا 

 كما في الشركات اليابانية والأمريكية.

بة في سبيل التطوير والتغيير وهذا يبين تأثيرا وقد تكون الثقافة مصدرا بضعف المنظمة وتقف عق 
 .1الثقافة التنظيمية على تصميم المنظمة من خلال وضع قيم ومعتقدات إيجابية مثل العميل دائما على حق

 ويمكن إنجاز أهمية الثقافة التنظيمية ودورها في الأفراد والمنظمات كما يلي: 

وطها وخصائصها، كذلك فإن أي امتداد على أحد بنود تعمل الثقافة على جعل سلوك الأفراد ضمن شر -1
الثقافة أو العمل بعكسها سيواجه بالرفض، وبناء على ذلك فإن للثقافة دورا كبيرا في مقاومة من يهدف الى 

 تغيير أوضاع للأفراد في المنظمات من وضع الى اخر.

ث التي تحدث في المحيط الذي يعملون تعمل الثقافة على توسيع أفق ومدارك الأفراد العاملين حول الأحدا-0
 به، أي أن ثقافة المنظمة تشكل إطارا مرجعيا يقوم الأفراد بتفسير الأحداث والأنشطة في ضوئه.

تساعد في التنبؤ بسلوك الأفراد والجماعات، فمن المعروف أن الفرد عندما يواجه موقفا معينا أو مشكلة -1
 ن معرفة الثقافة التي تنتمي اليها الفرد يصعب التنبؤ بسلوكه.معينة فاءته يتصرف وفقا لثقافته أي بدو 

وتكمن أهمية الثقافة التنظيمية في أنها توفر إطار لتنظيم وتوجيه السلوك التنظيمي، بمعنى أن الثقافة  
وعلى تكوين السلوك المطلوب منهم داخل المنظمة، ونستنتج من ذلك أن الثقافة التنظيمية تؤثر على العاملين 

 التنظيمية تمتاز بعدة صفات منها أنها مشتركة بين العاملين ويستطيعون تعلمها ويمكن أن تورث لهم.

 الى أن ثقافة المنظمة تخدم أربع وظائف هي: kreinter و Kimickiومن جهة أخرى يشير الكاتبان 

 تعطي الأفراد العاملين هوية منظمية.-أ

 تسهل الإلتزام الجماعي.-ب

 النظام الاجتماعي. تعزيز إستقرار-ج

 .1تشكل السلوك-د

                                       
 .000_009ص _خضير كاظم حمود الفريحات واخرون، مرجع سابق، ص1 
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وبهذا تعتبر الثقافة التنظيمية من أساليب تعزيز الذاتية لكل منظمة فمع وجود ثقافة واسعة الإنتشار  
والقوة يتحقق الاستقرار ويعرف العاملون ما يتوقع منهم وما هو أهم وما يتم عمله وبالطبع سوف يقاومون أي 

 .2تمزق يهدد ثقافتهم

لثقافة التنظيمية أدوارا هامة في المنظمة، قد تؤثر في مدى نجاحها أو فشلها، وهذه الأدوار تتمثل بما تمارس ا
 يأتي:

تشكيل السلوك وبالتالي تساعد على التنبؤ بسلوك الفرد، فعندما يواجه الفرد موقفا معينا أو مشكلة محددة -1
 قاعدته يتصرف وفقا لثقافته.

، فإشراك أعضاء المنظمة في نفس الثقافة يساهم في إشعارهم بأنهم وحدة الإحساس بالهوية التنظيمية-0
نتمائهم لها.متماسكة   مع بعضها وا 

 تسهيل الالتزام الجماعي، الشعور بالهدف المشترك يشجع الالتزام القوي من جانب من يقبلون هذه الثقافة.-1

نتشار ثقافة مشتركة تشجع على التنسيق تدعيم إستقرار النظام وتعزيز التنسيق بين أعضاء المنظمة، فا-2
والتعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة، يوحد المفاهيم بينهم ويقرب من وجهات نظرهم وآرائهم وهذا بدوره 

ستقرار النظام  .3يقود الى تنسيق أفصل وا 

فالعمال لا يؤدون أعمالهم فرادى كما يرغبون، إنما في تنظيمي واحد لذلك فالثقافة بما تحتويه من قيم  
وقواعد سلوكية تحدد لهؤلاء العاملين السلوك الوظيفي المتوقع منهم وتظهر في ملبسهم ومظهرهم واللغة التي 

ها لهم وتدربهم عليها وتكافئوهم على  يتكملون بها ومستويات الأداء ومنهجيتهم في حل المشكلات التي تحدد
جراءات رسمية أو صارمة لتأكيد إتباعها، فالثقافة القوية تسهل مهمة الإدارة والمديرين إذ لا يلجؤون الى إ

السلوك المطلوب، كذلك تعتبر عنصرا فعالا ومؤيدا للإدارة ومساعدا لها على تحقيق أهدافها وطموحاتها 

                                                                                                                           
 .195، مرجع سابق، ص بلال خلق السكارنة1 
 .112، ص0221محمود سلمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات العمل، دار وائل للنشر، عمان، 2 
، مجلة جامعة الأنبار للعلوم ISO 12221خميس ناصر محمد، تأثير الثقافة التنظيمية في تبني نظام الإدارة البيئية، 3 

 .019، ص0210، 29دية والإدارية، العدد الاقتصا
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ملين بالمنظمة عندما يرضون بقيمتها وأحكامها وقواعدها ويتبعون كل ذلك في وتكون قوية عند غالبية العا
 .1سلوكياتهم وعلاقاتهم

 خصائص الثقافة التنظيمية:-2

ن تفاوتت   تتفاوت السمات الثقافة للتنظيمات، ولكن يمكن القول بأن هناك مجموعة من الخصائص وا 
 ه الخصائص أو السمات هي:في درجة تواجدها والإلتزام بها في التنظيم، وأهم هذ

 درجة المبادرة الفردية وما يتمتع به الموظفون من حرية ومسؤولية تصرف في العمل.-

 درجة قبول المخاطرة، وتشجيع الموظفين على التجريب والمبادرة.-

 درجة التكامل بين الوحدات المختلفة في التنظيم.-

 مدى دعم للإدارة العليا للعاملين.-

حكام للإشراف الدقيق على العاملين أو الرقابة الذاتية.مفهوم الرقاب-   ة المتمثل بالإجراءات والتعليمات وا 

 مدى الولاء للمنظمة بدل الولاءات التنظيمية الفرعية.-

 طبيعة أنظمة الحوافز والمكافئات، وفيما إذا كانت تقوم على الأداء أو على معايير الأقدمية والوساطة.-

 الاختلاف والسماح ووجهات نظر مختلفة.درجة التسامح مع -

 طبيعة الاتصالات وفيها إذا كان قاصرا على القنوات الرسمية التي يحددها نمط التسلسل الرئاسي أو ت-

 .2كيا يسمح يتبادل المعلومات في كل الاتجاهاتبخذ نمط ش

 3ئص وهي:تتفاوت السمات الثقافية للتنظيمات ولكن يمكن القول بأن هناك مجموعة من الخصا

 أن الثقافة عبارة عن نماذج تطبيقية.-1

                                       
 .220، ص0221مصطفى محمود أبو بكر، التنظيم الإداري في المنظمات المعاصرة، الدار الجامعية، الإسكندرية، 1 
 .142_141ص  _محمد قاسم القريوتي، مرجع سابق، ص2 
، جانفي 11مجلة البحوث الأكاديمية، العدد صالح علي أحمد الواسع، أثر الثقافة التنظيمية على تقييم أداء العاملين، 3 

 .051، ص0219
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 أن الثقافة هي شيء قابل للإنتقال بين المجتمعات.-0

 تكمن الثقافة في الرموز التي يوجدها الانسان.-1

 الثقافة شيء يمكن تعلمه.-2

 أنها غير ملموسة.-9

 قابلية الثقافة للتكيف.-0

 تعتمد الثقافة على المشاركة.-4

 بالحرفية.تتسم -9

 الثقافية شيء مشترك.-5

كما تتسم الثقافة بخاصية الاستمرارية فالسمات الثقافية تحتفظ بكيانها لعدة أجيال رغم ما تتعرض  
المجتمعات أو المنظمات الإدارية من تغيرات تدريجية وعلى الرغم من فناء الأجيال المتعاقبة إلا أن الثقافية 

 .تبقى من بعدهم لتوارثها الأجيال

ويساعد على إستمرار الثقافة قدرتها على الإشباع وتزويد الأفراد بالحد الأدنى من التوازن وهذا  
الإشباع هو الذي يدعم القيم والخيرات والمهارات، والثقافة التنظيمية رغم تواجدها لدى الأفراد إلا أنها تستمر 

جيل من العاملين وتحقيق أهداف المنظمة  في تأثيرها على إدارة المنظمات الإدارية حتى بعد زوال جيل من
 .1الثقافة تراكم السمات الثقافية وتشابكها وتعقدهاالتي يعملون فيها، ويترتب على إستمرار 

تشمل خصائص الثقافة التنظيمية على أبعاد هيكلية وسلوكية ورغم سيطرة الأبعاد السلوكية إلا أن  
ا كانت التكنولوجيا روتينية تتجه التنظيمات الإدارية نحو أسلوب الترابط بين هذه الأبعاد كبيرا، حيث أنه كلم

المركزية في الإدارة أكثر، وقل المجال للمبادرة الفردية والإبداع، كذلك فإن الهياكل التنظيمية الوظيفية تشجع 
يعبر  نمط الاتصالات الرسمية أكثر وبالتالي فهي تعزز الرسمية داخل التنظيمات، كذلك فإن مؤشر التكامل

على مدى التعاون والعلاقات التبادلية الأفقية، كما أن المنظمة تستمد خصائصها الثقافية من مصدرين 
أساسيين هما ثقافة المجتمع الذي تتواجد فيه والذي يمثل الخارجي للمنظمة باعتبار أن المنظمة نسق مفتوح 

                                       
 .124، ص0222ناصر دادي عبدون، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، دار المحمدية العامة، الجزائر، 1 
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والمتمثل في هيكلها التنظيمي وحجمها تؤثر وتتأثر بالمحيط الخارجي، والمصدر الثاني بنائها الداخلي 
 وطبيعة نشاطتها....الخ.

 وانواعها ومستوياتهاثالثا: مكونات الثقافة التنظيمية

 مكونات الثقافة التنظيمية-1

 تتكون الثقافة التنظيمية من عناصر مختلفة أهمها:

 Organization value القيم التنظيمية: .أ

سلوك العاملين، ومن هذه القيم على وهي القيم في مكان أو بيئية العمل بحيث تعمل على توجيه  
 سبيل المثال: المساواة بين العاملين، الاهتمام بإدارة الوقت، عدم قبول الرشوة.

  Organization Beliefs المعتقدات التنظيمية: .ب

الاجتماعية في البيئة التنظيمية، وكيفية إنجاز وهي الأفكار المشتركة حول طبيعة العمل والحياة  
المهام في المنظمة ومن هذه المعتقدات على سبيل المثال المشاركة في عملية صنع القرارات والمساهمة 

 في العمل الجماعي.

  Organization Norms الأعراف التنظيمية: .ج

نها صحيحة وضرورية ومفيدة لتنظيم وهي المعايير التي يلتزم بها العاملون في التنظيم لإعتقادهم بأ 
بيئة العمل ومن هذه الأعراف مثلا: عدم السماح لمن يتزوج بأجنبية بالعمل في بعض المنظمات، وغيرها 

 وهذه الأعراف غير مكتوبة في العادة ويجب على أعضاء التنظيم إتباعها.

 Organization Exepectationsالتوقعات التنظيمية:  .د

وتتمثل بالتعاقد النفسي الذي ثم بين الموظف والمنظمة وهي ما يتوقعه الموظف من التنظيم، وما  
يتوقعه التنظيم من الموظف، مثال ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسين، والمرؤوسين من الرؤساء، 

 .1ماعيةوتوفير بيئة تنظيمية ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم إحتياجات الفرد العامل النفسية والاجت

                                       
 .000حضير كاظم حمود الفريجات واخرون، مرجع سابق، ص1 
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 الرموز: .ه

هي الكلمات والأشكال والتصرفات التي تعبر عن ثقافة المنظمة معينة، وهي مرتبطة بالقيم الأساسية  
 السائدة في المنظمة ومن أمثلة ذلك: طريقة تصميم المكاتب، تعليق شارة على زي الأفراد.

 الأساطير والقصص: .و

والذين ساهموا أو يساهموا في نقل الثقافة  الأساطير عبارة عن روايات عن أبطال وبطلات المنظمة 
وبنائها بإحكام، كما تقدم القصص معلومات موثوقة عن ثقافة المنظمة، وتقوم معظم القصص على 
احداث حقيقية أداها أو شارك فيها مؤسسة الشركة أو أحد أو بعض مديريها أو عمالها، وتروي لأعضاء 

وعن نقاط تمييزها، مع الإشارة أنه يمكن أن تزخرف بعض  المنظمة الجدد ليعترفوا على المنظمة أكثر
 القصص بتفضيلات خيالية أو تكون مجرد أحداث مفبركة.

 الأبطال: .ز

يقصد بهم الأشخاص الذين يمثلون جزءا من الثقافة وينظر إليهم على أنهم نماذج داخل المنظمة  
نظمة، من خلالهم يمكن تحسين القيم ومن أمثلتهم المرؤوسين أو الموظفين القدوة ذوي التأثير في الم

 والاتجاهات المشتركة بتقديمهم أدوارا متميزة للأداء والانضباط داخل المنظمة.

 الطقوس: .ح

هي تقليد معين أو طريقة معينة لعرض رؤية المنظمة وقواعدها وأهدافها وهذا لتعزيز قيم المنظمة  
 زيع المعونات.مثل: تكريم الأشخاص للمبدعين أو الملتزمين وتو وقوتها 

 اللغة: .ط

عبارة عن مصطلحات خاصة بالمنظمة تستعمل لوصف المعدات والمكاتب والعاملين والعملاء  
وغيرهم، حيث يتم تعليمها للأعضاء الجدد بعد إنضمامهم للمنظمة، ويمكن إعتبارها اللغة الرسمية داخل 

 المنظمة لتحقيق التفاهم بين أعضائها.

 وبها تسميات ما لتعريف العاملين بثقافة المنظمة أو بالثقافات الفرعية لها.وتستخدم المنظمة لغة خاصة 
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ويمكن الإشارة الى أن هناك تصفيات للعناصر السابقة الذكر من قبل بعض المؤلفين حيث يقسمونها  
الى مجموعتين: مكونات رسمية وتضم الطقوس والمراسيم والاحتفالات والسياسات والإجراءات، أما 

 .1غير الرسمية تضم القصص والأساطير والرموز واللغة والذكريات المكونات

 2وقد قسم إحسان دهش جلاب مكونات الثقافة التنظيمية الى أربعة أقسام وهي:

 المكونات الرمزية المادية:-أ

وتعرف على أنها الأشياء المادية المحيطة بالأفراد والتي تشكل مصدرا للتحفيز المحسوس أثناء  
ممارستهم للفعاليات ذات الطابع الثقافي وتشمل هذه المكونات أسلوب تصميم بناية المنظمة، الملابس، 

المنظمة، شعاراتهم المعلنة  ترتيب المكاتب فيها، عناوين للأقسام المختلفة، التكنولوجيا المستخدمة فيها، إسم
 وأسلوب تعاطيها مع الافراد الخارجيين المتعاملين معها.

 المكونات الرمزية السلوكية:-ب

هذه المكونات الطقوس والشعائر التي تمارس في المناسبات الخاصة وعلى النحو الذي يعزز وتشمل  
التعارف وحفلات الوداع....اللخ، وتعبر من توافر قيما معينة أو علاقات معينة داخل المنظمة كحفلات 

الطقوس عن مجموعة النشاطات المخططة والمعقدة نسبيا، مليئة بالحركة أو الشعور الذي من شانه أن يوحد 
 الصيغ المختلفة للتعابير الثقافية في حدث واحد ينفذ أثناء تفاعلات إجتماعية معينة )مناسبات(.

 المكونات الرمزية اللفظية:-ج

 شكيلات لفظية ذات دلالات معينة وتتضمن هذه المكونات كل من الاتي:وهي ت 

  الأساطير: تعرف الأساطير بأنها قصص لأحداث خيالية تستعمل عادة لبيان الحالة الأصلية أو
التحولات اللاحقة لها، والأساطير تمثل معتقدا ليس له إجابة بشأن المنافع العملية المقترنة بأساليب 

نة لا تجد لها ما يساندها في الواقع العملي، والأساطير بهذا الوصف هي معتقدات أو سلوكيات معي
 وهمية لتحديد ما هو شرعي بقصد المحافظة عليه أو تحديد ما هو غير مقبول في المنظمة.

                                       
 .95 _94ص _محديد فاطمة، مرجع سابق، ص1 
 _، ص0211، عمان، 1جلاب، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير، دار صفاء للنشر والتوزيع، طإحسان دهش 2 

 .002_019ص
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  القصص الزاخرة بالأعمال البطولية: القصص هي حكايات يفترض أنها تقوم على أحداث حقيقية
 ات الفريدة لمجموعة ما وقائدها.تاريخية تصف الإنجاز 

  التاريخية المثيرة المزينة بالتفاصيل الخيالية.الخرافات: هي قصص سالفة لبعض الأحداث 
 النكاث التي تروى داخل المنظمة عن رسائل مهمة عن ثقافتنا، ذلك أن النكاث تروى  ة: تكشفثالنك

الخارجيين، كما أنها تعزز الشعور ثقافة الاخرين تضع الحدود بين أعضاء المنظمة والأفراد عن 
 بالتوحد مع المنظمة.

 .التراث الشعبي: وهي قصص خيالية بشكل تام 
  الرموز: الرمز هو شيء مدرك بواسطة الحواس أو هو شكل حدث، خاصية، أو علاقة يمكن أن

 تستخدم كأداة لإيصال المعاني.
 ما يشعرون بالفرح والحزن.تعابير الوجه: وهي تعابير معينة تلوح على وجوه الافراد عند 
  النتاجات المصنوعة: هي أشياء مادية يصنعها الإنسان، والنتاجات المصنوعة تكون مرئية غير إنها

 عادة ما يصعب فهمها.

 المكونات الادراكية: -د

تركز هذه المكونات على النظر الى الثقافة التنظيمية كنظام للأفكار، أي نظام إدراكي، وتتضمن  
 تنظيمية المكونات الاتية:الثقافة ال

  القيم: إن القيم تمثل مجموعة من المعتقدات والافتراضات والمشاعر حول ماهية الأشياء الجيدة
والطبيعة والعقلانية والقيمة، وتعبر القيم في أبسط معانيها عن معايير الأهمية، وعليه تمثل القيم 

قافة المنظمة، أي أن القيم تعطي للمعنى المعتقدات والمبادئ الأخلاقية التي تمتد الى ما بعد ث
 المعايير وأنماط السلوك في المنظمة.

  الاعتقادات: تشير الاعتقادات الى الأفكار التصورية التي يحملها فرد معين إتجاه شيء ما حسب
kotler ،كما أنها تعبر عن مدى فهمنا للحقيقة، والاعتقادات قد تبنى على أساس المعرفة، الآراء ،
 ة، كما أنها قد تكون مصحوبة أو غير مصحوبة بشحنات عاطفية.العقيد

  الإتجاهات: تشير الاتجاهات الى التقييمات، المشاعر العاطفية وميول التصرف التي يعتنقها الفرد
أو غير مرغوبة، والاتجاهات بهذه الكيفية تمثل نظما مستقرة للتقييمات الإيجابية سواء كانت مرغوبة 
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ر والميول إتجاه شيء ما أو مفهوم محدد أو موقف معين فضلا عن الاستعداد والسلبية، والمشاع
 للإستجابة لهذا الشيء.

  ،الافتراضات: تمثل الافتراضات ما يعتقد الأفراد أنه يؤثر فعلا في مدركاتهم وتفكيرهم وشعورهم
بالاخرين أو والإفتراضات تمثل معتقدات ضمنية يؤمن بها الأفراد قد تتصل بأنفسهم كما تتصل 

بعلاقة الفرد مع الاخرين أو بطبيعة المنظمة التي يعمل فيها الفرد، والافتراضات تتألف من 
 المعتقدات المتصلة بالعالم المحيط وكيفية عمله والمثل التي يكافح من أجلها.

الأفراد تعمل كل من القيم التنظيمية، المعتقدات، الأعراق، التوقعات التنظيمية على توجيه سلوك 
داخل المنظمة وتخلق التناسق إضافة الى مساعدة الأفراد على الأدوار المسندة إليهم وكذلك بالنسبة 
للأفراد الذين يتعاملون مع المنظمة، كما تظهر أهمية مكونات الثقافة التنظيمية في سهولة معرفة 

 المبادئ التي تفسر السلوك داخل المنظمة سواء الرؤساء أو المرؤوسين.

 أنواع الثقافة التنظيمية:-2

هناك عدة أنواع من الثقافة التنظيمية، إلا أن هناك شبه إتفاق على وجود نوعين أساسيين هما: الثقافة 
التنظيمية القوية والثقافة التنظيمية الضعيفة إضافة الى نوعين اخرين هما: الثقافة المثالية والثقافة التكيفية 

 )الموقفية(.

 وية:أولا: الثقافة الق

تعرف الثقافة القوية بأنها " الحد الذي جعل لأعضاء يتبعون ما تمليه عليهم الإدارة، ويمكن القول أن  
ثقافة المنظمة قوية في حالة كونها تنتشر وتحظى بالثقة والقبول مع جميع أو معظم أعضاء المنظمة 

ر التي تحكم سلوكيا تهم داخل متجانسة من القيم والمعتقدات والتقاليد والمعاييويشتركوا في مجموعة 
 المنظمة، ومما يجعل الثقافة قوية كون القيم الأساسية قوية ويشترك فيها العاملون.

 وتتمتع الثقافة القوية بمجموعة من الخصائص نذكر منها:

ووحدة الذهن، والتي تعتبر عاملا مهما من عوامل تحقيق إنتاجية الثقة: تشير الثقة الى الدقة والتهذيب -
 رتفعة.م
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الالفة والمودة: يمكن للألفة والمودة أن تأتي من خلال إقامة علاقات متينة وحميمية مع الافراد داخل -
 المنظمة من خلال الاهتمام بهم ودعمهم وتحفيزهم.

 ثانيا: الثقافة الضعيفة:

بقوة من أعضاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواسع من  هي الثقافة التي لا يتم إعتناقها 
معظمهم، وتفتقر المنظمة في هذه الحالة الى التمسك المشترك بين أعضائها بالقيم والمعتقدات، وهنا سيجد 

 أعضاء المنظمة صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة أو مع أهدافها وقيمها.

نين واللوائح والوثائق ج العاملون الى التوجيهات وتهتم الإدارة بالقواففي حالة الثقافة الضعيفة يحتا 
الرسمية المكتوبة، كما تتجسد في نظم الإدارة الاوتوقراطية ونمط الإدارة العائلي والسياسي وفيها تنخفض 

مع والمحيط الإنتاجية ويقل الرضا الوظيفي لدى العاملين، كما قد يتم فيها الشعور بالغربة عن الثقافة والمجت
المعنى للفرد، ويشعر وهي ظاهرة للإغتراب الاجتماعي، حيث تبدو القيم والمعايير الاجتماعية السائدة عديمة 

 الفرد بالعزلة والانحياط.

 ثالثا: الثقافة المثالية:

ضرورة وجود ثقافة منظمية مثالية ووحيدة،  Ouchi ،Watermam  و  Druckerيرى كل من  
لمنظمات الناجحة، هذه الثقافة يجب أن تمتلكها كل المنظمات الراغبة في النجاح، ويرجع والتي تميز أحسن ا

أصول هذا النوع من الثقافة التنظيمية الى الأمريكي فردريك تايلور، حيث إعتبر أنه من الكافي تحديد كل 
وقد  Ome best wayمهمة أحسن طريقة للأداء أي تحديد الهياكل بدون غموض فكل شيء مضبوط وفق 

 كان يبحث عن طريقة مثلى لتحسين الأداء.

 رابعا: الثقافة التكيفية )الموقفية(:

مدخل موقفي للثقافة أي ضرورة  Drucker( ودراكر caloriيقترح بعض الباحثين أمثال كالورى ) 
ثقافة تنظيمية جيدة يتوقف على الظروف التي تمر بها تكيف الثقافة مع الظروف البيئية، ذلك أن إختيار 
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( ذلك أنه لا توجد ثقافة مثالية تصلح لكل المنظمات وفي كل الظروف Fit way) مبدأالمنظمة وفق اختيار 
 .1البيئية

هناك تقسيم فرعي الى جانب التقسيم حسب درجة قوة أو ضعف الثقافة داخل المنظمة ويمكن أن  
معرفة ما إذا كانت للمنظمة ثقافة واحدة فقط، وهو ما سنشير إليه في العرض  نتعرف عليه من خلال

 الموالي.

 الثقافات الفرعية وثقافة المنظمة:-

تشير ثقافة المنظمة الى الإدراك المشترك والمعتمد من قبل أعضاء المنظمة، ويظهر ذلك من خلال  
لك يتوقع المديرين أن الأفراد الذين تكون لهم تعريف الثقافة على أنها "نظام من المعاني المشتركة" وبذ

خلفيات مشتركة وفي مستويات مختلفة، سوف يميلون كلهم الى وصف ثقافة المنظمة بمصطلحات متشابهة، 
وكون المنظمة تتميز بخصائص مشتركة هذا لا ينفي وجود ثقافة فرعية داخل أي ثقافة حيث أن أغلب 

 ولديها العديد من الثقافات الفرعية.المنظمات الكبيرة لديها ثقافة عامة 

تعبر الثقافة العامة عن جوهر القيم المشتركة بين الأعضاء في المنظمة وهذه النظرة الكلية للثقافة  
 هي التي تعطي المنظمة شخصيتها المتميزة.

أما الثقافة الفرعية فتميل الى الظهور في المنظمات الكبيرة ويكون ذلك بقصد أن تعكس مشاكل  
امة، أو مواقف أو تجارب يواجهها الأعضاء، وغالبا ما تظهر هذه الثقافة في الأقسام المختلفة والوحدات ع

التي تبعد عن مركز المنظمة ولكن دون أن تخرج عن نطاق الثقافة العامة للمنظمة إذ يجب أن تتضمن القيم 
رعية منتشرة في الوحدات المفصلة عن الجوهرية لها، وبالتالي يكون داخل الثقافة العامة للمنظمة ثقافات ف

 المنظمة مع حفاظها دائما على القيم الرئيسية العامة للمنظمة.

فثقافة المنظمة هنا تتأثر بما يحيط بها من ثقافة وطنية تشمل مجموعة من القيم والطقوس،  
يد والتنشئة واللغة، والنظام والإرشادات المشتركة بين أغلبية الهياكل الاجتماعية، بالإضافة الى العادات والتقال

النفساني المتمثل في التعليم بالإضافة الى المعتقدات مما ينعكس على طريقتها في إستقطاب وتوظيف الأفراد 
لديها طرق المعاملة داخل المنظمة، كما نلاحظ جليا الفرق بين العمل في المنظمات اليابانية والمنظمات 
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متكافئة في الوظائف بين الرجال والنساء، بالإضافة الى تأثيرها على الأمريكية، ودرجة قبول المشاركة ال
 نوعية المنتجات والخدمات التي تقدمها المنظمة وهذا وفق الدين والعادات والتقاليد السائدة في المجتمع...الخ.

من قبل القطاع الذي تنتمي إليه هذه المنظمة ونوعية المنافسة المباحة فيه درجة  التأثيرإضافة الى  
قوتها، بالإضافة الى الحماية التي يوفرها للمنظمة، كل هذه عوامل تدخل في ثقافة القطاع وبالتالي تؤثر 

 بصورة مباشرة في تكوين ثقافة المنظمة من أجل تمييز أهم ملامحها.

ق في النظام المفتوح الذي يتفاعل مع المحيط فيتأثر ويؤثر فيه، وبذلك لا إن ثقافة المنظمة تطب 
يمكن عزل ثقافة المنظمة عن الثقافة الوطنية ولا عزلها عن ثقافة القطاع الذي تنتمي إليه، كما لا نستطيع 

 .1منع تكون ثقافات فرعية تحت غطاء الثقافة العامة للمنظمة

 التنظيمية إلا أنه يمكن التمييز بين أربعة أنماط رئيسية هي: كما يوجد العديد من أنماط الثقافة

 ثقافة القوة:-1

توجد في المؤسسات الصغيرة على وجه الخصوص، حيث تتمحور الأمور وتتركز القرارات عند  
 شخصية محورية، ويعتقد نجاح هذا النمط الثقافي على قرارات الشخصية المحورية سواء الفنية أو الإدارية.

 فة الدور:ثقا-2

تعتمد هذه النوعية من الثقافات على وجود مجموعة من اللوائح والإجراءات الصارمة التي يجب  
إتباعها لإنجاز المهام وتحقيق الأهداف، في ظل هذا النوع من الثقافة فإن كل فرد يقوم بدور محدد يجب 

ريق الإدارة، ومن أبرز السمات خصصية يتم التنسيق بينها عن طعليه التقيد به، كذلك فاءت الوظائف الت
 المصاحبة لثقافة الدور إمكانية التنبؤ والاستقرار.

 ثقافة المهام:-3

تركز هذه الثقافة على الحاجة لإنجاز المهام وليس أي شيء اخر، وتدعم مثل هذه النوعية من  
الثقافة التنظيمية العمل الجماعي وروح الفريق، كما تشجع المرونة والتكيف وتفويض السلطة كمتطلبات 
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أساس المشروع مثل فرق لتحقيق الأهداف التنظيمية، ويشيع إستخدام هذه الثقافة في العمليات التي تستند الى 
 الاستشارات والمقاولات والبحوث والتطوير.

 ثقافة الفرد:-4

تستند الى تدعيم لأدوار الفردية، حيث يصبح كل فرد مجال محوري فيما يتعلق بمجال تخصصه أو  
 .1نطاق مهامه

تنظيمية يمكن أن تكون ثقافة المنظمة قوية أو ضعيفة حسب مكوناتها ونتائجها حيث أن الثقافة ال 
هي محصلة لمجموعة من القوى المتداخلة، فإذا كانت هذه القوى ملائمة فإن المنظمة تكون لديها ثقافة يتم 
تقبلها من طرف جميع أو غالبية أعضاء المنظمة حيث تعمل هذه الثقافة على توجيه سلوكهم بقوة إتجاه 

ة، وفي حالة كون محصلة هذه القوى تحقيق أهداف المنظمة، ومن ثم ثقافة المنظمة في هذه الحالة قوي
المتداخلية غير ملائمة فإن ثقافة المنظمة لا تحظى بالقبول من طرف أعضاء المنظمة وبالتالي ثقافة 

 المنظمة في هذه الحالة ثقافة ضعيفة.

 مستويات الثقافة التنظيمية:-3

ات أساسية هي: تتطور ثقافة المنظمة من خلال مجموعة من القوى التي توجد في ثلاث مستوي 
المجتمع، الصناعة أو النشاط والمنظمة، حيث تعتبر ثقافة المنظمة ناتج للثقافة بمفهومها الواسع على مستوى 

والتفاعل بين الثقافة المجتمع وعبى مستوى الصناعة أو النشاط يتطلب التحليل الدقيق للثقافة فهم التداخل 
 ع مع خصائص المنظمة.على مستوى كل من الصناعة أو النشاط أو المجتم

 ثقافة المجتمع: -1

تمثل الثقافة في هذا المستوى القيم والاتجاهات والمفاهيم السائدة في المجتمع الذي تتواجد به المنظمة  
والتي ينقلها الأعضاء من المجتمع الى داخل المنظمة، وتتأثر هذه الثقافة بعدد من القوى الاجتماعية مثل 

اري للدولة، وتعمل المنظمة داخل هذا نظام التعليم، النظام السياسي، الظروف الاقتصادية، والهيكل الإد
ومعاييرها وممارستها، الإطار العام لثقافة المجتمع حيث تؤثر على إستراتيجيات المنظمة ورسالتها وأهدافها 
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ويجب أن تكون إستراتيجية المنظمة ومنتجاتها وخدماتها وسياستها متوافقة مع ثقافة المجتمع حتى تكتسب 
 ذلك المجتمع وتتمكن من تحقيق رسالتها وأهدافها. المنظمة الشرعية والقبول من

 ثقافة النشاط )الصناعة(:-2

ختلافات في الثقافات بين النشاطات   يوجد تشابه في الثقافة داخل النشاط أو الصناعة الواحدة وا 
و والصناعات المختلفة، ويعني هذا أن القيم والمعتقدات الخاصة بمنظمة ما توجد في نفس الوقت في معظم أ

كل المنظمات العاملة داخل نفس النشاط، وعبر الوقت يتكون نمط معين داخل النشاط يكون له تأثير مميز 
على جوانب رئيسية مثل نمط إتخاذ القرارات ومضمون السياسات ونمط حياة الأعضاء، نوع الملابس، 

لنظر في النمط الوظيفي في والأشياء الأخرى السائدة داخل المنظمات العاملة في نفس النشاط ويتضح ذلك با
 .1نشاطات البنوك وشركات البترول أو شركات الطيران وغيرها

 الداخلية للمنظمة:الثقافة -3

ويقصد بها مجموعة العوامل الثقافية المشتركة بين الأفراد وجماعات العمل داخل المنظمة والناتج من  
واحتكاكهم الدائم ببعضهم ة وتعامل الأفراد تلاقي الثقافات الجزئية الخاصة بكل فريق عمل داخل المنظم

البعض إضافة الى الأطر والسياسات التنظيمية التي تحددها المنظمة مما من شأنه أن يوجد نمطا تفكيريا 
بتنفيذ سياسات وقرارات المنظمة وتحقيق  وثقافيا متجانسا لدى الأفراد، مما يمكن أفراد المنظمة من الإلتزام

أهدافها، ذلك أنه حسب هوفشيد فإن التميز يتحقق من خلال إيجاد نمط مشترك للتفكير والتصرف لدى 
 الأفراد.

 ثقافة الجماعات المهنية )فرق العمل(:-4

دارة هناك مجموعة من الثقافات الفرعية داخل أي منظمة يمكن تقسيمها حسب مستويات هرمية، الإ 
العليا للإطارات السامون، إطارات متوسطة وأعوان التحكم، تقنيين إداريين وعمال، أو حسب الوحدات الفرعية 

وهذا ما يقصد به فريق )جماعة( العمل، ويتعين على إدارة المنظمة إحداث نوع مثل قسم، مصلحة، ورشة، 
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ستوى مرتفع من الأداء ذلك أن لجماعية من التلاحم والتعاون بين أعضاء وفريق العمل بغية الحصول على م
 .1العمل دور مهم في الرفع من مستوى أداء العاملين

 Observableة يتمثل الأول بالثقافة المرئية د مستويين إثنين للثقافة التنظيميكما يمكن تحدي 
culture بعبارة ومنه تتجسد بما يمكن أن يرى أو يسمع في المنظمة وخاصة من قبل العاملين والزبائن ،

أخرى تتجسد بكيفية السلوك في العمل وتنظيم المكاتب والعلاقات بين العاملين بعضهم بالبعض الاخر 
 وأسلوب تعاملهم مع الزبائن ونوعية وطريقة اللبس والملابس.

 كذلك يستطيع الأعضاء الجدد في المنظمة إكتساب وتقاسم الثقافة التنظيمية من خلال العناصر التالية:

  :القصص والحكاياتstories  التي يتم تناقلها بين أفراد المنظمة جيلا بعد جيل والتي تحتوي على
 مواقف وأفعال بطولية أو أعمال تدل على الحكمة وحسن التصرف بحيث يقتدى بها.

  :الأبطالHeros  الأفراد الذين تفردوا أو تميزوا بإنجازات أو أعمال إستثنائية وتعرف لهم المنظمة
 ك بكل إحترام وتقدير ومن هؤلاء عادة المؤسسون وبعض الاخرين ممن قاموا بأعمال كبيرة.بذل

  :الطقوس والشعائرRites and Rituals  وهي مجمل الاحتفالات أو المناسبات التي تحييها
 المنظمة وتعكس فكرها الجماعي سواء كانت مخططة أو عفوية لاستنكار مناسبات الإنجاز المتميز.

  الرموزSymbols  يصال مواضيع مهمة شارات غير لفظية لبث وا  : إستخدام لغة خاصة وتعبيرات وا 
 في حياة المنظمة.

والتي نقصد بها القيم الجوهرية   Core cultureأما المستوى الثاني فيتمثل بما يسمى الثقافة الجوهرية 
فعلا في صياغة حدود الثقافة  أو الافتراضات والمعتقدات المهمة التي تشكل وتوجه سلوك للأفراد وتساهم

الالتزام العالي حيث يتم المرئية المشار اليها سابقا. والثقافة المتأصلة القوية تمجد قيما جوهرية تدعوا الى 
تعظيم التميز بالأداء والايداع والمسؤولية الاجتماعية والنزاهة والإندماج بالعمل وخدمة الزبون والعمل 

 قة بين المستويين في الثقافة التنظيمية بالشكل التالي:ضمن فريق، ويمكن توضيح العلا
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الثقافة 
الجوهرية 

قيم جوهرية 
ومعتقدات حول 

الطريقة 
الصحيحة 
للسلوك

القصص 
:والحكايات

حكايات حول 
مواقف وأحداث 
تغطي القيم 
الجوهرية

: الأبطال
الأفراد القادمى 
والحاليين الذين
أثروا القيم 
الجوهرية

:الرموز
اللغة والرموز 
الأخرى التي 
تغطي القيم 
الجوهرية

الطقوس 
:  والشعائر
الاحتفال 
بالأبطال 
والإنجازات 

المتميزة بحيث 
تستعرض القيم 

الجوهرية

 .1يمثل مستويات الثقافة التنظيمية 1الشكل 

 

 

 

 

 
                                       

، 0229، عمان، 0صالح مهدي محسن العامري وطاهر محسن منصور الغالبي، الإدارة والأعمال، دار وائل للنشر، ط1 
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 جمالها في الاتي:مستويات للثقافة التنظيمية يمكن إويقول ينلسون بان هناك عدة 

 المستوى الأول: -

ويتضمن هذا المستوى الأشياء التي يقوم الإنسان بصنعها، وتتمثل في التصرفات، وسلوكيات الأفراد،  
 والإحتفالات، والشعائر داخل المنظمة، والقصص والطقوس، والرموز.

 المستوى الثاني: -

هو  ويمثل هذا المستوى ما يعرف بالقيم وتحدد هذه القيم النمط السلوكي للعاملين، كما تحدد ما  
وفي هذا المستوى يمكن الإشارة الى ثقافة القوة، وثقافة متعارف عليه، وما هو غير مقبول من أنماط السلوك، 

الدور، وثقافة الوظيفة، وثقافة الفرد، ففي ثقافة القوة نجد أن تركيز القوة والنفوذ يكون بين جماعة محدودة لها 
الأفراد الاخرين، أما ثقافة الدور فإنما تعتمد في قوتها على تأثير في عمليات إتخاذ القرار أكثر منه في قيمة 

موقعها الوظيفي داخل مستويات المنظمة الإدارية، ويشير مفهوم ثقافة الوظيفية الى المهارات والقدرات 
 المتوفرة في الأشخاص القائمين بهذه الوظائف.

 المستوى الثالث: -

سلوك العاملين داخل المنظمة، وتحدد كيفية فهم هؤلاء ويشير الى الفرضيات وهي الأشياء التي توجه  
 .1الأفراد لما يدور حولهم

 رابعا: اليات ووسائل إكتساب الثقافة التنظيمية:

إن العامل الذي يدخل مجال عمل جديد أو حتى العامل الذي يعمل في منظمة تواجه تغييرات هامة  
ستدخال القيم الحالية قد يجد نفسه غريبا أو يعاني إغترابا نفسيا  أو التهيؤ إجتماعيا إن لم يحاول التكثيف وا 

 لما سيواجهه وقد يجد في محيط عمله عوامل أو وسائل تساعده على ذلك منها:

  الجماعات غير الرسمية: وحتى الرسمية حيث يجد فيها الموظف الكثير من التفسيرات والتأويلات
والرغبات حتى إشباع بعض الحالات النفسية الاجتماعية والمعلومات عن تاريخ مهنته أو مستقبلها و 

دراك الثقافة التنظيمية الحالية وتحليل الواقع الحالي أو عند مواجهة  اللاشعورية عند محاولاته لفهم وا 
                                       

إيهاب فاروق مصباح العاجز، دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الالكترونية، دراسة تطبيقية على وزارة التربية 1 
 .01، ص0211والتعليم العالي، محافظات غزة، أطروحة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية، غزة، 
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تغيير محتمل أو طارئ في محيط العمل وتشمل هذه الجماعات جماعة العمل في حد ذاتها )مكتب، 
مرجعية في العمل الزملاء تخضع للمتغيرات الشخصية )عمر وجنس مصلحة أو ورشة(، أو جماعة 

 وأقدمية ومستوى إداري أو تعليمي(.

 مظاهر الثقافة التنظيمية الملموسة:-

المباني والهياكل والوثائق وحتى الألبسة واللغة الفنية المستعملة التي تحدثنا عنها سابقا والتي تشمل  
أنها أمور يجب عليه إحترامها وتقليدها بداية ثم فهمها من أصلها في العمل بحيث يدرك العامل مباشرة 

 كإتجاهات وقيم يجب مراعاتها أثناء أداء المهام والمسؤوليات. خدامهاواست

 برامج التدريب والتكوين التوجيهية:-

حيث تجدها خاصة عند المنظمات ذات الثقافة التنظيمية الواضحة والظاهرة وذات السمعة  
الاجتماعية المرموقة وكذلك ذات الحجم والانتشار الواسع، حيث تسطر المنظمة برامج توجيه وتكوين للأفراد 

حتى عند بناء الجدد وحتى للزبائن والعملاء لإزالة الغموض عن حقيقة المنظمة ورسالتها وأهدافها، و 
ستدخاله مرحليا  إستراتيجية تغيير تمس المنظمة بشكل كبير تهيئة وتمهيدا للأفراد على ثقيل الجديد وا 

 وتدريجيا.

 تحليلات الفرد وقدرته على إدراك الواقع:-

إكتسابه للثقافة التنظيمية إلا أن الفرد مكوناته النفسية فرغم أن الواقع قد يضغط على الفرد عند  
تجاه اته ومعتقداته كما له قدراته الجسمية ومدركاته المعرفية التي قد تتدخل في تحليل وتفسير الواقع وا 

ومظاهر الثقافة التنظيمية، لذا فإن شخصية الفرد في حد ذاتها تعتبر عاملا من عوامل تشكيل الثقافة 
إما مرونة في الإندماج  التنظيمية، وتختلف بإختلاف الفروق الفردية ومكونات الشخصية التي تعطي للفرد

ما قد يجد صعوبة في التكيف والتوافق المهني فتطول مدته.  السريع في ثقافة المنظمة الجديدة وا 

إذن يمكن تشبيه عملية إكتساب الثقافة التنظيمية بالتنشئة الاجتماعية للطفل الصغير، فهي قيم يتم  
ل السلوكات اليومية موالين، بحيث أنه كلما كانت هذه تعليمها وتلقينها للأفراد منذ البداية في المنزل من خلا

كانت أمنت وأقوى وكذلك الأمر في المنظمات، فإن المديرين والمؤسسين يؤدون القيم، مغروسة مبكرا كلما 
جراءات عمل خاصة في فترات التشكيل الأولى للمنظمة،  بتكار عادات وتقاليد وا  دورا مهما في توضيح وا 

الرؤى التي يؤمنون بها في تنمية القيم الثقافية باعتبارهم المؤسسين لها، كما أن الحجم حيث تلعب الفلسفة و 
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المتواضع والصغير للتنظيمات في المرحلة الأولى لنشوئها، يسهل من عملية التأثير في الافراد العاملين بها 
 .1بإعتبارهم يشكلون النواة الأولى للتنظيم

 :وسائل ترسيخ الثقافة التنظيمية 

دامتها، ويتم ذلك حسب رأي حسين حريم ب عدما تتشكل الثقافية التنظيمية، لابد من العمل على ترسيخها وا 
 من خلال الوسائل الاتية:

 إدارة الموارد البشرية: -1

قيمهم ومدركاتهم وأعتقاداتهم مع قيم المنظمة وتشمل إنتقاء الأشخاص المؤهلين الذين تتوافق 
إستبعاد أولئك الذين يحتمل أن يهاجموا قيم المنظمة أو يسيئوا اليها، كما تشمل الرئيسية، وفي نفس الوقت 

إدارة الموارد البشرية إجراءات وممارسات تحديد مواقع عمل العاملين والتدريب، والتطوير، وقياس الأداء 
 والتقدير والاعتراف وغيرها.

 أفعال وممارسات الإدارة العليا:-2

سيخ ثقافة المنظمة فهي أفعال وممارسات الإدارة العليا، ولابد للإدارة العليا من أما الوسيلة الثانية لتر  
عتقاداتها، ويجب أن تعزز  القيام بالأفعال والسلوكيات الظاهرة الواضحة التي تدعم وتعزز قيم المنظمة وا 

 أفعال الإدارة أقولها، وتوفر للعاملين تفسيرا واضحا للأحداث الجارية في المنظمة.

 تطبيع: ال-3

وهو تعليم قواعد اللعبة التنظيمية وتوصيل عناصر ثقافة المنظمة الى العاملين بصورة مستمرة، حيث  
عتقادات المنظمة، وهنالك إمكانية أن يقوم هؤلاء يتجاوز وخرق  ان العاملين الجدد ليسوا على دراية بقيم وا 

لاء العاملين على التكيف مع ثقافتها، وتسمى ولذا ينبغي على المنظمة مساعدة هؤ القيم والتقاليد السائدة، 
 عملية التكيف "التطبيع" وتتم عملية التطبيع من خلال برامج التنوير والتعريف والتدريب وغيرها.

 

                                       
، 0210الثقافة التنظيمية والأداء في العلوم السلوكية والإدارية، دار الأيتام للنشر والتوزيع، بو الشرش كمال، 1 

 .21_20ص_ص
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 نظم العوائد الشاملة:-4

والتقدير والقبول، كما يجب أن تركز هذه العوائد  وهذه ليست مقصورة على المال بل تشتمل الإعتراف 
( على  Shichmam Grossعلى الجوانب الذاتية، والعمل والشعور بالإنتماء للمنظمة، وقد أكد الكاتبان )

الدور البارز والحيوي الذي يمكن أن تقوم به الإدارة في التأثير على التطوير وتكوين ثقافة المنظمة وحددا 
دامتها ونقلها وهي:أربعة أساليب يم  كن للإدارة التدخل والتأثير من خلالها في تكوين وتطوير ثقافة المنظمة وا 

 بناء إحساس بالتاريخ: من خلال سرد تفاصيل تاريخ المنظمة، وحكايات الأبطال والقصص.-1

يصال القيم والمعايير.-0  إيجاد شعور بالتوحد: من خلال القيادة ونمذجة الأدوار وا 

حساس بالعضوية والإنتماء: من خلال نظم العوائد، والتخطيط الوظيفي، والإستقرار الوظيفي، تطوير الإ-1
 والإختيار والتعيين، والتطبيع، والتدريب والتطوير.

 .1تفعيل التبادلية بين الأعضاء: عن طريق العمل والمشاركة في إتخاذ القرارات والتنسيق بين الجماعات-2

 ظيمية بسلوك الأفراد: علاقة الثقافة التنخامسا: 

يصر علماء ثقافةة الاجنةاس البشةرية باسةتمرار علةى اهميةة الثقافةة فةي التةأثير علةى سةلوك الفةرد، ويةزعم 
ان النةاس بةدون ثقافةة هةم حيوانةات شةاذة لا تصةلح  علةى سةبيل المثةال،  Glifford Geertzكليفةورد جيرتةز 

هذا ما يؤثرا سلبا على ، و ونافعة إجابيههؤلاء الناس قيم قليلة فقط قد تكون  وذلك راجع أساسا لإمتلاك للعمل،
 ينزل بهم الى مستوى الحيوانيةو  سلوكياتهم

و عنةةد الرجةةوع الةةى بعةةض التعةةاريف المقدمةةة للثقافةةة التنظيميةةة يمكننةةا فهةةم أكثةةر علاقتهةةا اكثةةر بسةةلوك 
يةرون  Kooke and Rousseau 1599حثين فةي هةذا الصةدد نجةد كةل مةن البةاو  الافةراد داخةل التنظيمةات،

السلوك يؤمن بها اعضاء الوحدة الاجتماعية و  التصرف، الثقافة التننظيمية على أساسا انها تمثل طرق للتفكير
أي ما يعني سلوكيات الافراد بمثابةة إنعكةاس نمةط ثقةافي معةين سةائد فةي المنظمةة التةي يعملةوا ، بشكل مشترك

 بها .

البةةةةاحثين المختصةةةةين فةةةةي السةةةةلوك التنظيمةةةةي ،علةةةةى ان سةةةةلوك المةةةةوظفين  هنةةةةاك اجمةةةةاع بةةةةين مختلةةةةف
بةةالقيم والمعتقةةدات الثقافيةةة  يتةةأثر والعةاملين فةةي المنظمةةات الربحيةةة وغيةر الربحيةةة المنتشةةرة فةةي كةةل دول العةالم،

                                       
 .119، ص0220، عمان، 1حسين حريم، مبادئ الإدارة الحديثة، دار الحامد للطباعة، ط1 
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السائدة في محيطه ،على اساس ان هذه القةيم تعمةل كضةابط لسةلوك العةاملين ،فهةي التةي توجةه سةلوكهم ،كمةا 
على المواقةف والاحةداث والاشةياء  في تصرفاتهم ،وتؤثر في الاحكام التي يطلقونها للأفرادتعمل كدليل ومرشد 

 ،وتهتم المنظمات الحديثةة بشةكل عةام بمحاربةة القةيم السةلبية وغةرس القةيم الايجابيةة فةي نفةوس العةاملين لةديها،
ية التةةي تحةدث لةدى العةةاملين فةي المنظمةةات التجةةاوزات السةلوكو  الامةر الةذي يسةةاعد علةى الحةةد مةن الانحرافةات
 الوساطة واختلاس المال العام وغيرها.و  ،كالتسيب الاداري والتزوير والمحسوبية والرشوة

المةدير التنفيةذي الاسةبق لشةركة جنةرال الكتريةك لمةةدة  jack welchومةن جهةة اخةرى يةرى جةاك ويلةش 
لعشةرين مةيلادي، أنةه مةن جهةة العةاملين فيةتم تقيةيم الذي أعلن عنه أنه افضل مةدير فةي القةرن ا، و ثلاثون سنة

ومةن نتةائج هةذا التقيةيم يمكةن تحديةد السةلوكيات التةي لا  سلوك الحالي ومدى إرتباطه بالقيم التنظيمية الحاليةة،
تتفق مع القيم الحالية ومن خلالها يمكن التنبةؤ باتجاهةات السةلوك المسةتقبلي وأثرهةا علةى تطةور المنظمةة ،أمةا 

السةةلوك الحةةالي للعةةاملين لا يتناسةةب مةةع القةةيم التنظيميةةة المطلوبةةة الةةى سةةلوك مسةةتقبلي مرغةةوب فيةةه اذا كةةان 
ويمكن تقيةيم مةدى اتفةاق السةلوك الحةالي للعةاملين مةع القةيم التنظيميةة الحاليةة  مةن خةلال المصةفوفة  ومنتظر،

جابةة علةى السةؤالين قصةد الا management by valueبةالقيم  بةالإدارةيعةرف  التي وضعها على أساس مةا
 التاليين لمراجعة قيم العاملين وتحديد أنماط التعامل معهم وفق هذا التقييم:

 هل تتفق قيم ومعتقدات العامل مع قيم المنظمة؟-

 ؟1هل أداء وسلوك العامل يتفقان مع المعايير-

 : أثر الثقافة التنظيمية على العمليات التنظيمية:سادسا

إن للثقافة التنظيمية تأثير كبير على المنظمة ومكوناتها والعاملين بها وتقصد بمكونات المنظمة  
تخاذ القرارات وهناك  هيكلها ومجموع وظائفها بالإضافة للأساليب والإجراءات التي يتم من خلالها الإتصال وا 

 أوجه عديدة لتأثير الثقافة على المنظمة والعاملين بها أهمها:

 أو توجهات المنظمة:إتجاه -

حيث يدخل في طريقة العمل إتجاه تأثير الثقافة الى أن المهم هو الكيفية التي تتفاعل فيها عناصر  
الثقافة مع إستراتيجية العمل الناجح فإذا كان الإتجاه أو الاستراتيجية الحالية للمنظمة ناجحة فإن الثقافة التي 

حالة على ما هي عليه دون تغيير قد تكون مناسبة، فكلما كانت لا تأرجح المركب، أي أترك ال تتخذ فلسفة

                                       
 149-140ص  –بلكبير بومدين، مرجع سابق، ص  1 
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ذا كانت غير متوافقة  ستراتيجياتها كانت قوة إيجابية وا  تكون كقوة سلبية، الثقافة متوافقة مع أهداف المنظمة وا 
 فقد تدفع الثقافة المنظمة نحو تحقيق أهدافها واستراتيجيتها أو تدفعها بعيد عنها.

 الانتشار:-

وهو مدى شيوع الثقافة بين العاملين، أي هل تفهم ثقافة المنظمة بنفس الصورة بالنسبة لكل العاملين  
أم أن بعض العاملين يفهمها بصورة مختلفة، فإذا كان التأثير على سلوك كل عضو في جماعة عمل أو قسم 

 مختلف عن الاخرين فمن الصعب الوصول الى إجماع أو إتفاق عام.

 القوة:-

الجماعة مهما كان إتجاهه قوة تأثير تمثل الضغط الذي يمكن أن تبسطه الثقافة على أعضاء  حيث 
وبعبارة أخرى هل الثقافة راسخة للحد الذي يجعل أعضاء الجماعة يتبعون ما تليه عليهم مهما كان أم أنها 

 ضعيفة الى حد ما وتقدم توجيهات عامة فقط لأعضاء التنظيم.

 المرونة:-

فة المرنة للمنظمة العاملين بها بالتكيف مع الظروف المعتبرة والأزمات الطارئة وتوجد عدد تسمح الثقا 
ل تستخدم لتحقيق مرونة الثقافة التنظيمية منها تحقيق التوافق بين قيم ومفاهيم أعضاء المنظمة مع من الوسائ

ي بيئة العمل وتحديد مجالات قيم ومفاهيم بيئة المنظمة ومتابعة الأحداث الخارجية والتصرفات المتوقعة ف
متخصصين من خارج المنظمة يكون لديهم خبرات ووجهات التطوير في ثقافتها للتكيف معها والإستعانة ب

قتراح الأساليب والأحداث التي  نظر جديدة ومتطورة بشأن إتجاهات خصائص البيئة والمشاكل التنظيمية وا 
ضاء المنظمة عبر اللقاءات والبرامج التدريبية وورش العمل تحقق الإتصال مع بيئة المنظمة وأخيرا تدريب أع

التي من خلالها يستطيع أعضاء المنظمة تعلم العديد من المفاهيم والتصورات والممارسات الإدارية المختلفة 
بأن ثقافة المنظمة هي عامل هام لإحداث التكامل بين بيئة المنظمة ويتطلب ذلك إقتناع أعضاء المنظمة 

 واستراتيجيتها.

 الإلتزام:-

تؤثر الثقافة التنظيمية في درجة الإلتزام الى الدرجة التي يكون فيها أعضاء المنظمة مستعدين لبذل  
ظهار إنتمائهم للمنظمة ولتحقيق أهدافها، بمعنى اخر فإن الثقافة تخلق ظروفا في المنظمة  الجهود والولاء وا 
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غير مستعدين للإلتزام بأهداف المنظمة من أجل الوصول الى حالة تؤدي الى جعل الأفراد إما مستعدين أو 
 عامة من الرضا أو عدم الرضا.

فمن خلال هذه السمات يمكن للثقافة التنظيمية أن تؤثر تأثيرا مباشرا على العمليات التنظيمية ويظهر  
ونمط القيادة في علاقته أن إتخاذ القرارات هذا من خلال فعالية المنظمة وكفاءة الأداء حيث كما أسترنا 

بالهيكل التنظيمي والاتصالات وانتقال المعلومات كلها تتأثر بمدى حضور الثقافة التنظيمية في سلوكيات 
 .1وأنماط تفكير العاملين في المنظمة سواء بالإيجاب أو بالسلب

 : نظريات الثقافة التنظيمية:سابعا

الثقافة والشخصية والسلوك التنظيمي، وقد أدت لقد أجرى كثير من العلماء دراسات مستفيضة حول  
هذه الدراسات الى بلورة هدد من النظريات والنماذج التي تفسر العلاقة بين الثقافة والأفراد والجماعات 

  2والتنظيم ومن بين هذه النظريات نجد:

 النظرية الكلاسيكية:-1

وهنري فايول وضع مجموعة من  لقد حاول أنصار النموذج الكلاسيكي أمثال ماكس فيبر وتايلور 
المبادئ والفرضيات على إعتبار أنها الفعالة في إدارة وتصريف شؤون المؤسسات، ولقد ركزت في مجملها 
على قيم تنظيمية رشيدة كأساس لتحقيق الكفاية الإنتاجية وبرز من خلال هذه الأعمال نموذج تنظيمي علمي 

عتمد على العقلانية، وعلى هذا الأساس فموضوع الثقافة التنظيمية وقانوني، اعتبر فيه التنظيم نظاما مغلقا ي
 بير رفي هذا المدخل في التنظيم الرسمي، ومبادئ الرجل الاقتصادي وموضوعية العلاقات الاجتماعية.

 نظرية العلاقات الإنسانية والدوافع:-2

تماعي ولديه دوافع، كما على خلاف المدرسة الكلاسيكية، تنظر هذه الحركة للعامل على أنه رجل إج 
إهتمت بالتنظيم غير الرسمي وتأثيره على السلوك التنظيمي وبالنظر الى إسهامات رواد هذه النظرية يمكن 
رصد مختلف القيم التنظيمية التي يعتقد روادها أنها الفعالة في إدارة المنظمات، وتنظر هذه النظرية للعامل 

 أفضل مع الاخرين وأن أفضل سمة إجتماعية هي التعاون. أنه مخلوق إجتماعي يسعى لتحقيق علاقات

                                       
 .25_24ص_بو الشرش كمال، المرجع نفسه، ص1 
 .01بو الشرش كمال، المرجع نفسه، ص2 
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فلسفة العلاقات الإنسانية تقوم على أن التنظيم هو إقناع الأفراد أن الأهداف التي يسعى الى  
 تحقيقها، تستحق جهودهم وأن يجعلهم يشعرون وكأنهم جزء من التنظيم.

ماعة تشكل سلوكه وتضبط تصرفاته من إذن فالفرد ليس كائنا سيكولوجيا منعزلا، ولكنه عضو في ج 
 خلال القيم السائدة فيها والمعايير التي تحكمها.

 المداخل الحديثة:-3

  "البنائية للوظيفية: لقد يتبنى الكثير من علماء الأنثروبولوجيا هذه النظرية وأشهرهم "راد كيف براون
" الذي يشير الى أن البناء يتألف من العلاقات الدائمة التي تقوم بين إضافة الى "إيفائر بريشارد

الجماعات الذين يرتبطون بعضهم ببعض إرتباطا رثيقا أما فكرة الوظيفية حسب راد كيف يراون فهي 
الدور الذي يؤديه أي نشاط جزئي في النشاط الكلي الذي ينتمي اليه، ولذلك فإن وظيفة أي نظام 

ر الذي يلعبه البناء الاجتماعي الذي يتالف من أفراد الناس الذين يرتبطون إجتماعي هي الدو 
ببعضهم البعض في كل واحد، متماسك عن طريق علاقات إجتماعية محددة، أما برنارد شستر 
يعتبر التنظيم نظاما تعاونا حيث يعتمد على فاعلية أعضاءه من ناحية، كما أن إستمرار وجوده 

أما مفهوم الثقافة فنجده في أعمال بارستر حقيق أهدافه من جهة أخرى يتوقف على قدرته على ت
الذي منحه أهمية كبيرة، وعجزت الاتجاهات الأخرى عن معالجة المشكلات الثقافية المطروحة في 

 وحدات العمل.
أما سيلزيتك، فحاول صياغة نظرية جديدة في علم الاجتماع أطلق عليها إسم النظرية المؤسسة 

النظرية لتشير الى أهمية القيم والأعراف والتاريخ في تشكيل الهياكل التنظيمية  فجاءت هذه
 والممارسات الإدارية في المنظمات.

  نظرية التنظيم الاجتماعي: ينظر باك الى المؤسسة على أنها نظام مستمر من الأنشطة الإنسانية
المتميزة والمتنافسة، التي تستخدم الموارد المادية والفكرية والطبيعية في نظام لحل المشكلات، ولقد 

رئيسية هي:  ظهر مفهوم الثقافة التنظيمية في غشارته الى أن التنظيم يتكون من أربعة مكونات
 ميثاق التنظيم، والذي يضم كل من الأهداف، القيم، الرموز، والشعارات والأفكار وغيرها.

  الإدارة بالأهداف: يعتبر مدخل الإدارة بالأهداف من المداخل التي إعتبرت المؤسسة تسعى الى
ديد معايير تحقيق جملة من الأهداف العامة، وأولويات واضحة المعالم، إضافة الى إهتمامها بتح



 ظيميةالثقافة التن                                                   الفصل الثاني:

 

 
65 

ستخدام هذه المعايير كتغذية عكسية لتشجيع  الأداء التي يمكن عن طريقها قياس الإنجازات وا 
 الإنحرافات ومراجعة النتائج بصفة منظمة.

  النظرية الموقفية: تقوم هذه النظرية على أنه لا توجد مبادئ أو قواعد أو نظريات في مجال الإدارة
نما يحتاج كل موقف الى مبادئ أو نظريات تتفق مع قابلة للتطبيق في جميع الظروف و  المواقف، وا 

 طبيعته وتهتم بالبيئة وتقوم على فكرة الإعتماد المتبادل بين أفراد المؤسسة.
  نموذج المتغيرات السبع: هذا الإسهام قامت به مجموعة مكنزي للإستشارية، يهتم بتبيان العناصر

تراتيجية وحددت سبعة عناصر وهي: الأنظمة، الهيكل الإدارية التنظيمية الضرورية لنجاح الاس
 التنظيمي، النمط الإداري، القيم المشتركة، الاستراتيجية، الموظفين، والمهارات.

  نظرية الثقافة التنظيمية: أكدت هذه النظرية أن لكل مؤسسة ثقافتها الخاصة بها، وهذه الثقافة تتكون
فتراضات أساسي ة التي يكونها الأفراد حول منظماتهم، وبيئاتهم من الجوتنب ملموسة، وقيم وا 

الخارجية، ولقد ظهرت ظواهر خاصة بالثقافة أو تماثلها وهي مفاهيم طرحت تقترب من فكرة الثقافة 
وهي: التنظيم غير الرسمي، المناخ التنظيمي، البناء، أسلوب إدارة الأعمال وكذلك مفهوم التطوير 

 .1التنظيمي
 ظرية الى الرؤى التالية:وهناك من يقسم هذه الن

 أولا: نظرية سبحية الثقافة:

تتمحور أفكار هذه النظرية حول الخبرة المكتسبة التي يعطيها أعضاء التنظيم قيمة معينة مشتركة،  
وتعبر هذه الخبرة على الصيغة العاطفية للسلوك الذي يدور نمطه حول الحالة الاجتماعية، أو يعبر عن 

طف نحو العالم الذي تؤثر في معظم سلوكيات أفراد المنظمة، وهذه الخبرة تنمو من مجموعة المشاعر والعوا
خلال التدريب والممارسة اللذين يؤديان الى تراكم مكوناتها لدى الفرد، وتنتج عن هذا التراكم تشكل المهارة، 

ى نوع من الإنسجام والمعرقة التي تحدد سلوك الفرد وتؤثر فيه، ونتيجة عناصر الثقافة في هذه الخبرات ال
 والتوافق مع القيم والإتجاهات العامة في شخصيات الأفراد.

واحدة تمثل عاملا واقعيا لسلوك معظم  وقد كشفت بعض الدراسات أن الثقافة الواحدة تسودها سبحية 
أفراد المجتمع الواحد، وينظر للخارجيين عليه على أنهم منحرفين، أو اشخاص غير أسوياء من غالبية أفراد 

                                       
 .45_40ص_سامية معاوي، مرجع سابق، ص1 
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هذا المجتمع، في حين أوضحت دراسات "باستون" وجود ثنائية في سجية الثقافة تعبر عن مجموعتين من 
ذكور والأخرى خاصة بالإناث وأن هناك تكامل بين سبحية الذكور العواطف السائدة، إحداهما خاصة بال

وسبحية الإناث، أما دراسة "لنتون" أن شغل الافراد للمراكز والأدوار الاجتماعية يطيع شخصياتهم بطابع 
نما تتكامل معه.  معين، ويرى أن شخصيات المركز لا تتناقض مع البناء الرئيسي للشخصية في المجتمع وا 

 رية القيم:ثانيا: نظ

نما  الثقافة الواحدة يسودها عدد  يرى أنصار هذه النظرية ندرة وجود مبدأ تكاملي واحد يسود الثقافة، وا 
محدود من القيم والاتجاهات تشكل الواقع لدى العاملين لتلك الثقافة، ويورد وصفي الى ان أوبلر يرى أن كل 

جماعة على أهميتها وتسيطر على تفاعل الأفراد، وتحدد ثقافة توجد بها مجموعة من القوى التي يؤكد أفراد ال
 الكثير من أنماطهم الثقافية.

 ثالثا: نظرية روح الثقافة:

تنطلق هذه النظرية من ان كل ثقافة تنظيمية تتميز بروح معينة تتمثل في مجموعة من الخصائص  
سيطر تلك الروح على شخصيات والسمات المجردة التي يمكن إستخلاصها من تحليل المعطيات الثقافية، وت

 القادة والعاملين في المنظمة.

وعليه يمكننا القول أن روح الثقافة تشير الى مجموعة القيم التي ينظر اليها على أنها إطار مرجعي  
لمعظم أفراد جماعة التنظيم، وتحدد أيضا النمو الثقافي الممكن تحقيقه من خلال ثقافة المنظمة المستمدة 

 فة المجتمع، وهذا يجعل روح الثقافة لأي منظمة إدارية تتمثل في جانبي الاستمرار والتطور.أصلا من ثقا

 رابعا: نظرية التفاعل مع الحياة:

تعتمد هذه النظرية على الطريقة التي يتفاعل بها أفراد التنظيم مع من حولهم، والتي يعرف القائد  
 لقائد من خلالها دوره في التنظيم دون التصادم مع غيره.بواسطتها كل فرد من وحدته القيادية، والتي يؤدي ا

ويتمثل جوهر هذه النظرية في أن أسلوب النظر الى الحياة يختلف عن روح الجماعة، وعن أسلوب  
نما يمثل الصورة التي كونها أعضاء التنظيم عن الأشياء، والأشخاص الذين  التفكير وعن الطابع القومي، وا 

ماسكها، وأسلوب تعاملها يؤدون أدوارا مهمة في حياتهم الوظيفية، وتعكس هذه الصورة قيم الجماعة ودرجة ت
 مع القادة والزملاء داخل المنظمة، وبإختصار يعد أسلوب النظر الى الحياة عن فكرة الإنسان عن العالم.
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 وتتميز نظرية التفاعل مع الحياة بثلاث خصائص جوهرية تحملها في الاتي:

 عدم وجود فواصل بين الثقافة والمنظمة.-

 م الثقافية للمنظمة دون محاولة تغييرها.يحافظ الفرد في المنظمة على القي-

 العلاقة بين أفراد التنظيم علاقة أخلاقية تستند الى القيم الاجتماعية.-

 خامسا: نظرية الثقافة القوية:

تشير هذه النظرية الى أن قوة المؤسسة تعود الى قوة ثقافتها الناتجة عن إجماع وموافقة كل العاملين  
عاداتها، وقواعدها السلوكية، الأمر الذي يعني أن هذه القوة تنعكس بشكل جيد ومفاهيمها، و على قيمتها، 

نجاز جيد من  على الأداء، كون البناء المؤسسي بكل عناصره متماسك وقوي، ويترتب على هذه القوة أداء وا 
 خلال.

 الأهداف مشتركة لجميع العاملين.-

 الأهداف المشتركة يترتب عليها دوافع وحوافز قوية.-

 سادسا: نظرية التوافق:

تشير كذلك هذه النظرية الى مفهوم القوانين والتكامل بين ما تقدمه المؤسسة من سلع وخدمات وبين  
ستراتيجياتها المعمول بها، حيث تتأثر الثقافة هنا بعدة خصائص منها: بيئية المؤسسة  أهدافها وسياستها وا 

ات الجمهور الخارجي، والتوقعات الاجتماعية، ويساعد هذا كة ومتطلبالموجودة بها، إذا كانت ساكنة أو متحر 
 .1التوافق والتجانس الإدارة على إتخاذ القرارات الإدارية الناجحة

 سابعا: نظرية التكيف:

وضمن هذه النظرية يكون تميز المؤسسات ذات الأداء المتميز نتيجة لوجود ثقافات تساعدها في  
القدرة على التكيف مع التغيرات المحيطة، فوجود ما يسمى بثقافة المؤسسة التكيفية يترتب عليه توافر درجة 

مليات المؤسسة، وتخلق هذه عالية من المرونة في بيئة العمل وهي التي تساهم في زيادة كفاءة وفعالية الع

                                       
 .09_01ص_بو الشرش كمال، مرجع السابق، ص1 
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إلتزام العاملين بالعمل، وزيادة إنتمائهم الثقافة لدى العاملين شعور إيجابيا يتمثل في عدة نواح منها: زيادة 
 .1وشعورهم بالإرتباط والولاء والإبداع

ومن خلال مجموعة النظريات التي تطرقنا اليها والتي تعتبر من أهم النظريات المفسرة للثقافة  
تنظيمية والتي تحتوي على النظرية الكلاسيكية ونظرية العلاقات الإنسانية والدوافع  وأخيرا المداخل الحديثة، ال

نلاحظ أن هناك تكامل بين النظريات إذ أن العامل وأساليب والإجراءات المعمول بها داخل التنظيم، حيث أن 
يد جماعة التنظيم من شأنه أن يقوي تماسك أفراد توفر الخبرات وبروز القيم والمساهمة في الحفاظ عليها وتحد

جماعة العمل بالمؤسسة ويحسن الخدمات ويرفع مستوى الأداء ويحقق الأولوية للمؤسسة وبالتالي يساعد على 
 تحقيق أهدافها.
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 خلاصة:

أهميتهةا،  نظرا لهةا تطرقنةا إليةه فةي هةذا الفصةل مةن خةلال عةرض التطةور التةاريخي للثقافةة التنظيميةة، 
خصائصها، مكوناتها، أنواعها، مستوياتها، اليات ووسائل اكتسابها، أثرها على العمليات التنظيميةة يتضةح لنةا 
مةةدى أهميةةة الثقافةةة التنظيميةةة بالنسةةبة للمنظمةةة حيةةث أن لكةةل منظمةةة ثقافتهةةا الخاصةةة بهةةا، إضةةافة الةةى دورهةةا 

هةدافها، حيةث أن افع لمشةاركتهم فةي قيمهةا وتوجهاتهةا وأالفعال في توجيه سةلوكيات الأفةراد داخةل المنظمةة والةد
الثقافةةةةة التنظيميةةةةة تعتبةةةةر هويةةةةة أو شخصةةةةية المنظمةةةةة حيةةةةث تتكةةةةون مةةةةن مجمةةةةوع القةةةةيم، العةةةةادات، المعةةةةايير، 
المعتقةةدات، والافتراضةةةات المشةةةتركة التةةةي تحكةةم الطريقةةةة التةةةي يفكةةةر بهةةا أعضةةةاء المنظمةةةة وأسةةةلوب تعةةةاملهم، 

ومحركةة لتوحيةد الطاقةات والامكانيةات نحةو تحقيةق الأهةداف المشةتركة للمنظمةة، كمةا  وكذلك تعمل كقوة دافعةة
ان كيفيةةة إسةةتخدامها تختلةةف بةةإختلاف الثقافةةات وكةةل هةةذه المعلومةةات تسةةاعد المنظمةةة علةةى تحليةةل تصةةرفات 

رسةةةم العمةةةال والتنبةةةؤ بهةةةذا السةةةلوك والةةةتحكم فيةةةه وبنةةةاءا علةةةى كةةةل هةةةذه المعطيةةةات يمكةةةن الإدارة المنظمةةةة مةةةن 
 السياسات الناجحة الكفيلة بتوجيه وضبط سلوك الأفراد.
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 تمهيد:

كبير من الباحثين السلوكيين والإداريين، حيث أن  بإهتماملقد حظي موضوع ديناميكية الجماعة  
ديناميكية جماعة العمل هي العملية التي يتفاعل من خلالها للأفراد داخل جماعات العمل، فهي تتصف 
بالمرونة والتعقيد وتعبر عن تماسك جماعة العمل وفعاليتها، كما سعى العديد من الباحثين والمختصين 

أهمية كبيرة في مجالات دراسة المنظمات، وترجع أهمية دراستها الى أن معظم بإعطاء ديناميكية الجماعة 
صور السلوك الإنساني تتم في سياق التفاعل الاجتماعي داخل جماعات العمل، والتي لها دور بارز في 
ر إشباع حاجات الفرد النفسية المتنوعة، ولا يمكن فهم ديناميكية الجماعة دون فهم الجماعة لكونها الإطا

الحيوي التي تحدث فيه مفاعيل الدينامية، فمن خلال جماعة العمل الى بناء جماعة عمل متكاملة ومتناسقة 
وتطوير فعاليتها لأن نجاح إدارة جماعة العمل وذلك عن طريق تنسيق الجهد الجماعي هو نجاح مؤكد 

 للمنظمة. 
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 أولا: تكوين، أنواع، أهمية الجماعة:

 إجتماعي بطبيعته، ورغبة الإشباع هذه الحاجة دفعته للإنضمام الى غيره.الإنسان 

 تكوين الجماعة:-1

 من الأسباب التي تؤدي الى تكوين الجماعات ما يلي:

 يحقق رغبة الأفراد في التفاعل الاجتماعي.الإنضمام للآخرين -

 عن الاخرين.تعتبر الجماعات مصدرا رئيسيا لتزويد أعضاؤها بالمعلومات عن أنفسهم و -

 ينضم الفرد الى الاخرين يدافع إيجاد نوع من المقارنة بين إنجازه وبين ما يقدمه للآخرين للتنظيم.-

 للحصول على المساعدة فيما يتعلق بأداء العمل خاصة من الأعضاء ذوي الخيرة. -

وقد يكون أيضا  توفر الجماعة للشخص عائدا نفسيا في شكل صداقة، إعتراف بالأهمية، مستوى إجتماعي،-
 عائدا مادي لا يستطيع الفرد تحقيقه بمفرده.

 حدد أربعة أطوار رئيسية تمر بها الجماعة أثناء عملية التكوين: « Edgar schein »إدقر شاين 

في هذه المرحلة الجماعة عبارة عن تجمع مجموعة من الأفراد بدافع الحصول على أكبر  تكوين الجماعة:-أ
 عائد شخصي ممكن.

 زال هناك شعور فردي أأناأ بدلا من أنحنأ يوجه سلوك الأفراد.ولا

في هذا الطور يتكون لدى الأعضاء حاجة عاطفية توحي لكل فرد بضرورة الإندماج ونبذ  بناء الجماعة:-ب
الخلافات الداخلية، كما تتسم هذه المرحلة بدرجة عالية من الاحترام والتلاحم بين أعضاء المجموعة لمواجهة 

 ديات الخارجية.التح

في هذه المرحلة يصل الأعضاء الى درجة عالية من الإدراك والفهم والإستعاب لما هو  العمل الجماعي:-ج
سلبي أو إيجابي من سلوكيات أعضائها، وكيف يستطيع أن يعمل الجميع مع بعض لتحقيق الأهداف 

 وهنا يتأكد مبدأ العمل الجماعي.المرسومة، 
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بمعنى أن الجماعة تعرف وجه التحديد مقومات قوتها ونجاحها وتعمل على  مرحلة النضج الجماعي:-د
 .1المحافظة عليها، كما تحدد وبوضوح أهدافها وسبل تحقيقها

إلا أن هناك دوافع لتكوين الجماعة حيث تعددت التفسيرات في هذا الإطار، وهي تنقسم الى تفسيرات  
اعات، وتفسيرات نوعية تعني بتصنيف الحاجات المختلفة عامة تبنى على الجوانب الشمولية للإنتماء للجم

 للأفراد والتي يشيعونها بإعتبارهم أعضاء في الجماعة.

اللذان يريان أن الفرد ينضم  kellyوكيللي  thibautأهم هذه التفسيرات ما قدمه تيبوت  التفسيرات العامة:-1
نهما يعتقدان أن تقييم هذه الحاجات أو للجماعة قصد تحقيق حاجات خاصة، دون تحديد هذه الحاجات، لك

 الإشباعات يتقيد بمحكين أساسيين هما:

يحافظ الفرد بعضويته لأنها تحقق له الحد الأدنى من الإشباع حسب تصوره محك المقارنة الشخصي: -أ
لتي مقارنة بالإشباعات الشخصية الأخرى له، وبالتالي فالفرد يستند الى مدى إقتناعه الخاص بالإشباعات ا

 تقدمها له بالجماعة.

وهنا يقارن الفرد كم وكيف الإشباعات التي يحصل عليها في تلك الجماعة  محك المقارنة بين البدائل:-ب
 بالكم والكيف الذي قد يحصل في علاقة أخرى بديلة.

تقدمها  وفيها يصنف الباحثون مجموعة من مصادر التدعيم أو أنواع من الإشباعات التفسيرات النوعية:-2
 الجماعة للفرد وتشجعه للإنضمام إليها والمحافظة على عضويته فيها، وأهم هذه الإشباعات:

حيث أن للإنتماء يخفض التوترات الإنفعالية التي قد تصيبه في حالة العزلة، وتزداد الحاجة للإنتماء: -أ
 الحاجة للإنتماء كلما زاد الشعور بالتهديد.

ونقصد بالتجاذب في معناه العام الميل الإيجابي الذي يدفع الفرد  ة:التجاذب بين أعضاء الجماع-ب
 لشخص اخر، كما قد يكون سلبيا في بعض الحالات.

 

                                       
التطبيقات، دار حافظ -النظرية-: المفاهيم وطلق بن عوض الله السواط، السلوك التنظيمي عبد الله بن عبد الغني الطجم1 

 .163_161 ص _، ص3002، جدة، 4للنشر والتوزيع، ط
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حيث تقترن الجاذبية بأهداف الجماعة ونشاطها، ويقل للإنضمام جاذبية الأهداف ونشاطات الجماعة: -ج
 .1للجماعات مع الاقتناع بأهدافها دون أنشطتها أو العكس

يمكن أن تكون الحاجات التي تدفع بالفرد للإنضمام للجماعة نفسية أو إجتماعية والتي تشبعها  
الجماعة للفرد، قد تكون هذه الحاجات نابعة من داخل الجماعة التي ينتمي اليها، كما قد تكون نابعة من 

، وبالتالي تضبح الخارج ومثال ذلك كأن ينضم الفرد لجماعة من أجل تحقيق أغراض خارج عضويته فيها
الجماعة في هذه الحالة وسيلة لإشباع حاجات شخصية كامنة خارج الجماعة، وأهم هذه الحاجات إشباع 

 الجاذبية لأشخاص خارج الجماعة، كما قد تكون الأهداف خارجها أيضا.

 أنواع الجماعات:-2

وفي نفس الوقت فنجد نعيش الان في عصر يتميز بكثرة الجماعات التي تنتمي اليها الفرد الواحد  
الفرد عضو في جماعة الأسرة، عضو في جماعة الرفاق، عضو في جماعة المدرسة أو الجماعة أو العمل، 

 عضو في حزب سياسي...الخ.

ويلعب الفرد دور وله مكانة في جماعة ينضم إليها وتختلف عن أدواره ومكانته في الجماعات  
 الفرد ومكانته بمرور الأيام وتقدم العمر. الأخرى وأيضا داخل الجماعة الواحدة يتغير

ملحوظ على شخصية الفرد وسلوكه ومعتقداته وقيمه وميوله أي كانت الجماعات فإنها تؤثر بشكل  
تجاهاته وأفكاره،...الخ، ويتم ذلك من خلال عملية التنشئة الاجتماعية التي تقوم بها الجماعة ومن خلال  وا 

ضو ليتقمص شخصية أي أالتحلي ببعض سمات وخصائص الجماعة التي عملية التغمص التي يقوم بها الع
ينضم إليها مثل قيامه بتبني قيمها ومعتقداتها ومعاييرها والقيام بالأعمال والأنشطة التي تؤدي الى تحقيق 

 أهداف للجماعة.

تعدد طرق وأسس تصنيف الجماعات ومن أكثر الطرق استخداما للتمييز بين الجماعات الرسمية  
 الجماعات غير الرسمية كالاتي:و 

 

 
                                       

 ص_، ص3002خواجة عبد العزيز، مدخل الى علم النفس الاجتماعي للعمل، دار الغرب للنشر والتوزيع، وهران، 1 
121_140. 
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 الجماعات الرسمية:-أ

تتكون هذه الجماعات داخل المنظمات الرسمية للقيام بأداء مهام أو وظائف معينة لتحقيق الأهداف  
 التي من أجلها أنشئت هذه المنظمات بموجب قرار من سلطة رسمية أو قانون.

 حديد دور كل عضو وفقا لطبيعة وظيفته.داخل هذه الجماعة يظهر بوضوح تقسيم العمل ويتم ت-

أهداف هذه الجماعة تكون متمشية مع أهداف المنظمة كما يحدد داخلها طبيعة للاتصال بين الأفراد سواء -
مع ممثلي السلطة فيها الأعلى مركزا أو المرؤوسين من أعضائها، أي ما يسمى أبالتسلسل القياديأ والأوامر 

 داخل المؤسسة أو المنظمة.

اخل الجماعة الرسمية لا يسمح بتبادل العواطف والمشاعر وتكون العلاقات الإنسانية الأكثر عمقا بالرغم د-
 من أنها تحدد السلوك المتوقع من كل عضو.

 ويمكن التمييز بين نوعين من الجماعات الرسمية وفقا لمدى الديمومة والاستمرار وهم:-

 جماعات رسمية دائمة:-1

في فريق الإدارة العليا، الجماعات الاستشارية، جماعات العمل في الإدارات  تتمثل هذه الجماعات 
 المختلفة، اللجان الدائمة.

 جماعات رسمية مؤقتة:-2

تتمثل هذه الجماعات في اللجان أو الفرق التي يتم تكوينها لتنفيذ مهمة او عمل معين ثم تحل هذه  
لم تكلف بعمل اخر، ومن أمثلة هذه الجماعات: لجنة لإجراء ما اللجان أو الفرق بعد تنفيذ العمل أو المهمة 

الدراسة والبحث وكيفية تقديم خدمة أو سلعة جديدة، لجنة لدراسة سياسة الأجور، لجنة لتعيين موظفين جدد 
 بالمنشأة.

 جماعات غير الرسمية:-ب

فراد داخل المؤسسة لفترة تتكون هذه الجماعات داخل المنظمات الاجتماعية بطريقة تلقائية بسبب تواجد الأ-
شباع حاجاتهم وعن  طويلة وتجمع هذه الجماعات لأفراد في ترابط إجتماعي وعلاقات إنسانية لإرضاء وا 
طريق تفاعل أعضاء هذه الجماعات مع بعضها يتم الحوار وتبادل الأحاديث والاراء وحل المشكلات 

 والتعاون ونشر الشائعات....الخ.
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تتعدد صور وأشكال هذه الجماعات داخل المنظمة أما من حيث الاستمرارية فمنها ما يكون مؤقت ومنها ما -
يكون مستمر لفترة زمنية طويلة ولا يتم تحديد إسم لها أن الاتصال بين أفرادها يتم بطريقة  تلقائية بعيدا عن 

 التسلسل القيادي.

ائها وفي نفس الوقت على المؤسسة، ويوجد نوعين من تلعب هذه الجماعات دور مؤثر وكبير على أعض-
 هذه الجماعات الغير رسمية هما:

 جماعات الأصدقاء:-

تتكون هذه الجماعات بسبب وجود تقارب في الصفات والخصائص بين أعضائها مثل أالتقارب في المرحلة -
دي الى تكوين علاقات إجتماعية هذا التقارب يؤ -العمريةأ، المعتقدات السياسية والفكرية، للإهتمامات...الخ

وصداقات بينهم فتتكون الجماعة مثل جماعة الرفاق، جماعة صندوق الزمالة، جماعة نادي معين بالمنشأة 
 أو المؤسسة.

 جماعات المصلحة "تبادل المصالح":-

بين تحقيق منافع أو أهداف أو مصالح مشتركة يتم تكوين هذا النوع من الجماعات الغير رسمية من أجل -
الأعضاء والدفاع عن هذه المصالح أو المنافع أمام الإدارة داخل المؤسسة أو المنظمة أو خارجها أو أمام 

 الجماعات الأخرى.

 الجماعة المرجعية:-ج

دراسة الجماعة المرجعية يعد ذو أهمية وفائدة كبيرة بسبب أهميتها في عمليات التفاعل الاجتماعي -
 الجماعات الأخرى. والعلاقات داخل الجماعة وبين

هذا النوع من الجماعات يفضلها الفرد ويحترمها ويتطلع الى الإنتماء إليها فقد يكون هذا الشخص عضو -
في جماعة معينة ولكنه يتأثر بقيم جماعة أخرى، هذه الجماعة يعتبرها مرجعية يرجع إليها في تقويم سلوكه 

ذلك أن القيم التي تمثلها الجماعة المرجعية أكثر جذبا الاجتماعي أو يتمنى ويأمل في أن ينضم إليها وسبب 
للشخص الذي يتمنى ويرغب للإنضمام اليها ومن هنا تكون قيم هذه الجماعة اكثر تأثيرا في تحديد وتشكيل 

 سلوكه.

يلعب الفرد داخل الجماعة المرجعية أحب الأدوار الاجتماعية الى نفسه وأكثرها إشباعا لحاجاته ويشارك -
تجاهاتهم ومستوى طموحهم...الخ، وفي نفس الوقت يخضع أعضائه ا دوافعهم الاجتماعية وعاداتهم وا 
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 لأساليب الضبط الاجتماعي الخاص بها وبالتالي يعتبر الفرد الجماعة المرجعية جماعته ومعاييرها معاييره
نتماء الفرد للجماعة المرجعية يتوقف على قيمة الجماعة بالنسبة ل ه ومدى إشباعها مدى ولاء الفرد وا 

 لحاجاته.

 تنقسم الجماعات المرجعية الى:-

 جماعات عضوية:-1

 هذه الجماعات ينتمي اليها الفرد فعلا وتتضمن:

 جماعات المواجهة الصغيرة:-أ

 يسودها الارتباط الفعلي والتفاعل الاجتماعي المباشر أي وجها لوجه مثل الأسرة، زملاء العمل.-

 جماعات ينضم إليها الفرد دون حدوث أي تفاعل إجتماعي مباشر مع أعضائها:-ب

 مثل الانضمام الى حزب سياسي أو نقابة أو جمعية علمية دولية دون حضور إجتماعه.-

 جماعات الية:-2

هذا النوع من الجماعات ينضم إليها الشخص بصورة الية، أي لا دخل لإرادته في الإنضمام اليها ولكن -
 ضم اليها بحكم ظروف معينة مثل: السن، الجنس، الثقافة، ...الخ.ين

 الجماعات الأولية:-د

( 30أغلب الأحوال يقل حجم الجماعة عن )يكون الاتصال بين أعضاء هذه الجماعات قوي ومباشر وفي -
ال يعيشوا كما أنه في أغلب الأمو -والعلاقات بينهم مباشرة وثيقة ويسودها الحب والانصياع لمعاييرها-عضو

 هؤلاء الأعضاء مع بعض ويحدث تفاعل فيما بينهم كما يستجيبوا بشكل مباشر لبعض.

كما تتميز أيضا بأن اللقاء بين الأعضاء وجها لوجه ويتحدثون ويتحاورون مع بعض وميولهم وامالهم -
 رابة أو الجوار.وطموحاتهم وأهدافهم مشتركة وعادة الروابط التي تربط أعضاء الجماعة روابط الدم أو الق

تعد الأسرة من أولى وأهم الجماعات الأولية حيث انها تعد اللبنة الأولى في صرح المجتمع وتكوينها شيء -
مهم وضروري لأنها تقوم بإشباع حاجات الطفل الأساسية وتتشكل شخصيته بداخلها وفي نطاقها يتم غرس 

ويتشرب المعايير الاجتماعية والخلقية التي يقرها الشرع المجتمع عن طريق عملية التنشئة الاجتماعية ثقافة 
 ويوافق عليها للمجتمع.
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 بجانب الاسرة توجد جماعات أولية أخرى مثل جماعة الرفاق، جماعة الجيرة، فريق العمل، ...الخ.-

 الثانوية:الجماعات -ه

الثانوية عن الجماعات الأولية في أن العلاقة لا تكون عميقة ولا تتسم بالتكرار أو  تختلف الجاماعات-
الإنتظام ويقل فيها الشعور بالتعاطف بين أعضائها وتكون هذه العلاقات أكثر عمومية كما يحدث في 

 الجماعات الأولية.

وأشكال هذه الجماعات مثل  اللقاء بين أعضائها يعتمد على الاتصال الغير مباشر كالانتساب وتعدد صور-
أالجمعيات الخيرية والهيئات السياسية والدينية والنقاباتأ أما من حيث الحجم يتكون عدد أعضائها أكبر نسبيا 

 .1من الجماعات الأولية

 أهمية الجماعة:-3

 ي:تكمن أهمية الجماعة للفرد في نموه الاجتماعي فهو يستفيد داخل الجماعة مما يل بالنسبة للفرد:-أ

 ات جديدة ومتعددة من خلال تفاعلاته الاجتماعية.تكوين صدق-1

إكتساب المعايير الاجتماعية، وبناء مجموعة من الآراء التي يعتبرها شخصية والتي ما هي إلا انعكاسا -3
 للجماعة التي ينتسب لها أو يرغب في الانتساب لها.

 تعلم أنماط السلوكات الاجتماعية المناسبة.-2

 لى ذاته وعلى زملائه، فلا يمكن للفرد أن يعرف ذاته إلا بالاحتكاك بالآخرين.يتعرف ع-4

 إشباع دافع الرضا بالتمتع في العمل مع الجماعة.-2

 تنمية مهاراته وفنون الاتصال.-6

 القدرة على حل المشاكل والتفكير والتعبير عن ما يجش بداخله لأن جو الجماعة يثير هذه الخصائص.-7

 مية الاتجاهات وفلسفة الحياة.إكتساب وتن-8

 الشعور بالأمن وبالقوة من خلال اشباع دافع الحاجة للإنتماء.-9

                                       
عطية، مقدمة في السلوك التنظيمي، المكتب الجامعي الحديث، د. ط، الإسكندرية )مصر(، دون  مصطفى كامل أبو العزم1 

 .110 _102 ص_تاريخ، ص
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 تساهم الجماعة بشكل فعال في المجتمع من خلال: بالنسبة للجماعة والمجتمع:-ب

 تنمية الحياة الاجتماعية وتحسين المجتمع وضمان إستمرارية.-1

 م محدد.تأطير مختلف أفراد المجتمع داخل تنظي-3

 المساهمة في تكوين المؤسسات الاجتماعية من مدارس، معابد، ومصانع...-2

 المساهمة في تفعيل الحياة الاقتصادية للمجتمع.-4

 إشباع حاجات الأفراد الاجتماعيين داخل الجماعات المختلفة.-2

 المدن والأقاليم والأوطان نتيجة وجود الجماعات.-6

سلوك الفرد يتاثر بالجماعات التي ينتمي لها، وأهم النقاط الحيوية التي تؤثر  تأثير الجماعة في الفرد:-ج
 بها الجماعة في الفرد:

 تعلم الأفراد وسرعة وطريقة ذلك التعلم.-1

 الفرد من خلال جماعته.تكوين الاتجاهات وطريقتها فيمكن التنبؤ بأسلوب -3

 درجة طموح الفرد والسعي لتحقيق أهدافه.-2

 ادات وتأدية الأعمال في الحياة اليومية.تعديل الع-4

 التأثير في إدراك ذاته والاخرين.-2

 القوة السيكولوجية والتواصلية للفرد.-6

ختياراته.-7  التأثير في مواقف الفرد وا 

تقانه.-8  دقة الإنتاج وا 

 التأثير في الشعور بالخوف أو الأمن.-9

شباعها من خلال التأثير في سلطة الفرد ونفوذه وحل صراعاته الدا-10 خلية بين الرغبة في السلطة وا 
 الاعتماد على الجماعة. لكن هذا التأثير تحكمه مجموعة عوامل أهمها:

 المناخ الاجتماعي الذي تعيش فيه الجماعة.-1
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 درجة تماسك الجماعة.-3

 نوعية القيادة المتوفرة.-2

 البناء التكويني والوظيفي لتلك الجماعة.-4

 اد في تحديد أهدافهم.مدى مشاركة الأفر -2

 .1المشاركة في إتخاذ القرارا داخل الجماعة-6

رتباط الجماعة: ،ثانيا: خصائص  تماسك وا 

 خصائص الجماعة الفعالة: -1

 أهم الخصائص المميزة للجماعات هي:

تحقيق أهداف الجماعة، فالجماعة الفعالة هي التي تنجح في تحقيق الأهداف بها، وهذه تشمل الأهداف -أ
التنظيمية وأيضا الأهداف الخاصة بها، ويتأتى ذلك عن طريق التنسيق بين الأعضاء في الواجبات وأيضا 

 عن طريق بناء مهارات عالية لأعضائها.

رفع الروح المعنوية للأعضاء فالجماعة الفعالة هي التي تجعل أعضائها سعداء، ومسرورين بسبب -ب
عنوية العالية للأعضاء وفي هذه الحالة، هما السبب في إحتفاظ عضويتهم للجماعة، وعاملي لرضا والروح الم

ستمراريتها وفي اللحظة التي تجد الفرد أنه غير راضي وغير سعيد في الجماعة، فإنه  الجماعة بتماسكها وا 
 يميل الى الانسحاب من الجماعة وهذا بدوره يقلل من إنتاجية الجماعة.

عضاء وقيمهم، ومراكزهم أو حاجاتهم في الانتماء الى الجماعة، تكوين الجماعة فإذا اختلفت خلفيات الأ-ج
فإن الجماعة سوف لا تعمل بفعالية، فالمفروض أن يكون هناك حد أدنى متفق عليه من القيم والقواعد 

 السلوكية قبل أن يتمكن من تحقيق الاتصال والتعارف فيما بينهم.

ذا إقتصرت -د نظام الاتصال الجيد، إن فعالية الجماعة تعتمد على الاتصالات الجيدة بين كافة الأعضاء وا 
الاتصالات على الأعضاء في المراكز أو المناصب العليا للجماعة، فإن ذلك يقلل من فرصة إتخاذ قرارات 

 جيدة تهم كل الأعضاء.

                                       
 .111 _109ص _خواجة عبد العزيز، مرجع سابق، ص1 
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ستجابة الجماعة لحاجات الجماعات الأخر -ه ى في التنظيم فالجماعة التي تنظر الى تحقيق أهدافها تفهم وا 
فقط ولا تنسق بينها وبين أهداف الجماعات الأخرى في التنظيم، فإنها تصبح جماعة غير فعالة بالنسبة 

 .1للتنظيم الكلي للمنظمة، والجماعة المتعلقة في هذه الحالة تنعزل بنشاطها وبأعمال عن باقي المنظمة

رتباط-2  الجماعة: تماسك وا 

يقصد بلفظ التماسك مقدار المشاعر الإيجابية التي يكنها أعضاء الجماعة لبعضهم البعض، ومدى  
حرصهم ورغبتهم في البقاء والإستمرار كأعضاء في هذه الجماعة، وتتوقف درجة تماسك الجماعة على قوة 

 ها.الجذب التي تتمتع بها الجماعة لإبقاء أعضائها داخلها وعدم إنسحابهم من

وبطبيعة الحال تختلف درجة التماسك والتعاون بين أعضاء الجماعات المختلفة المألوفة لنا مثل  
الفريق الرياضي، جماعة العمل، جماعة الأصدقاء، وجماعة الأسرة، وفي بعض هذه الجماعات تجد الحب 

الأعضاء، وفي بعض  والاحترام المتبادل بين أعضاء الجماعة وأيضا تجد روح الجماعة سائدة بين هؤلاء
الجماعات الأخرى نجد النذر اليسير من التقارب والجاذبية بين أعضاء هذه الجماعة والأنانية والحقد، ويبرز 
الدور الفردي بدلا من روح الفريق وبطبيعة الحال ينعكس ذلك على تمسك الجماعة بقيمتها والمحافظة على 

 هذه القيم.

ير بدراسة النمط الياباني في العمل الذي يعتمد على الجماعة وفي الوقت الحاضر هناك إهتمام كب 
 كأساس للإنجاز والتعاون بين العاملين.

 وسوف تناقش فيما يلي بعض مصادر تماسك الجماعة ووحدتها:

 درجة التفاعل بين أعضاء الجماعة:-1

الجماعة، من أهم المصادر الرئيسية لتماسك الجماعة ووحدتها هو مقدار الإتصال بين أعضاء  
وتصبح الجماعة أكثر تماسكا عندما يقضي الأعضاء وقت اكبر مع بعضهم البعض، ويتم الاتصال والتفاعل 
الإيجابي بينهم، ويلاحظ أن أداء الأفراد لوظائفهم في مكان واحد يساعدهم على الاتصال والتفاعل فيما 

على لاتصال والتفاعل للمحافظة نوع من ا ثبينهم، ولذلك يعتبر التقارب المكاني عنصر أساسي لحدو 

                                       
، 3000صلاح الدين محمد عبد الباقي، السلوك الإنساني في المنظمات، الدار الجامعية طبع، نشر، توزيع، الإسكندرية، 1 

 .172_173 ص _ص
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 تماسك الجماعة، كما التماثل الوظيفي للأعضاء )العمل في وظائف متماثلة( يعتبر من الأركان الرئيسية ل
 ظهور الجماعات وقوة تماسكها، مثل جماعة المحاسبين، جماعة الحقوقيين، جماعة المهندسين....وهكذا.

 درجة وجود أهداف مشتركة وعامة للجماعة:-2

فالجماعات التي تتكون لتحقيق أهداف مشتركة لأعضاء الجماعة تصبح أكثر تماسكا، فإذا كان  
هناك إتفاق من الجماعة على الغرض والأنشطة التي تكونت من أجلها فإن ذلك يساعد على ترابط الجماعة، 

وليس المصلحة وفريق كرة القدم الذي يتحد وتسوده روح الفريق ويسعى الى تحقيق مصلحة الفريق ككل 
 لأعضاء تتوافر لديه القوة والفرص الكبيرة للفوز في المباريات.الفردية لبعض ا

ومن ناحية أخرى فإن قدرة الجماعة على تحقيق أهدافها، ينعكس على درجة تماسكها وقوتها، فنجاح  
الجماعة في الوصول الى الأهداف المحددة لها، يزيد من ثقة الأعضاء بأنفسهم، ويدفعهم الى بذل جهد اكبر 

عة الطيبة، والإنصياع الحسن من والى زيادة درجة الولاء والإنتماء للجماعة، وذلك يساعد على إستمرارية السم
 الاخرين تجاه أعضاء الجماعة.

 درجة تشابه إتجاهات وقيم الجماعة:-3

من أقوى مصادر تماسك الجماعة هو تشابه الاتجاهات والقيم لأعضاء الجماعة ولأن الشخص الذي  
ذا إختلف يشاركنا نفس الآراء، يمدنا بنوع التأييد الاجتماعي لمعتقداتنا، ويشعرنا دائما أن نا على صواب، وا 

ننا تختلف عن الاخرين وهناك  معنا شخص في الرأي فإن هذا يدخل في قلوبنا الخوف بأن آرائنا خاطئة، وا 
سبب اخر وهو أننا قد نضع بعض الاستنتاجات السالبة عن سلوك الشخص الذي يختلف معا على مسألة 

ذا اختلفنا مع هذا الشخص على هذه المسألة، ف إننا نشعر بالميل الى الاختلاف معه على كافة معينة، وا 
 المسائل الأخرى، وهذا يؤدي الى خلق عائق إتصال وتفاعل بين الأفراد.

 درجة إعتمادية الأعضاء على الجماعة:-4

على الجماعة في إشباع حاجاته يمكن القول في هذه الحالة أنه كلما إزدادت درجة إعتمادية الفرد  
زدادت درجة المختلفة كلما إزدادت  درجة جاذبية التمسك بالجماعة، وتوثقت العلاقات بين أعضاء الجماعة، وا 

 إعتنمادهم على بعضهم البعض.
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 المكانة الاجتماعية للجماعة:-5

من الطبيعي أن يختلف التقدير الاجتماعي للجماعة في أي منظمة، وقد يرجع ذلك الى علو  
المستوى الوظيفي لأعضاء هذه الجماعة، وذلك وفقا للتدرج الهرمي للتنظيم، مثال ذلك الأفراد الذين ينتمون 

الافراد في المستويات الى الإدارة العليا في المنظمة، قد يلمسون الفروق في صالحهم تميزهم عن العمل أو 
الإدارية الأقل، ولذلك نجد في الحياة العملية أن هناك رغبة قوية لدى العاملين في المنشأة في الترقي وشغل 
هذه الوظائف العليا، يصلوا الى هدفهم وهو أنهم أعضاء في الإدارة العليا، ولكن في حالات أخرى، قد 

أو قيمة إجتماعية أعلى من مثيلاتها، وذلك لأسباب منها  تكتسب جماعة في نفس المستوى التنظيمي مكانة
كفاءتها ونشاطها مقارنة بالجماعات الأخرى، أو وجود شروط صعبة الإنضمام الى مثل هذه الجماعة يكون 
من بينها الثقة أو الكفاءة مثال أن العمل بداخل حجرة العمليات أو حجرة العناية المركزة بالمستشفيات يقتصر 

رضات ذوي الكفاءة العالية والتخصص المعين، ولكن يجب التذكير بأنه كلما تفوقت الجماعة على المم
 إجتماعيا، كلما إنعكس ذلك على درجة التمسك بين أعضاءها.

 علاقة الإدارة بالعاملين في المنظمات:-6

دف غالبا ما تتكون الجماعات داخل المنظمات نتيجة ضغوط الإدارة على العاملين، ويكون اله 
الأساسي من تكوين هذه الجماعات هو جماعة مصالح أعضاءها، ومواجهة ضغوط الإدارة، وهذه الجماعات 
شتراكهم في العمل معا، ويساعد على إرتباطهم وتماسكهم الجماعي،  يعتمد أفرادها بعضهم على بعض وا 

ذا والإدارة الفعالة  ما حاولت الإدارة القضاء على هي التي تسعى الى تفهم القوى الحركية داخل الجماعات، وا 
الجماعات غير الرسمية، فإنها لا تلبث أن تظهر من جديد بشكل أو باخر، بل قد تزداد قوتها وصلابتها 

 لمواجهة هذه المحاولات.

وعلى الإدارة أن تدرك أنه قد يحدث تعارض في بعض المنظمات الى درجة الصراع بين التنظيم  
وبقدر ما يتحقق الإنسجام والتقارب بين التنظيمين، بقدر ما يتحقق أهداف الرسمي والتنظيم غير الرسمي، 

 المنظمة والجماعات غير الرسمية معا.

 حجم الجماعة:-7

يقال أن هناك عكسية بين حجم الجماعة، وبين درجة تماسكها، فكلما كانت الجماعة صغيرة كلما  
رابط يعتمد بشكل رئيسي على الاتصال والتفاعل زادت درجة تماسكها، والسبب في ذلك أن هذا التماسك والت
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المستمر بين الأعضاء، وقد تحدث صعوبات في الإتصال بين أعضاء الجماعات نتيجة لكبر حجم 
الأعضاء أو تشتتهم في أماكن أو وظائف متباعدة، وفي نفس الوقت يؤدي عدم وجود وسائل للاتصال بين 

بين الأعضاء نتيجة لجهل هؤلاء الأعضاء بمشاعر واراء الأعضاء الى حدوث حالات من التوتر والقلق 
 بعضهم البعض، وهذا يؤدي الى حد ذاته الى تفكك الجماعة وعدم تماسكها.

 شبكة وأنماط الاتصال بين أعضاء الجماعة:-8

لابد من الاهتمام بعملية الاتصال داخل الجماعة، وأيضا التعرف على طرق نقل وتبادل المعلومات  
الجماعة، وهو ما يطلق عليه أنماط الاتصال داخل الجماعة، ويساعد ذلك التعرف على مشاكل بين أعضاء 

الجماعة وزيادة كفاءتها الإنتاجية وتنمية الروح المعنوية بين أعضاءها، ولكي نتعرف على أنماط الإتصال 
ن التركيب أو لابد من دراسة شبكة الاتصال داخل الجماعة وهي تعبر عالسائدة بين أعضاء الجماعة، 

 .1الشكل الهيكلي للجماعة ويشم دراسة الاتصال بدرجة أكبر من التفصيل في فصل اخر

 كما تتمثل مؤشرات تماسك الجماعة فيما يلي: 

ن أعضاء الجماعة تنجذب إليها إذا - يتوقف مدى تماسك الجماعة على درجة إنجذاب الأعضاء للجماعة وا 
ندما تحتل هذه الجماعة مكانة في نفس العضو فيمكنها أن تقوم كانت تقوم بإشباع حاجات الأفراد، وع

 بالتأثير في أفكاره وقيمه ومعاييره وسلوكه،...الخ.

 ومن العلامات التي تدل على تماسك الجماعة هي:

قيام أعضاء الجماعة أثناء ممارسته أنشطتهم المختلفة سواء في العمل أو في مواقف الحياة المختلفة مثل -1
 الصداقة، الحيرة، العمل الاجتماعيأ بإختبار بعضهم البعض. أالنزهة،

 مساندة أعضاء الجماعة بعضهم البعض والوقوف جنبا الى جنب في مواقف الشدة والعصبية والكوارث.-3

 قيام كل عضو بأداء دوره داخل الجماعة على أكمل وجه وبدون حدوث تصارع بين الأدوار.-2

 .2لثقافتها وأساليب الضبط الاجتماعي داخلهاإمتثال كل عضو داخل الجماعة -4

 وبالتالي العوامل التي تؤدي الى قوة التماسك وضعفه تتمثل فيما يلي:

                                       
 .162 _128 ص_صلاح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص1 
 .102_103ص_ص مصطفى كامل أبو العزم عطية، مرجع سابق، 2 
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إن العوامل التي تؤدي الى قوة التماسك هي نفسها العوامل التي تؤدي الى قوة جذب الجماعة  
الفرد وراحته تجذبه إليها، فالفرد لأفرادها، وتسمى أحيانا جاذبية الجماعة، والجماعة التي تعمل على إسعاد 

مكانته الاجتماعية ويشبع الذي يجد الفرصة في الجماعة ليعبر عن ذاته وتقوم بالدور الذي يناسب ويؤكد 
حاجته الفردية فإنه يشعر بالسعادة لوجوده في تلك الجماعة، وهو من اجل ذلك يتمسك بعضويته ولا يحيد 
عنها مهما كانت الظروف، ويبذل جهده في سبيلها ويسارع بالتضحية من اجلها عندما تقتضي ظروف هذه 

 التضحية.

 ادة فيها ديمقراطية وعندما تتحقق له مكاسب أدبية ومادية.والجماعة تجذب الفرد لها عندما تكون القي

أما العوامل التي تؤدي الى انحلال الجماعة فهي النواحي السلبية والعوامل المؤدية لإنحلال الجماعة  
هي نفسها العوامل التي تؤدي لضعف تماسكها وهناك بعض العوامل التي تستطيع أن تضيفها الى عوامل 

نها القيادة غير الرشيدة في الجماعة كالقيادة المتسلطة أو المسيطرة وكذلك القيادة إنحلال الجماعة م
الفوضوية والتنافس الشديد بين أفراد الجماعة وكذلك الخلافات الحادة التي لا يستطيع الجماعة تسويتها 

 .1ويضاف الى كل ذلك تضارب الأهداف الفردية

تأثير مباشر في زيادة تماسك وترابط الجماعة وكذلك كما تجدر الإشارة الى أن حجم الجماعة له  
إنحلالها، حيث أن لكل جماعة وظيفتها، ولكل وظيفة عدد معين من الأعضاء، وعندما يزداد عدد الأعضاء 

 عن المستوى الطبيعي المناسب للوظيفة تنقسم جماعة في هذه الحالة الى جماعات صغيرة.

 

 

 

 

 

 

 

                                       
 .32_34 ص_، ص3003محمد أبو العلا أحمد، علم النفس الاجتماعي، مكتبة عين شمس، القاهرة، 1 



             ديناميكية جماعة العمل                                                       الفصل الثالث:

 
86 

 سلوك وأداء الأفراد: ثالثا: تأثير جماعات العمل على

كانت إن أداء الأفراد وسلوكاتهم يتأثر تأثيرا كبيرا بالجماعات التي ينتمون إليها داخل التنظيم سواء  
إنطلاقا من الجماعة  هذه الجماعات رسمية أو غير رسمية، حيث قد يتم بناء سلوك الأفراد ومعايير أدائهم 

هاوتورن ومدرسة العلاقات الإنسانية، ومن اهم العناصر الأساسية نفسها وهذا ما اثبتته الدراسات منذ دراسات 
 التي تعد من أهم المتغيرات المؤثرة في سلوك الأفراد هي:

التسهيل الاجتماعي: وهو أداء الأفراد من خلال الاخرين، حيث كشفت بعض الدراسات التي قام بها -1
ن أدائهم وهم بمفردهم، في حين أشارت دراسات الباحثون أن أداء الافراد في وجود الاخرين يكون أفضل م

أخرى الى إنخفاض ملحوظ يطرأ على أداء الأفراد عندما يكونون بصحبة الاخرين مقارنة بأدائهم الفردي، 
ويطلق على هذه الظاهرة أي تحسين أداء الأفراد أو ترديه بسبب وجود الاخرين إسم التسهيل الاجتماعي 

Facilitation Social 1. 

معايير الجماعة: وهي مجموعة القواعد السلوكية التي يوافق عليها أفراد الجماعة ويمارسون من خلالها -3
أنماط سلوكية تنسجم مع الإتجاهات السلوكية التي يتم تحديدها من قبل الجماعات ذاتها وليس بوسع الافراد 

لا تعرضوا للعقاب جراء عدم الإلتزام بها أو الانسجام م إنضباط عها، فالمعايير هي أدوات تضمن تجاوزها وا 
السلوك الجماعي يتحدد من قبل الجماعة ذاتها، وعلى الأفراد الإلتزام بهذه المعايير الإنضباطية في السلوك، 

حترامه لها  .2كما أن الرضا المتحقق للفرد من قبل الجماعة ذاتها يتسم بدرجة الإلتزام بهذه المعايير وا 

 وسائل التي تستعملها الجماعات كأداة للرقابة لسلوك أفرادها.والمعايير تعتبر أحد ال

ديناميكية الجماعة: هي مجموعة المثيرات والاستجابات التي تحدث داخل الجماعة، وتفاعل هذه المثيرات -2
والاستجابات مع بعضها في المواقف المختلفة التي تمر بها الجماعة وتأثيرها في سلوك الأفراد، كما أن أي 

يصدر من أي عضو من أعضاء الجماعة يكون بمثابة منبه لباقي الأعضاء وترتبط إستجابة كل  سلوك
، وبالتالي ديناميكية الجماعة هي 3عضو من أعضاء الجماعة بأهمية هذا العضو في الجماعة ومكانته فيها

                                       
التنظيم، مجلة الباحث الاجتماعي، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي، لطفي دبنري، مفاتيح إدارة جماعات العمل في 1 

 .242، ص3010، سبتمبر 10العدد 
محمد قاسم القريوتي، السلوك التنظيمي: دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة، دار الشروق 2 

 .82، ص3000، عمان، 2للنشر والتوزيع، ط
، 1991منصور، طريقة العمل مع الجماعات مفاهيم أساسية ومواقف تطبيقية، دون، دار نشر، الإسكندرية، سمير حسن 3 

 .142ص
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زاء الجماعة التفاعل الحاصل داخل الجماعة مضاف اليه عنصر التغيير حيث أن التغير في أي جزء من أج
 يؤثر على الأجزاء الأخرى.

 رابعا: ديناميكية الجماعة وطبيعتها:

إن كل ظاهرة جماعية تبدوا متعلقة بتحول يتضمن طريقة في الحياة وقوة معينة، وهذا بالضبط ما  
غنى هذا  أرادوا الباحثين التعبير عنه بالتجائهم الى لغة الفيزياء وباستعمالهم التعبير: دينامية الجماعات، إن

قتراب من النظام العلمي، والى القدرة  التعبير يبدوا لنا أنه كامن في أن يبقى أداة وصل بين تجربة مباشرة وا 
على التكاثر لدى الأول تنظم خطوة الثاني، وينضم إليهما، دون شك، عنصر ثالث أكثر خفية: هو مورد 

نه من الرجاء الخلاف المتطور بين الإبداع إ-على مصير الجماعات-طة، سلطتنا نحنجديد عمله تقوية السل
 .1والعمل

 ديناميكية الجماعة:-1

بدأ الاهتمام يزداد بدراسة ديناميكية الجماعات بغرض الوصول الى فهم صحيح لها وللعوامل المحدثة  
ستخدامه  لها وللأوضاع التي تهيمن عليها ومن ثم يمكن للأخصائيين الاجتماعيين توجيه هذا التفاعل وا 

 إستخداما علميا في تحقيق أهدافهم التربوية في تنشئة الفرد.

وقد إنتشر استخدام إصلاح ديناميات الجماعة منذ الحرب العالمية الثانية وتعددت معانيه وأوجه  
ينظر الى علم ديناميات الجماعة على أنه مجموعة من الأساليب مثل استخدامه بإزدياد إنتشاره، فالبعض 

والحل الجماعي للمشكلة وقرار الجماعة والبعض الاخر ينظر إليه على أنه ميدان للدراسة  العملية الجماعية
 في طبيعة الجماعات وفي قوانين نموها وفي إرتباطها بالأفراد وبالجماعات الأخرى وبالمجتمع.

 وعلى ذلك فيمكننا تحديد الديناميكية على أنها:

 مجموعة تفاعلات تحدث داخل الجماعة.-1

 لتفاعلات ترتبط بموقف ما.هذه ا-3

 يقوم أخصائي خدمة الجماعة بتوجيه هذه التفاعلات.-2

 يستهدف الأخصائي في عملية توجيه التفاعلات إحداث التماسك في الجماعة.-4
                                       

 .13، 11، ص، ص1982، بيروت، 2جان ميزونوق، دينامية الجماعات، دار منشورات عويدات، ط1 
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 هذا التماسك يعتمد على جاذبية الجماعة للأعضاء.-2

 .1يؤدي هذا التماسك الى نمو الأعضاء ونمو الجماعة ككل-6

  ديناميكية الجماعة:أهمية 

تعد ديناميكية الجماعة الوسيلة التي يستخدمها الأخصائي الاجتماعي في توجيه نمو الأفراد داخل  
الجماعة، من هنا فإن التفاعل الاجتماعي بين أعضاء الجماعة مادة أساسية يجب على الاخصائي 

 الأعضاء كأفراد ونمو الجماعة بشكل عام.الاجتماعي الاهتمام به لغرض الوقوف على درجة تأثيره في نمو 

 تتمثل أهمية ديناميكية الجماعة في النقاط التالية:

مكانياتهم والكشف عن مدى ما يحدثه التفاعل من تعديل في شخصياتهم -1 إكتشاف قدرات الأعضاء وا 
 وخصائصهم الاجتماعية.

ي نمو الجماعة وتوجيهها بما يحقق تعرف أهم القوى والعوامل التي يمكن أن يكون لها تأثير مباشر ف-3
 النمو والتوزان السوي للجماعة.

 إكتشاف القيادات داخل الجماعة.-2

ستخدامها بما يحقق تماسك الجماعة والتأثير الإيجابي في الأعضاء.-4  لإكتشاف الشلل والعشائر وا 

 تعرف أنماط الاتصال الرسمية وغير الرسمية.-2

 شباع إحتياجات الأعضاء.توجيه التفاعل للمساعدة على إ-6

 .2تعرف مشكلات الأعضاء وقدرة الجماعة على مواجهة المواقف التي تمر بها-7

 طبيعة ديناميات الجماعة:-2

ذكرت أن ديناميات الجماعة تهتم بالتفاعل المصاحب، للتغيير في داخل الجماعة، وفي هذا الصدد  
وع وهو )ديناميات الجماعة( وطبيعة أثاره المختلفة يمكن أن نشير الى بعض القواعد التي تكتشف هذا الموض

 كما يلي:

                                       
 .336 -332 ص -ص مرجع سابق،السيد عبد الحميد عطية وسلمى محمود جمعة، 1 
 .117_116ص _، ص3010، القاهرة، 1مسعود، خدمة الجماعة، الشركة العربية المتحدة للتسويق والتوريدات، طوائل 2 
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تحقق الجماعة لأفرادها عديدا من الأهداف والمصالح مصل المساعدة في حل مشاكل أعضاءها والدفاع -1
ثبات الذات  شباع حاجاتهم الاجتماعية في التعاون والإنتماء وا  عن مصالحهم وترشيد سلوكهم الاجتماعي، وا 

 وجدانية، والشعور بالأمن والرضا والإعتزاز بمشاركة الاخرين....(والمشاركة ال

تكسب الجماعة أفرادها المنتسبين اليها عديدا من المهارات والخيرات مثل )إكتساب المعايير الاجتماعية -3
كتساب الاتجاهات والق يم للسلوك، والقدرة على الخلق والإبتكار والإبداع، وتنمية المهارات الاجتماعية، وا 

 والمبادئ من خلال التفاعل الاجتماعي....(.

يميل الأفراد لمحاكاة معدل الإنتاج في الجماعة والوصول الى مستواها، فالمسرعون في إنتاجهم عن معدل -2
 الجماعة يبطئوا والذين يغلب عليهم البطء يزداد معدل سرعة إنتاجهم ومحاكاتهم لأفراد الجماعة وهكذا...

ى الجماعة الى زيادة انتاج الفرد وسرعة معدله فيما يتعلق بالنشاط الحركي، وذلك يؤدي الانضمام ال-4
بالنظر الى اعتبارات التنافس بين الأعضاء والتشجيع المتبادل، بينما تقل درجة النشاط وتركيز التفكير إذا 

ن بمفردهم كما كان هذا النشاط من النوع العقلي وعموما يكون الأفراد أكثر دقة في إنتاجهم حيث يعملو 
 يكونون أسرع في إنتاجهم حين يعملون في الجماعة.

يميل الأفراد لتعديل آرائهم ومعتقداتهم تبعا للآراء والمعتقدات السائدة في الجماعة، كما تتمخض على -2
والاستشارات( والوصول الى حكم وقرارات أكثر صدقا وصلاحية عن تقدير  -المناقشات الجماعية )الآراء

 لواحد.الشخص ا

 تساهم القرارات الجماعية في تغيير سلوك الأفراد بشكل أكثر وضوحا من القرارات الفردية.-6

 يكتشف الشخص أخطاء غيره بصورة أسرع وأوضح عما يكتشف بها أخطاء نفسه.-7

ينتج عن تماسك الجماعة عدد من النتائج منها )زيادة الإنتاج والقدرة على تحقيق الأهداف، وشعور -8
مع شيوع بالمسؤولية من جانب الأعضاء يجعلهم يغلبون مصلحة الجماعة على المصلحة الشخصية، 

رتفاع الروح المعنوية بين الأفراد وسيادة روح الفريق بي نهم وكذلك الشعور الشعور بالأمن والإطمئنان وا 
نجذاب الأعضاء  نتشار القيم المتشابهة وزيادة الترابط وا  بالتعاطف فضلا عن الالتزام بمعايير الجماعة وا 

 للجماعة...(.

يعيق التوتر الإبداع كما يقلل التشتت من قدرة التركيز ونادرا من الناس من يمكنهم التفكير العميق وهم -9
 غير شاكرين بالأمن والإستقرار.
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مشاركة الأفراد في إتخاذ القرارات الخاصة للجماعة يزيد من درجة إلتزام الأعضاء بمعايير الجماعة كما -10
 يزيد من تماسكها.

رتفعت درجة رضا الأعضاء وفي نفس -11 إذا تحققت اللامركزية في قيادة الجماعة إزداد النشاط مؤقتا وا 
 ظيم.الوقت يزيد معدل الأخطاء وتقل الكفاءة ويختل التن

غالبا ما تكون الجماعات الكبيرة أصعب في القيادة وتحتاج لمجهودات أكبر، كما أنها أقل جذبا -13
للأعضاء، وأصعب في تحقيق الإتصال بينهم، وعموما تكون الجماعات المنظمة أكثر تماسكا وأقل عرضة 

 للتفكك من الجماعات غير المنظمة.

يطرتها على الأعضاء وفرضت الإنصياع لمعاييرها عليهم، كلما إزداد تماسك الجماعة كلما زادت س-12
وتلجأ الجماعة الى الضغط على الفرد الذي ينحرف عن معاييرها حتى ينصاع لها، فإن لم يجد ذلك الضغط 

 فقد يصل لعقابه وفي أشد الحالات لطرده من خطيرتها.

ماعة التي تنتمي إليها، وهو الشخص السوي هو الذي تتشابه إتجاهاته بصفة عامة مع إتجاهات الج-14
يسلك طبقا للحدود التي تحددها الجماعة وعلى العكس فإن المنحرف أو الشاذ هو الذي ينبذ الأدوار التي 

 تتوقعها الجماعة ويقوم بأدوار لا تقبلها.

للجماعة المرجعية دور هام في تحديد معايير الجماعة، كما أن الاتصال المناسب بين الأعضاء لا -12
عنه لقيام هذه المعايير، وعموما تبدو مقاييس تماسك الجماعة في عدة مؤشرات منها )عبارات الشعور  غنى

بالرضا أو عدمه، التكلم بلسان الجماعة أو الذات، مدى تماسك الأفراد في الأزمات، العلاقات السائدة بين 
 لات والغياب...(.الأعضاء، مظاهر الإنحراف المختلفة، معدل التأخير والإضرابات والاستقا

العوامل المرتبطة بالرضا في العمل هي الأجر، والزملاء في العمل، الشعور بالأمن، فرص الترقي، -16
 الإدارة....الخ(.

 العمل في الجماعة إذا تطلب تركيزا شديدا فإنه يؤدي الى الاضطراب بعد فترة.-17

نية سوية، جوانب إنفعالية ومزاجية من عوامل نجاح الجماعة توافر: الصحة الجسمية، جوانب ذه-18
 وشخصية، علاقات إجتماعية، إتجاهات إيجابية نحو العمل، روح معنوية عالية.

هناك مظاهر سلبية في أداء الجماعة تدل عليها مؤشرات مختلفة مثل: كثرة الإنجازات المرضية، عدم -19
الحضور والانصراف المبكر عن العمل،  الرغبة في العمل، الغياب عن العمل بدون إذن والتأخير في مواعيد
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كثرة إصابات العمل، عدم الرضا عن أسلوب العمل وطبيعته، القلق، إنخفاض الروح المعنوية، مخالفة 
 التعليمات، العدوانية، العجز عن التوافق الاجتماعي مع الزملاء، إستنفاذ الصبر، ضعف الإنتاج....(.

ها لها، وهو ينجذبون إذا كانت الجماعة مصدر لإرضاء تماسك الجماعة هو درجة إنجذاب أعضاء-30
منها )الاشتراك في مواقف الحياة كالمشاركة في الرحلات حاجاتهم ويستدل على ذلك ببعض المؤشرات 

والعمل المشترك والجيرة في السكن، التازر والتعاون في العمل وفي بعض المواقف، تحمل الفرد المسؤولية 
 .1عة، تمثل الأعضاء لقيمها وأوامرها ونواهيها، عدم التصارع في الأدوار...(وتأدية دوره تجاه الجما

 خامسا: العوامل المؤثرة في ديناميكية الجماعة:

 تأثير أهداف الجماعة على ديناميكية:-1

 تؤثر أهداف الجماعة على ديناميكيتها على النحو التالي:

 لجماعة له والعمل على تحقيقه.كلما إزداد الهدف وضوحا كلما دعا ذلك الى إدراك ا-1

هناك أهداف من السهل تحقيقها دون بذل مجهود كبير وبالتالي لا تبذل الجماعة جهدا كبيرا لتحقيقها، -3
فيكون تأثير هذه الأهداف على الجماعة محدودا، أما الأهداف التي تكون في متنازل الجماعة ولكن يستدعي 

داف تعمل على تحريك الجماعة بدرجة أكبر وهذا بالتالي يؤدي الى تحقيقها بذل مجهود أكبر، فإن هذه الأه
 تعاون الجماعة لتحقيق هذا الهدف.

إن إتفاق الجماعة على هدف معين إنما يزيد من تماسكها، أما الهدف الذي لا يتفق عليه الجماعة -2
 ويختلف عليه الرأي، فإنه يضعف من تماسك الجماعة.

كذلك إذا ما كان من السهل على الجماعة تحديد الوسائل التي يمكنها عن طريقها تحقيق أهدافها، زاد -4
يضعف ذلك من تماسكها، أما إذا كان الهدف من شأنه إثارة الخلاف بين الجماعة على وسائل تحقيقه، فإنه 

 من تماسك الجماعة...

 ديناميكيتها:خصائص الأعضاء المكونين للجماعة على -2

كلما زاد تجانس أعضاء الجماعة من حيث الخصائص الجسمية والعقلية والاقتصادية والاجتماعية -1
 والعمرية، كلما دعا ذلك الى تماسك الجماعة.

                                       
 .36_33ص _محمد شفيق، مرجع سابق، ص1 
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ن أي فرد ينتمي لأي -3 يختلف كل فرد من حيث تجاربه الاجتماعية السابقة وخاصة خبراته الأسرية، وا 
قاته بالقائد والأعضاء وبالخبرات الأسرية سواء الشعورية منها أو اللاشعورية، ففي جماعة إنما يتأثر في علا

بعض الأحيان نجد أن عضوا يتعلق بالقائد تعلقا شديدا بينما يعتدي عليه عضو اخر، أو يميل عضو الى 
ي سلوكه أو الإنطواء، بينما يميل عضو اخر، الى الإندماج في نشاط الجماعة، وربما يكون العضو عدوانيا ف

 غير متعاون، وكثير من هذه الدوافع لا شعورية وتظهر نتيجة الخبرات الأسرية السابقة.

تتأثر ديناميكية الجماعة أيضا بالخبرات الجماعية السابقة للأعضاء في مجالات غير مجال الأسرة، فإذا -2
كتسب خبرات جماعية ناجحة، كان تأثيره في ح ياة الجماعة تأثيرا إيجابيا كان العضو قد إنضم لجماعات وا 

 بناء، وبالعكس إذا كانت خبراته الجماعية السابقة سيئة.

 تأثير قيم الجماعة على ديناميكيتها:-3

إن نظام القيم للجماعة يؤثر بلا شك على تماسكها، فإذا كانت قيم الجماعة متعارف عليها كانت  
ولم تصطلح الجماعة على وضع قيم معينة، فإن ذلك  اسكة، إما إذا إختلفت القيم داخل الجماعةالجماعة متم

 يؤدي الى تفكك الجماعة.

ن قيم الجماعة مهما كانت مخالفة لقيم المجتمع، فإنها تدفع الجماعة الى التماسك والى الشعور   وا 
على الأخصائي الاجتماعي أن يعاون الجماعة على تحديد نظام القيم الخاص بها على بفرديتها، ولذلك فإن 

 تكون هذه القيم مرغوبا فيها ومتفقة مع قيم المجتمع. أن

 تأثير الهيكل المادي للجماعة والوسط المحيط بها على ديناميكيتها:-4

إن الجماعة هي في حد ذاتها عبارة عن أمجموعة علاقاتأ هذه العلاقات غير ملموسة، ولكن  
وضع الأفراد أثناء إنعقاد الجماعة وما الى للجماعة أيضا المادي الملموس كالأفراد ومكان الاجتماع ونظام 

 ذلك.

 ولذلك فإننا نجد أن هناك ثمة عوامل مادية تؤثر على ديناميكية الجماعة كما يلي: 

 كلما كان عدد الأفراد المكونين للجماعة كبيرا كلما كان تماسكا أقل.-1

كلما كان المكان الذي تشغله الجماعة مترامي الأطراف كلما كان تماسكها عادة أقل، ولكن إذا كان البعد -3
 المكاني للجماعة صغير كان تماسكها أقوى. 
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أو في شكل دائري كان ذلك مدعاة الى زيادة التفاعل إذا كانت المجموعة تنعقد على شكل أحدوة حصانأ -2
 .بين الأعضاء المكونين لها

 إذا كان مكان اجتماع الجماعة مناسب للأعضاء، كان معدل إتصالهم بعضهم ببعض أكثر.-4

 

 اميكيتها:القيادة داخل الجماعة على دينتأثير -5

 تتخذ القيادة داخل الجماعات عامة إحدى صورتين:

 إما قيادة إستبدادية.-أ

 قيادة ديمقراطية.-ب

ن نجاح القيادة بوجه عام سواء كانت  إستبدادية أو ديمقراطية يتوقف على مدى إشباع القائد وا 
 لحاجات الأعضاء الأساسية، ومهما كانت كفاءة القائد، فإنه لا يمكنه إشباع كل إحتياجات الأعضاء.

والقيادة الاستبدادية قد تكون في بعض الأحيان مفيدة، وفي بعض الأحيان يسعى العضو إليها، فإذا  
ات الجماعية اللازمة وكان القائد يتمتع بهذه الخبرات، فإنهم في هذه الفترة من كان الأعضاء تنقصهم الخبر 

حياتهم الجماعية يعتمدون على قائدهم اعتمادا كبيرا، ويكون من الخطورة قيادتهم بطريقة ديمقراطية في هذه 
 المرحلة، ويصبح الاعتماد الكلي على القائد هو أقوى مقومات مثل هذا الموقف.

جماعات الديمقراطية فإن كل فرد يستجيب للقائد ولغيره من الأعضاء وفقا لخبرته الخاصة، وذلك أما في ال-
 بالطبع يوفر للعضو فرص النمو والتقدم.

 الجماعة:أثر الظروف الطارئة على ديناميكية -6

تؤثر بعض الظروف الطارئة على ديناميكية الجماعة، فغذا أصيب عضو ما إصابة خطيرة، أثناء  
نشاط الجماعة أثر ذلك على التفاعل الجماعي بصورة حادة، أي أن أسباب الانفعالات الحادة الطارئة تؤثر 

ي جو جميل، أثر ذلك على ديناميكية الجماعة وبالمثل الظروف الجوية، فإذا مارست الجماعة نشاطها مثلا ف
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على معنوياتها وتفاعلها، أما إذا كانت الأحوال الجوية غير ملائمة فإن ذلك يكون أحد العوامل المؤثرة في 
 .1ديناميكية الجماعة في ذلك الوقت

 سادسا: القوى الفاعلة في ديناميات الجماعة:

فس الاجتماعي الذي يبحث في الجماعة فرع من فروع علم الن تالعديد من الباحثين أن ديناميا ىير  
دارتها، ومن هذه القوى والعوامل:  العوامل والقوى التي تحرك الجماعة وتعمل على تنظيمها وا 

 المشاركة في تحديد الأهداف والنجاح الذي تحققه في بلوغها.-

 المشاركة في إتخاذ القرارات.-

نتمائهم للعمل ومستوى-  الانسجام بينهم. العلاقة الإيجابية بين أفراد الجماعة وا 

 الإمتثال لرأي الأغلبية.-

 الامتثال للقيم والمبادئ والعادات والتقاليد والأعراف المشتركة )الثقافية( نمط القيادة والثقة بالقائد.-

 نظام الإثابة التي تتفق والجماعة.-

الجماعة، من حيث هي القوى التي تحرك الجماعة وتدفعها بقوة وتماسك نحو أهدافها، ومن  ديناميات 
حيث هي إرتباط هذه القوى بالحقائق والعوامل التي تتصل بحياة الجماعة ووجودها الواقعي فإنها تشتمل على 

 القوى والمبادئ التالية:

تخاذ القرارا-1  ت لأن فيها أكثر من فرد يقدم حلولا للمشكلة.الجماعة أسرع من الفرد في حل المشكلات وا 

ويلعب نمط الاتصال والتواصل السائد في الجماعة دورا مهما في نجاح الجماعة في التوصل الى  
الحلول والقرارات المنشودة، ولذا كان من الضروري الاحتفاظ بخطوط تواصل واضحة في الاتجاهين الرأسي 

تخاذ القرارات.والأفقي لتحقيق فاعلية العمل الجما  عي في إدارة الجماعات والمناقشات وحل المشكلات وا 

تكون الجماعات أكثر تقبلا للتغييرات أو للحلول أو القرارات التي يتم التوصل اليها بمشاركة أفرادها لأن -3
 هذا التغير أو الحل أو القرار يكون نابعا وصادرا عن إرادتهم، ومعبرا عن رغباتهم ومن صنعهم.

                                       
 .132_118_ص السيد عبد الحميد عطية وسلمى محمود جمعة، مرجع سابق، ص1 
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ا زادت رغبة المرء في الانتماء الى الجماعة زادت قابليته للإمتثال لمعايير الجماعة ومثلها وقيمها كلم-2
وعاداتها وقراراتها، والنجاح الذي سيشاركه الفرد مع الجماعة الى الامتثال لها والتأثر بها )الإمتثال لرأي 

 الأغلبية(.

لى سلوكه وعلى سعوره العام بالرضا، كما تعتمد قدرة تؤثر المكانة التي يتمتع بها الفرد في الجماعة، ع-4
 هذا الفرد على ضبط سلوك جماعته والتحكم فيه على منزلة في بنية الجماعة.

لتزامهم-2 بتحقيق أهدافها بزيادة التجانس فيما بين هذه الأهداف  يزداد إنتماء الأفراد للجماعة وحماستهم وا 
من ناحية، وبينها وبين أهداف أفراد الجماعة، ولذا كان من الضروري أن يعمل القائد على خلق التجانس في 
شاعة  يجاد الحوافز لتحقيقها، والمحافظة على الروح المعنوية العالية للجماعة وا  الأهداف والمحافظة عليه وا 

 ريق تعزز تماسك الجماعة وتحافظ على إستمرارها قوية وعالية حتى تتحقق الأهداف المنشودة.روح الف

إشاعة مناخ من الحرية والمودة والتسامح بين أفراد الجماعة يؤدي الى إنعكاسات إيجابية علة عمل -6
لعقلانية بعيدا عن الجماعة ونتائجها، ولذا كان من الضروري أن يتبنى القائد روح الانفتاح والموضوعية وا

حترام ارائهم وقدراتهم ومشاعرهم ونزاعاتهم الفردية وأخذ ذلك بعين  التعصب والتشنج، والثقة بالآخرين وا 
الاعتبار في نفسهم وتقدير مشكلاتهم وحاجاتهم الخاصة والمهنية، تزيد من كفاية الجماعة وفاعليتها في 

 .1تحقيق الإنجازات المنشودة بقوة وتماسك

 نظريات تكوين الجماعة:سابعا: 

تساؤل عن أسباب تكوين الأفراد أو –يشار عادة عند التعرض لموضوع السلوك الإنسان ي  
لجماعات معينة، وقبل مناقشة الأسباب العلمية لتكوين الجماعات لابد من التعرض للنظريات -إنضمامهم

 الأساسية في تكوين أو تشكيل الجماعات.

وطبقا لهذه النظرية فإن شعور الأفراد بالانتماء يظهر كنتيجة Propinquity theory نظرية القرب: -1
للتقارب أو للجوار، فمثلا في قاعة الدراسة، نلاحظ أن التلاميذ الذين يجلسون متجاوين عادة ما يكونون 

ي تنظيم معين، جماعة لا يشترك فيها التلاميذ الجالسون في الجانب الاخر من القاعة، كما يكون العاملون ف
والمشتركون في نفس الغرفة، أو في نفس الموقع جماعات متميزة، وهناك الكثير من الأبحاث التي تعضد 
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نتائجها هذه النظرية، وقد كان النقد الأساسي الموجه إليها هو إفتقادها للعنصر التحليلي الكافي، وقصورها 
 وتشكيل الجماعات.في شرح التعقيدات المتعددة الموجودة في عملية تكوين 

وترتبط هذه النظرية  Activities Interaction and sentimentsنظرية الأنشطة والتفاعل والعاطفة: -2
بغسم جورج هومانز، وطبقا لهذه النظرية، فإن هذه العناصر الثلاثة تتفاعل مع بعضها البعض بطريقة 

ما زاد تفاعلهم، وكلما زادت قوة العاطفة التي مباشرة، فكلما زادت الأنشطة المشتركة بين أفراد معينين، كل
تربطهم، كما أنه كلما زاد تفاعل بين الافراد، كلما زادت الأنشطة التي يشتركون فيها معا، وكلما زادت 

زادت الأنشطة والتفاعلات العاطفة التي تجمعهم وأخيرا فكلما زادت قوة العاطفة بين جماعة من الأفراد، كلما 
تبر التفاعل أقوى العناصر الثلاثة في تفهم عملية وتكوين الجماعات، ولا يقصد بالتفاعل هنا فيما بينهم، ويع

مجرد أالقرب الماديأ ولكن ذلك الانتماء الجماعي لحل المشاكل، وتحقيق الأهداف، وتسهيل التعاون، 
 وتخفيض التوتر، وتعد الجماعات الناجمة عن مثل هذا التفاعل من أقوى الجماعات.

وترتبط باسم يتوكومب، وتنص على أن إنجاب الأفراد لبعضهم  Balance theory ية التوازن:نظر -3
البعض يستند الى اتجاهاتهم المشتركة تجاه أهداف أو أشياء معينة، وبمجرد تكوين تلك العلاقة بين الأفراد، 

ن  لم يوجد ذلك التوازن فإنها تجاهد في سبيل الوصول الى توازن بين الانجذاب والاتجاهات المشتركة، وا 
ذا فشلت تلك المحاولات فإن العلاقة عادة ما تكون مصيرها الى الزوال، ولاشك  فستبدأ المحاولات لتحقيقه، وا 

 أن لكل من عامل القرب والتفاعل دورا مهما في هذه النظرية.

ائد وتكلفه وتقوم هذه النظرية على فكرة المقارنة بين كل من ع Exchange Theoryنظرية التبادل: -4
التفاعل ولابد من وجود حد أدنى موجب للعائد بحيث يزيد العائد عن التكلفة حتى يمكن ظهور الإنجذاب أو 
الإنتماء، ويشيع العائد من التفاعل حاجات معينة، في حين يترتب على التكلفة توتر أو إحباط أو إجهاد أو 

أدوارا تختلف في أهميتها بالنسبة في نظرية  حرج، وتلعب عناصر القرب والتفاعل والإتجاهات المشتركة
 .1التبادل

رغم اختلاف النظريات التي درست الجماعة وديناميكيتها الا انها اتفقت على مجموعة من الافكار، لكون 
الجماعة او مجموع الافراد يحققون التفاعل فيما بينهم والتبادل، ولا يقصد بالتفاعل هنا القرب المادي وانما 

تماء الجماعي لحل المشاكل وتحقيق الاهداف وزيادة التعاون، أما التبادل فيتمثل في تبادل المنافع ذلك الان
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كاساس لعضوية الفرد في الجماعات، ويكون ذلك من خلال سلوكاتهم التي يقومون بها مما يجعل فيما بينهم 
 علاقة تأثير وتأثر وبالتالي يحققون التفاعل الاجتماعي.

 الثقافة التنظيمية للجماعات:ثامنا: ما تقدمه 

إن الجماعات تتميز بتشكل سلوك معين لأفرادها، هذا السلوك سيتأثر بثقافة المنظمة أو المؤسسة  
التي تنتمي اليها الجماعة بشكل كبير، وعليه فإنه يمكن ذكر أهم ما تقدمه الثقافة التنظيمية للجماعات في 

 النقاط التالية:

في أي منظمة تمد الموظفين برؤية واضحة وفهم أعمق للطريقة التي تؤدي بها  الثقافة القوية الواضحة-أ
 لأشياء، فهي بذلك تصنع طريقا مشتركا ورؤية واضحة لكل أعضاء التنظيم حول تنفيذ الأشياء.

وذلك إذ إن للأفراد دوافع نمو إشباع تشبع الثقافة التنظيمية من خلال الجماعات حاجة الانتماء للأفراد -ب
ة الانتماء، فالثقافة التنظيمية من خلال بناء الجماعات تتشبع هذه الحاجة كما أن الثقافة والسياسة حاج

الكفوءة للمنظمة تحقق هذا الانتماء حتى فريق العمل من خلال الإيمان بقيم ومعتقدات مشتركة، ذلك للإيمان 
عة العمل التي مسبقا قد إعتنقت ذلك والإعتقاد يصدر من الفرد كنتيجة طبيعية لخلق توافق بينه وبين مجمو 

 المعتقدات والتوجيهات.

كسب الجماعات الأمان والثقة، إذ أن الثقافة التنظيمية لا تهمل تحليل إتجاهات الأفراد المبنية على -ج
رسائها على مضامين  مجموعة من العوامل الدينية والثقافية، الأخلاقية وغيرها ومن ثم تقييمها لتلك العوامل وا 

وافق مع المبادئ الثابتة لتلك العوامل التي لا يتنازل الأفراد عنها، أو على الأقل لا تتعارض معها حتى لا تت
 تكون الثقافة للمنظمة غير واقعية وبعيد عن تطبيق المبني على إعتناق المجموعات لها.

ات تلك البيئة، وهذه النقطة مهمة جدا لأن كل منظمة تكون في بيئة، فهي تتحقق أهدافها وفق معطي 
وعناصر البشرية والمادية، ويتيق ألا تتعارض مع معطيات البيئة الثقافية والاجتماعية والدينية وغيرها حتى 
تكون قابلة للتنفيذ وبمراعاة تلك الجوانب فإن الأفراد سيشعرون بالثقة بمجرد إهتمام ثقافة المنظمة لقيمهم 

 المختلفة.

عندما يكون هنالك إختلال في التوافق تركز على التوفيق بين  يؤكد ما سبق قول ستيفن أركوفي: 
 الأهداف والبنى والأنظمة والإجراءات لتشجيع عملية تمكين الناس وتغذيتها ولبناء ثقافة تخدم الرؤية والقيم.
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 تحقق الثقافة التنظيمية التكامل لمجموعة العمل:-

إن الإدارة الفعالة للموارد البشرية تبدأ بمنح الموظفين عدة مهام بصورة فعالة، وكذلك بالاستخدام  
الأمثل للوقت ولمواهب الموظفين وقدراتهم، وعادة تمنح الموظفين بعض المهام إذا ما إضطررنا الى ذلك، 

ثقافة تنظيمية بجانب التكامل  ويعني هذا ببساطة أن لدينا مزيدا من العمل لا يمكننا القيام به، وهي أي
تحقيق التفاعل لما توليد من إيضاح للطرق التنفيذية للعمل. إذ تستطيع المنظمة بذلك تحقيق أهم عنصرا 
الكفاءة الذين هما التفاعل والتكامل، وتفاعل أفراد المجموعة يساهم بطريقة فاعلة في تحقيق كفاءة المنظمة، 

مما يزيد أفرادها تمسكا بها، ويؤدي ذلك الى اتجاهات إيجابية نحو بقاء  وبذلك تحقيق للمجموعة عنصر الثقة
تلك المجموعات وقد ذكر شوقي ناجي جوادة وقيس علي مؤمن في كتابها )السياسات الإدارية( أنه إذا نظرنا 
ر الى التنظيم الإداري لأي منظمة ستجده يمثل نظاما إجتماعيا من صنع إنسان، وأن على المدير ألا ينظ

للمنظمة على أنها تحتوي عدد من الوحدات المنفصلة، ولكن على أساس أن هذه الوحدات مترابطة بشكل 
تكون في مجموعها نظاما كليا متكاملا لها، ويبرز دور المدير أيضا في تحقيق التكامل بين الأفراد والوظائف 

لنظام أن يؤدي دوره في تحقيق المختلفة داخل النظام المتكامل للمنظمة بحيث يشيع ذلك لكل جزء من ا
 .1الهدف الرئيسي للمنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                       
 .326_324 صص_محمد الفاتح محمود بشير المغربي، مرجع سابق، 1 
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 خلاصة:

يعتبر الإنضمام للجماعات وديناميكيتها على درجة كبيرة من الأهمية، ذلك لأن العمل في المنظمات  
يختلف عن سلوكه كعضو المختلفة يتطلب في أغلب الأحيان العمل في إطار جماعات، وكون سلوك الفرد 

في إحتكاك مباشر  في جماعة، فالجماعة رمز للتفاعل وتجمع الأفراد خاصة في أماكن العمل يجعل الأفراد
وعلى إتصال فيما بينهم مما يساهم في تحقيق فعاليتها، حيث تساعد جماعة العمل المؤسسة على الاستمرار 
وتحقيق التقدم من خلال الأداء للعمال وتحقيق تماسك الجماعة، كما أن جماعة العمل تقوم بإشباع الحاجات 

لتالي فالفرد عن طريق تعاونه مع أفراد جماعته يمكنه أن المختلفة لأعضائها من خلال تفاعلهم وتعاونهم، وبا
 يحقق أهداف يعجز عن تحقيقها بمفرده.

  



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمهيد

 مجالات الدراسةأولا: 

 منهج الدراسةثانيا: 

 عينة الدراسةثالثا: 

 أداة جمع البيانات رابعا:

 الهيكل التنظيمي لميدان الدراسةخامسا: 

 الدراسات السابقة توظيف سادسا:

 خلاصة
 

 

 

 

 

الرابع: الإطار فصل ال

 المنهجي للدراسة
 

 

 

 



 للدراسة المنهجيالإطار                        :                  الرابعالفصل 

 
101 

 تمهيد:

تؤدي الدراسة الميدانية دورا كبيرا في تدعيم الجانب النظري، كون الجانب النظري وحده لا يكفي 
لاكتشاف أدق المعلومات حول موضوع الدراسة، وللوقوف على مدى تحقيق فرضيات الدراسة والاجابة عن 

لمعيار الحقيقي لتقصى مبريقية، فهي تعد االسؤال الرئيسي المطروح في إشكالية البحث لابد من الدراسة الأ
الظاهرة موضوع الدراسة، كما هي في الواقع بطريقة علمية وموضوعية، وسوف نحاول قدر الإمكان أن نقوم 
بهذه الدراسة بطريقة علمية وموضوعية لترجمة البيانات والمعطيات الكمية التي تحصلنا عليها الى معطيات 

 .لعلمي للوصول الى أهداف الدراسةوحقائق ملموسة، وهذا بعد إتباع منهجية البحث ا
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 أولا: مجالات الدراسة:

إن تحديد مجالات الدراسة بالإضافة الى كيفية تخطيط وتصميم الأداة المعتمدة في جمع بيانات  
 الدراسة، وذلك بإبراز مجتمع وعينة الدراسة، وثم إعداد الاستبيان وفقا لما تتطلبه متغيرات هذه الدراسة.

هدف تعديل الإستمارة وتبسيط أسئلتها حسب بفي المرحلة الثالثة قامت الباحثة بإعداد الإستمارة،  
المستوى الثقافي والتعليمي للعمال، وتمت مناقشة الإستمارة مع الأستاذة المشرفة والموافقة عليها، وتم إعداد 

 النهائية، لكن بسبب جائحة كورونا تعذر علينا القيام بهذه الدراسة الميدانية. الإستمارة

تم تحديد المؤسسة العمومية الاستشفائية الحكيم عقبي بقالمة ميدان للدراسة وكعينة المجال المكاني: -1
ة مستقلة ذات عن باقي المستشفيات الجزائرية الأخرى، واقعة بمدينة قالمة، وتعتبر مؤسسة عمومية استشفائي

طابع إداري يسيرها مجلس إدارة، توجد في ولاية قالمة بالطريق المؤدية الى عين العربي داخل منشئات 
 سار. 01ار  01هكتارات  3سكانية وتربوية تتربع على مساحة قدرها 

سة تقع المؤسسة العمومية الاستشفائية الحكيم عقبي في الناحية الجنوبية الشرقية بقالمة، وهي مؤس 
مستقلة في تسييرها تتمثل مهامها في تقديم مجموعة واسعة من خدمات الرعاية الطبية للسكان وتتمثل مهامها 

 فيما يلي:

 المساهمة في التثقيف الصحي كأساس للوقاية الفعالة.-

 تقديم الخدمات العلاجية بكفاءة وبأقل تكلفة ممكنة.-

 بالمؤسسة.العمل على رفع كفاءة الموارد البشرية العاملة -

ستشارة بعض المجال الزماني: -2 لقد مرت الدراسة بمراحل عديدة كانت بداية من التفكير في الموضوع وا 
في جمع المادة العلمية الأساتذة وكان ذلك في أواخر شهر فيفري، وعندما تمت الموافقة المبدئية بدأت الباحثة 

 النظرية الخاصة بموضوع الدراسة.

فكانت بعد الموافقة الرسمية على الموضوع المراد دراسته من طرف اللجنة أما المرحلة الثانية 
 المسؤولة عن ذلك.
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في المرحلة الثالثة قامت الباحثة بإعداد إستمارة تجريبية بغية تعديل الاستمارة وتبسيط أسئلتها حسب المستوى 
الموافقة عليها ، وتم إعداد الاستمارة الثقافي والتعليمي للعمال، وتمت مناقشة للاستمارة مع الأستاذة المشرفة و 

 ، لكن بسبب جائحة كورونا تعذر علينا القيام بهذه الدراسة الميدانية. النهائية

المجال البشري:-3  

في الوظائف التالية: الإداريين، أطباء مختصين، أطباء  تم تحديد كل العاملين بالمؤسسة الإستشفائية 
 .مفردة 007عامين، شبه طبيين، كمجال بشري لهذه الدراسة الميدانية والبالغ عددهم 

ويرجع السبب لإختيار المؤسسة الإستشفائية الحكيم عقبي كميدان للدراسة، يرجع لكونه أكبر  
رج في وظائف العاملين وتكامل أدوارهم يساعد على زيادة قوة مستشفى بولاية قالمة، كما أن الإختلاف والتد

التفاعل بينهم، حيث أن طبيعة وظائهم تفرض عليهم العمل الجماعي والتعاون فيما بينهم، وبالتالي لا يمكن 
لأي عامل أن يقوم بوظيفته بمعزل عن زملائه في العمل، وهذا يتطلب التماسك بين الأفراد العاملين 

وهو يعتبر أفضل ميدان للقيام بهذه الدراسة الميدانية، حيث لا يمكن القيام بها في ميدان لا بالمستشفى، 
 يتوفر فيه التفاعل بين العمال، تكامل الأدوار، والتماسك فيما بينهم والتعاون للتحقق من فرضيات الدراسة.

  ثانيا: المنهج:

إن طبيعة الظاهرة المدروسة وصفاتها وخصائصها بالإضافة الى الأهداف المراد تحقيقها هي التي تفرض 
على الباحث إختيار المنهج العلمي الملائم لموضوع الدراسة، حيث أن المنهج هو إجراء من أجل الحصول 

إرتباط هذه البيانات على حقائق وبيانات حول الظاهرة موضوع الدراسة مع الوصول الى تفسير لكيفية 
بمشكلة الدراسة، حيث تعتمد أي دراسة أو بحث علمي على منهج معين، حيث يعتبر هو الأساس السليم 
للحصول على المعلومات الدقيقة والتوصل الى نتائج موضوعية، وبما أن هدف الدراسة يتمثل في الكشف 

بالمؤسسة الاستشفائية الحكيم عقبي، فإن  عن مدى تأثير الثقافة التنظيمية على ديناميكية جماعة العمل
المنهج الأنسب في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ذلك لأنه يعتبر عاملا مشتركا بين كل المناهج إذ 
لا يمكن أن يستغني عنه أي باحث في دراسته لأي ظاهرة "كون المنهج الوصفي التحليلي يوفر معلومات 
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ة الحالي كما يوضح العلاقة بين الظواهر المختلفة ويقدم تفسيرا واقعيا وبيانات مفصلة عن واقع الظاهر 
 .1للعوامل المتعلقة بموضوع الدراسة"

ومن خلال الاطلاع على الأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الثقافة التنظيمية  
ن كانت قليلة جدا-وديناميكية جماعة العمل  حول الثقافة التنظيمية ي من أجل الوصول الى إطار نظر  -وا 

وديناميكية جماعة العمل من جهة، وعلاقة التأثير بينهما من جهة أخرى، لذلك فقد تم توظيف هذا المنتج من 
خلال وصفنا الدقيق والتفصيلي للظاهرة موضوع الدراسة، وكذلك وصف العلاقة الموجودة بين كلا من 

على مصدرين أساسيين لجمع البيانات النظرية والميدانية المتغيرين، وكون المنهج الوصفي التحليلي يعتمد 
 يتم جمع البيانات الميدانية عن طريق أداة جمع البيانات والمتمثلة في الاستمارة كأداة أساسية لجمع البيانات.

 ثالثا: العينة:

العينة هي ذلك الجزء من المجتمع الكلي للبحث الذي ستجمع من خلاله البيانات، وهي أيضا  
 مجموعة تمثيلية لمجتمع البحث المستهدف بالدراسة.

يعتبر تحديد عينة الدراسة من الخطوات الهامة لأي بحث، فهي تشكل جزء من مجتمع الدراسة  
وتمثله من حيث الخصائص والصفات، ولقد تم إختيار العينة على أساس عشوائي لأن هذا النوع من العينات 

مع الدراسة للظهور في العينة كما أنه أكثر علمية من العينات يعطي فرص متكافئة لجميع أفراد مجت
القصدية، وكذا احتوائها على أنواع المفردات المختلفة ومن مختلف شرائح مجتمع الدراسة على إختلاف 

 الرتب، المستوى التعليمي...الخ.

احث المعتقد ويتوقف صدق البيانات التي يحصل عليها الباحث حول مجتمع الدراسة على أسلوب الب 
في إختيار عينة بحثه، وبإعتبار مجتمع الدراسة يتكون من عدة فئات اجتماعية ومهنية فإن العينة المناسبة 

العشوائية والتي تعتبر أحد الأنواع الأساسية التي تعطينا عينة ممثلة لمجتمع لهذا المجتمع هي العينة الطبقية 
 دراستنا.

بتصنيف أفراد مجتمع الدراسة الى مجموعات وفقا للفئات التي  حيث تقوم في هذا النوع من العينات 
 يتضمنها متغير معين أو عدة متغيرات.

                                       
دارة الأعمال، مكتبة الشركة الجزائرية  أوسرير منير وبوعافية1  رشيد، أسس منهجية البحث العلمي في العلوم الاقتصادية وا 

 . 061، ص1100، الجزائر، 0بودواو، ط
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حيث تكون الفرص متكافئة لأفراد كل  1"تم إختيار وحدات عينة الدراسة عشوائيا من كل مجموعة"
 مجموعة للظهور في العينة.

سط أنواع العينات وأكثرها دقة، وكذلك كذلك تم الإعتماد على هذا النوع من العينات لأنه من أب 
لكونها تتلاءم مع بحثنا، هذا نظرا لقصر مدة الدراسة وعدم توفر الشروط اللازمة من جهد ووقت وميزانية 

 للعمل بالعينات الاخرى.

إستمارة مبدئية لإختبار هذه الإستمارات ومعرفة إذا تم إستيعاب أسئلتها من  11تم التخطيط لإنجاز  
حوثين وفهمها، أم هي غير واضحة، وبناءا على نتيجة هذا الإختبار تقدم الإستمارات لعينة الدراسة طرف المب

 وذلك بمراعاة المستوى الثقافي والتعليمي للعمال.
 مفردة. 007مجتمع البحث مكون من  
مجتمع  تم إعتماد العينة الطبقية العشوائية، وتتمثل خطوات إختيار هذا النوع من العينات في تقسيم 

، تم الإختيار العشوائي % 11الدراسة الأصلي إلى طبقات، تم تحديد نسبة أفراد العينة من كل طبقة ب 
 لأفراد العينة من كل طبقة، بحيث تكون لفرص متكافئة لأفراد كل طبقة للظهور في العينة.

 مفردة. 007مجتمع البحث مكون من  
 .777سبه طبيين  –فرد  01عامين  أطباء –فرد  61الأطباء  –فرد  01الإداريين  

 :حساب عدد أفراد عينة الدراسة 

20 ∗ 775

100
= 155 

 مفردة. 077عدد أفراد عينة الدراسة  
20 ∗ 80

100
= 16 

 فرد. 06الإداريين:  
 فرد 01الأطباء المختصين  

20 ∗ 60

100
= 12 

 فرد. 06الأطباء العامين  
20 ∗ 80

100
= 16 

                                       
 .000، ص1112بلقاسم سلاطنية، منهجية العلوم الاجتماعية، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، 1 



 للدراسة المنهجيالإطار                        :                  الرابعالفصل 

 
106 

 فرد. 000شبه الطبيين:  
20 ∗ 555

100
= 111 

 

 رابعا: أدوات جمع البيانات:

 الاستمارة:

يستخدم الباحثون والعلماء مجموعة من التقنيات والأساليب لفهم طبيعة الظاهرة الاجتماعية ومتغيراتها  
 المراد دراستها، إلا أن طبيعة البحث تفرض على الباحث إنتقاء الأداة أو التقنية الملائمة لذلك.

وتعتبر الاستمارة من أكثر أدوات جمع البيانات إستخداما في البحوث الاجتماعية ويرجع ذلك لكونها  
تقنية مباشرة لطرح الأسئلة على المبحوثين وبطريقة موجهة ذلك لأن صيغ الإجابات تحدد مسبقا بهدف 

لتقنية ملائمة لبحثنا إستخلاص إتجاهات وسلوكيات المبحوثين إنطلاقا من الأجوبة المتحصل عليها، هذه ا
 بالنظر الى الوقت القصير، وتكون المعلومات المتحصل عليها موجزة مع إمكانية وجود رفض للإجابة.

تم إعداد الاستمارة من خلال فرضيات الدراسة التي تم بناءها من أجل تحديد موضوع الدراسة، مع  
 الاخذ بعين الاعتبار طبيعة الميدان وواقعية الفروض.

م من خلال هذه الفروض تحديد أبعاد ومؤشرات موضوع الدراسة التي تم من خلالها صياغة ومن ت 
 أسئلة الاستمارة لجمع البيانات عن المجتمع المدروس.

تحتوي الاستمارة على مجموعة من الأسئلة المتنوعة )مغلقة، مفتوحة، نصف مفتوحة، متعددة  
الاختيارات( يتم توجيهها للعينة الممثلة لمجتمع الدراسة، فهذه الأداة تقصر على توزيع إستمارات الأسئلة على 

لا، حيث أن أكثرها تأثير على أفراد العينة ليقوموا بالإجابة عليها، وبما أن ذلك لا يستغرق إلا وقتا قلي
 الإجابات المختارة.

لذلك هي تحظى بأستجابة أفراد العينة في غالب الأحيان، وتكون إجاباتها أكثر مصداقية، وهو ما  
 يجعل الباحثين في العلوم الإنسانية والسلوكية كثيرا ما يلجؤون إليها.
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ر وقت ممكن ومن أجل الابتعاد ومن أجل الحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات في اقص 
عن أي إلتباس لدى أفراد العينة المدروسة إتبعت بعض الخطوات في هيكلة هذه الاستمارة بحيث إشتملت 

 على أربعة محاور هي:

المحور الأول: يتضمن البيانات الشخصية المتعلقة بالجنس، السن، المستوى التعليمي، الوظيفة بالإضافة الى 
 أسئلة. 17المؤسسة، والذي يشمل عدد سنوات العمل ب

 سؤالا. 07المحور الثاني: ويشتمل على تأثير الثقافة التنظيمية على تماسك جماعة العمل ويضم 

 سؤال. 00عمل، ويضم  المحور الثالث: ويشتمل على تأثير الثقافة التنظيمية على التفاعل داخل جماعة ال

 سؤال. 00ظيمية على أدوار أعضاء جماعة العمل، ويضم المحور الرابع: ويشتمل على تأثير الثقافة التن

وقد راعت الباحثة في صياغتها لعبارات الاسبانة البساطة والسهولة قدر المستطاع بحيث تكون  
مفهومة لعامة المبحوثين على إختلاف مستوياتهم الثقافية، بعد أن تم عرض أسئلة الاستمارة على الأستاذة 

ك بهدف تقديم ملاحظات حول مدى إستيعاب الأسئلة للمحاور المنظمين تحته، المشرفة وتم تعديلها، وذل
خراجها في شكلها النهائي بموافقة الأستاذة  وكذا شكل ومضمون الاستمارة وبعده ثم صياغة الأسئلة وا 

 المشرفة.

لكن تعذر تقديم الاستمارات للمبحوثين نظرا للظروف الصحية التي تمر بها البلاد بسبب جائحة  
نتقاله عند اللمس والإلتزام بالإجراءات الوقائية المقدمة من طرف الدولة لم نقم  كورونا، ونظرا لخطورة الوباء وا 
حساسنا بأهمية القيام بهذه الدراسة الميدانية، لكن تفاديا للمساهمة  بالدراسة الميدانية رغم الجهود المبذولة وا 

مؤسسة إستشفائية مما يزيد من إحتمال تواجد هذا الوباء تعذر  في إنتشار هذا الوباء ونظرا لأن ميدان الدراسة
 القيام بهذه الدراسة الميدانية والتي الهدف الأساسي من هذا العمل.

 خامسا: الهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية الحكيم عقبي بقالمة:

التنظيمية الرئيسية الهيكل التنظيمي عبارة عن مخطط بين مختلف المستويات الإدارية والوحدات  
 والفرعية داخل المؤسسة.

من القانون المحدد للتنظيم الداخلي للمؤسسات العمومية الاستشفائية، يشمل التنظيم  11وفقا للمادة  
 الداخلي للمؤسسات العمومية الاستشفائية الموضوعة تحت سلطة المدير ما يلي:
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ف مدير معين من طرف وزارة الصحة والسكان  تدار المؤسسة العمومية الاستشفائية من طرالمدير: -0
صلاح المستشفيات وهو المسؤول عن سير المؤسسة ككل بمساعدة مختلف المديرين التنفيذيين.  وا 

الأمانة العامة: وتمثل حلقة الوصل بين المدير العام والمديريات الفرعية ومختلف مصالح المؤسسة، حيث -1
بريد الصادر والوارد، تنظيم الملفات والوثائق، إستقبال الزبائن، تنظيم يقوم مكتب الأمانة العامة بمتابعة ال

 الاجتماعات....الخ.

 يساعد المدير أربعة نواب مكلفون كالاتي: المديريات الفرعية:-3

 نائب المدير المكلف بصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة لها:-أ

ستشفى، حيث تتم قبل حدوث الاعمال كإجراء وقائي أو يهتم بصيانة التجهيزات التي يحتويها الم 
 بعدها كإجراء تصحيحي.

 نائب مدير مكلف بالموارد البشرية: -ب

يهتم بشؤون المستخدمين كافة من خلال تسيير ملفاتهم من تاريخ التوظيف الى غاية التقاعد وتنفيذ  
، إمتحانات التوظيف ومراقبة نشاط العمال، المخطط السنوي لتسيير الموارد البشرية، ضمان إستمرارية التكوين

 المنازعات،...الخ.

كما يهتم بجانب التكاليف من خلال إعداد تقارير دورية عن نفقات المؤسسة مثل: نفقات العمال،  
 نفقات التوظيف، نفقات التكوين،....الخ.

 نائب مدير مكلف بالمصالح الصحية:-ج

وى المؤسسة حيث نجد ضمن هذه المديرية مكتب الدخول ويهتم بمتابعة النشاطات الصحية على مست 
 الذي يقوم بالاتصال المباشر بزبائن المؤسسة خاصة الذين تستدعي حالتهم الصحية المكوث بها.

 كما يسهر على المراقبة المستمرة لحركة المرضى داخل مختلف المصالح الاستشفائية.

الاستقبال والتوجيه هو جزء من هذه المديرية وكما هو موضح في الهيكل التنظيمي فإن مكتب  
الفرعية، وهو يعمل على توجيه المرضى والزوار ومتابعة المواليد والوفيات، بالإضافة الى متابعة من لحظة 

 دخولهم الى المؤسسة الى غاية خروجهم منها، فهو بمثابة الدليل الاستشفائي بالمؤسسة.
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الأوبئة فتكون من قسم الأوبئة، قسم التلقيحات، التنظيف أما فيما يتعلق بمصلحة الوقاية وعلم  
والتطهير، وكل ما يتعلق بحماية محيط المؤسسة، وأخيرا مصلحة تقييم العلاج التي تعمل على تشخيص 

تخاذ قرار مكوناتهم بالمؤسسة.  حالة المرضى، علاجهم، وا 

 نائب مدير مكلف بالشؤون الاقتصادية والتجهيزات:-د

نقاط أساسية هي: المالية، المحاسبة والجرد، وذلك من خلال ترتيب وتنظيم الرواتب، يهتم بثلاثة  
تسيير الميزانية، إعداد الفواتير، متابعة الوضعية المالية للمؤسسة، عقد صفقات، التكفل بكافة الأمور المتعلقة 

 .1بالإطعام، نظافة المستشفى، ...الخ

 سادسا: توظيف الدراسات السابقة:

لهدف الأساسي من إعتماد هذه الدراسات السابقة في مقارنة النتائج المتحصل عليها من هذه يتمثل ا 
الدراسات، وتحديد الباحثة للجوانب التي يمكن أن تضيفها دراستها في الموضوع الذي تناولته الدراسات 

فادات الدراسات التي تم عرضها مسبقا في العناصر الاتي  ة:السابقة ويمكن تلخيص وظائف وا 

 ساعدتنا هذه الدراسات على بناء الاستمارة التي يتم من خلالها جمع البيانات.-

 أعطت هذه الدراسات وخاصة أن معظمها جزائرية رؤية مسبقة حول ميدان الدراسة.-

 ساعدت هذه الدراسات الباحثة على بناء أهداف الدراسة وبناء إشكالية وتساؤلات بحثها.-

تلعبه الثقافة التنظيمية في تحقيق قيم تنظيمية عالمية تلعب دور كبير في كفاءة إبراز الدور الفعال الذي -
 السلوك التنظيمي لجماعات العمل، وهي ما أصبحت محل إهتمام المؤسسات الكبرى.

 إظهار صور تماسك جماعة العمل وهذا من أجل مساعدتنا في صياغة الفرضيات.-

 التنظيمية وجماعة العمل.تم إعطاء صورة واضحة عن الثقافة -

وعليه فإن الدراسات التي تمت الإشارة اليها ركزت على جوانب معينة في دراسة ظاهرة الثقافة  
عتبر أن العامل أو المورد البشري هو  التنظيمية حيث ربط إلياس سالم الموارد البشرية بالثقافة التنظيمية وا 

                                       
، دور إدارة معرفة الزبون في تحقيق الجودة بالمؤسسات الصحية الجزائرية، دراسة حالة المؤسسة الاستشفائية سمية حرنان1 

، 1106العلوم الاقتصادية، جامعة محمد خيضر،  دكتوراه فيمقدمة لنيل شهادة العمومية الحكيم عقبي قالمة، أطروحة 
 .072_073 ص_ص
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الاعتبار الى أن هذا العامل يتأثر بالعديد من العوامل العامل الأساسي لنجاح المنظمة دون الأخذ بعين 
التنظيمية الأخرى لذا لا يمكن أن نحمل على عاتقه مسؤولية نجاح المنظمة دون مراعاة الشروط التنظيمية 

 التي تساعده على المساهمة في نجاح المنظمة.

عاده حيث ركزت دراستها إن جملة هذه الملاحظات وجهت الباحثة ودعمتها لفهم موضوع دراستها وأب 
على تأثير الثقافة التنظيمية على ديناميكية جماعة العمل من خلال مؤشرات الثقافة التنظيمية المتمثلة في 
السلوك التنظيمي، القيم التنظيمية، واللوائح التنظيمية كأساس لبناء علاقة التأثير من خلال تجسيد هذه 

 ديناميكية جماعة العمل.المؤشرات كسلوكات ومدى قوة تأثيرها على 
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 خلاصة:

طار المنهجي للدراسة، حيث تناولنا توضيح لأهم تم طرحه في هذا الفصل والخاص بالإإنطلاقا مما  
الخطوات المنهجية التي استخدمناها في دراستنا، والتعرض لأهم الأدوات المنهجية التي تعتمد في جمع 

الى التعرض الى مجالات الدراسة )المكاني، الزماني، البشري(، ومدى ملائمة البيانات الميدانية، بالإضافة 
 ضوع الدراسة.المنهج المتبع لمو 
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اليوم عاملا اساسيا بالنسبة للمنظمات،  أصبحمما سبق يمكن القول ان موضوع الثقافة التنظيمية 
كونها توجه سلوك العاملين وذلك عن طريق تحديد السلوك الملائم والغير ملائم لنجاح هذه المنظمات 

مرجعي لسلوكات  إطاريعتبر  لأنهضرورة حتمية  أصبحودعم استقرارها، كما ان الاهتمام بالنسق الثقافي 
قطة قوة للمنظمة عن طريق جماعية العمل، وبالتالي فهو يؤثر على الافراد كما انه من شانه ان يشكل ن
 كفاءة المنظمة وعل تحقيق اهدافها.

ان الا يضمن استمرارية جماعية العمل ورفع كفاءتها،  ان الثقافة التنظيمية التي تدعم التعاون بما
اجتماعي له حاجاته على انه كائن مل ، لذا لابد ان ينظر للعالأخرىهذه الكفاءة تختلف من منظمة 

 يحقق له اشباع حاجات مختلفة لذك يسعى الفرد للمحافظة على  عمله لجماعة وانتماءهوميولاته واتجاهاته 
العلاقة الجماعية او العمل الجماعي المشترك، وبالتالي فالعوامل الثقافية ذات الفاعلية تسيطر على طبيعة 

العمل بالمنظمة، فالتفاعلات الظاهرة والضمنية بين  الاجتماعية بين افراد جماعة لاقاتالسلوك والع
والتي تهتم بالدراسة العلمية في كيفية ظهور الجماعات اعضاء جماعة العمل تسمى بديناميكية الجماعة 

الذي يحدث بين اعضاء التي تتحكم في تصرفاتها الناتجة عن التفاعل  واكشاف المبادئ الضمنية
 الجماعة



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

  قائمة المراجع 
 

 

 



 قائمة المصادر والمراجع
 

 
115 

 أولا: الكتب

إ نإ عتشا1إحسان دهش  لاش، إ إدة ا ةلسش الإ ةانسشان  لش  ةلتن تشا إ دة  لششا  ل نوش  اةل ا  ش إ  -1
6112. 

إ 1دة  لششششا  ل نوششش  اةل ا  ششش إ   إحسشششان دهششش  لاششش، إ إدة ا ةلسششش الإ ةل ن  تششش  لششش  علششش  ةل    ششش إ-6
 .6111عتانإ 

 .6111أحتد س د تل شىإ إدة ا ةلس الإ ةل ن  ت إ دة  ةلنهضة ةلع ب ة ل  باعة اةلنو إ تل إ -3
ةن ان  غدن إ ع م ةلالا تاع )ت  تدخ،  ع ب ة(إ   ا  ق: لا   ةلل اغإ ت ك  د ةسا  ةلاحدا ةلع ب شةإ 

 .6112إ ب  ا إ 1 
دة ا ة عتشششا إ أاسششش    تن ششش  اب-4 اعال شششة  وششش دإ أسشششا تنهلا شششة ةلبحشششل ةلع تششش  لششش  ةلع شششام ةلا  لشششاد ة اة 

 . 6111إ ةللا ةئ إ 1تك بة ةلو كة ةللا ةئ  ة باداةاإ  

إ هشششا  ع سشششى ةلتلششش ب ا شششا ق عبشششد ةلششش لان عشششات إ ةلسششش الإ ةل ن  تششش  اسششش الإ ةلتن تشششةإ ةلتلسسشششة -2
 .6114إ -ل ل -إ ةل الب ة1 اةلثقالةإ ةلع ب ة ل ع ام 

 .6112إ إ عتان1 اةل ا   إ خ ن ةلسكا نةإ أخ،  ا  ةلعت إ دة  ةلتس  ا ل نو   ب،  -2
إ 6114ب قاسششم سشش، ن ةإ تنهلا ششة ةلع ششام ةلالا تاع ششةإ دة  ةلهششدل ل  باعششة اةلنوشش  اةل ا  شش إ ةللا ةئشش إ -7

 .111ص
إ 1إ  6114باتششد نإ ةلثقالششة ةل ن  ت ششة لشش  تن تششا  ة عتششا إ تد   ششة ةلنوشش  للااتعششة  التششة  ب كب شش -1

 .6112إ  ةللا ةئ
بشا ةلوشش   كتششا إ ةلثقالششة ةل ن  ت ششة اة دة  لشش  ةلع ششام ةلسشش اك ة اةادة  ششةإ دة  ة   ششام ل نوشش  اةل ا  شش إ -2

6112 . 
ا إ ت كشش   تششاط ل  ششا   ةلتششاة د ةلبوشش  ة ثششائ  سششعدان تحتششدإ ةلسشش الإ ةل ن  تشش  لشش  تن تششا  ة عتشش-11

 .6112إ عتانإ 1 اة بحالإ 
 .1213إ ب  ا إ 3لاان ت  اناقإ د نات ة ةللاتاعا إ دة  تنوا ة  عا دة إ  -11
 ا  ششش إ ةاسشششكند  ةإ -نوششش -لاتشششا  ةلشششد ن ةلت سششش إ ةلثقالشششة ةل ن  ت شششة اةل    ششش إ ةلشششدة  ةللااتع شششة  بششش -16

6112. 
 .6111إ ةلقاه اإ 1 اةل ا   إ حسان ةللا ،ن إ ةل ن  م اةللاتاعا إ دة  ةلشلام ل نو  -13
 6116إنإ عتا1حس ن أحتد ةل  ةانة اآخ انإ ن   ة ةلتن تةإ دة  حاتد ل نو  اةل ا   إ  -14
حسشش ن حشش  مإ ةلسشش الإ ةل ن  تشش : سشش الإ ة لشش ةد اةللاتاعششا  لشش  تن تششا  ة عتششا إ دة  حاتششد ل نوشش  -12

 .6114اةل ا   إ 
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 . 6112إ عتانإ 1حس ن ح  مإ تبادئ ةادة ا ةلحد ثةإ دة  ةلحاتد ل  باعةإ  -12
حس ن عبد ةلحت دإ أحتد  واةنإ ع م ةلالا تاع ةلنشس : ةلتلا ت  اةلثقالة اةلوخل ةإ تلسسة وبا  -17

 .6112ةللااتعةإ ةاسكند  ةإ 
تشش : تشششاه م تعالشش اإ إثشش ة  ل نوشش  اةل ا  شش إ حضشش   كششا م حتششاد ةلش  لاششا  اآخشش انإ ةلسشش الإ ةل ن  -11
 .6112إعتان إ2 

خاةلاششة عبششد ةلع  شش إ تششدخ  ةلششى ع ششم ةلششنشا ةلالا تششاع  ل عتشش إ دة  ةل شش   ل نوشش  اةل ا  شش إ اهشش ةنإ -12
6112. 

سششات ة ةلسششاعا  إ ةلثقالششة ةلوخلشش ةإ بحششل لشش  ع ششم ةلالا تششاع ةلثقششال إ دة  ةلشكشش  ةلع بشش إ ةلقششاه اإ -61
1221. 

ى تحتشششششاد لاتعشششششةإ ةلتشششششدخ  إلشششششى    قشششششة ةلعتششششش  تششششش  ةللاتاعشششششا إ ةلتك ششششش  ةللاشششششاتع  ةلحشششششد لإ سششششش ت-61
 .1222ةاسكند  ةإ 

ست   حسن تنلا إ    قة ةلعت  ت  ةللاتاعا  تشاه م أساسش ة اتاة شن   ب ق شةإ دانإ دة  نوش إ -66
 .1221ةاسكند  ةإ 

: ةلد ةسششة اةلعت  ششا إ ةلتك شش  ةلسشش د عبششد ةلحت ششد ع  ششةإ سشش تى تحتششاد لاتعششةإ ةلعتشش  تشش  ةللاتاعششا -63
 .6111ةللااتع  ةلحد لإ ةاسكند  ةإ 

إ 6 ةللاتاع ششششةإ سششش د تحتشششاد ةل شششاة إ ع شششم ةلشششنشا ةلالا تشششاع : ةلشششش د لششش  ةللاتاعشششةإ دة  ةلتع لشششة -64
 .6117ةاسكند  ةإ 

لششالم تهششدب تحسششن ةلعششات ب ا ششاه  تحسششن تنلششا  ةل ششالب إ ةادة ا اة عتششا إ دة  اةئشش  ل نوشش إ -62
 .6111عتانإ إ 6 

لشششد ق تحتشششد عش شششش إ أحتشششد إبششش ةه م عبشششد ةلهشششادبإ ةلسششش الإ ةل ن  تششش : د ةسشششة لششش  ةل ح  ششش  ةلسششش اك  -62
 .6113إ ةإ ةاسكند  11ل ب  ا  ة  ة ةلتل  ةإ تك بة ع ن ةلوتاإ  

ل،ط ةلد ن تحتد عبد ةلبا  إ ةلس الإ ةانسان  ل  ةلتن تا إ ةلدة  ةللااتع شة  بش إ نوش إ  ا  ش إ -67
 إ 6111سكند  ةإ ةا
عششششاد  هششششادب حسشششش ن ةلب ششششدةاب اهاوششششم لششششا ب دبششششاا ةلع ششششادبإ ةلشششش ع م ةل ن  تشششش  اةلتن تششششة ةلت ع تششششة -61

ة دة  -إدة ا ةلتع اتشا -إدة ا ةلتع لشة-ةلشاةك ا ةل ن  ت شة-اع،  هتا بالتشاه م ةلتعال ا )ةلس الإ ةل ن  تش 
 .6111إ نإ عتا1ةل ن  ت (إ تلسسة ةلا ةق ل نو  اةل ا   إ  

عبشششد ةل   شششن تحتشششد خ  ششششةإ تقدتشششة لششش  د نات شششا  ةللاتاعشششةإ دة  غ  ششش  ل  باعشششة اةلنوششش  اةل ا  ششش إ -62
 .6112ةلقاه اإ 
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إ 6عدنان  اسن ةلع امإ ع م نشا ةللاتاعة: نتااج ن   ة ا  ب قا  عت  ةإ إث ة  ل نو  اةل ا   إ  -31
 .6112إنعتا
لششش  ةلتن تششا إ دة  ةل ع ششش م ةللاششاتع  ل  باعشششة ع شش  عبشششد ةلهششادب تسششش م اآخشش انإ ةلسششش الإ ةانسششان  -31

 .6113اةلنو  اةل ا   إ ةاسكند  ةإ 
ع   عسك إ ة سا ةلنشس ة اةالا تاع ة ل س الإ ل  تلاا  ةلعت : ةلس الإ ةل ن  ت  ةلتعال إ دة  -36

 .6112ةلك ا  ةلحد لإ ةلكا  إ 
 .6113ة  اةئ إ عتانإةلعت ان تحتاد س  تانإ ةلس الإ ةل ن  ت  ل  تن تا  ة عتا إ د-33
ل ش  دبن بإ تشا  م إدة ا لاتاعا  ةلعت  ل  ةل ن  مإ تلا ة ةلباحل ةلالا تشاع إ لااتعشة ةلع بش  بشن -34

 .6111إ سب تب  11ته دبإ أم ةلباة  إ ةلعدد 
اةل باعششةإ تالاششد عبششد ةلتهششدب تسششاعداإ إدة ا ةلتن تششا : تن ششا  ك شش إ دة  ةلتسشش  ا ل نوشش  اةل ا  شش  -32
 إ 6113إعتانإ 1 

 .6113إ عتانإ 1تالادا ةلع  ةإ س الإ ةلتن تة "س الإ ةلش د اةللاتاعة"إ دة  ةلو قإ  -32
 6116تحتد أبا ةلع، أحتدإ ع م ةلنشا ةلالا تاع إ تك بة ع ن وتاإ ةلقاه اإ -37
 .6112إ ة  دنإ 1تحتد ةلخش إ إدة ا ةلعت  ةللاتاع إ دة   الا ةلع ت ة ل نو  اةل ا   إ  -31
ةللالم ةلحنااب اتحتد سع د سش  انإ ةلسش الإ ةل ن  تش إ ةلشدة  ةللااتع شة  بش إ نوش إ  ا  ش إ تحتد -32

 6111ةاسكند  ةإ 
إعتشششان إ 1تحتشششد ةلششششا م تحتشششاد بوششش   ةلت  بششش إ ةلسششش الإ ةل ن  تششش إ دة  ةلح شششاا ل نوششش  اةل ا  ششش إ  -41

6112. 
 ششششة ل   قششششة ةلعتشششش  تشششش  تحتششششد سشششش د لهتشششش إ لششششا  ا تحتششششد  لاشششش  بهنسشششش إ أساسشششش ا  ةلتتا سششششة ةلتهن-41

 . 6117 ةاسكند  ةإةللاتاعا إ دة  ةلالا  لدن ا ل  باعة اةلنو إ 
تحتشششد وشششش ق: تقدتشششة لششش  ةلسششش الإ ةانسشششان  اتهشششا ة  ةلق شششادا اةل عاتششش إ ةلتك ششش  ةللاشششاتع  ةلحشششد لإ -46

 .1227ةاسكند  ةإ 
ةل ةبعشششةإ ةعشششادا ةل بعشششة   إتحتشششد  اسشششم ةلق  شششا  : ن   شششة ةلتن تشششة اةل ن ششش مإ دة  اةئششش  ل نوششش  اةل ا  ششش-43

 .6113 عتانإ
تحتششد  اسششم ةلق  ششا  إ ةلسشش الإ ةل ن  تشش : د ةسششة ةلسشش الإ ةانسششان  ةلششش دب اةللاتششاع  لشش  ةلتن تششا  -44

 6111إ عتانإ 3ةلتخ  شةإ دة  ةلو اق ل نو  اةل ا   إ  

 .6113عتانإ تحتاد س تان ةلعت انإ ةلس الإ ةل ن  ت  ل  تن تا  ةلعت إ دة  اةئ  ل نو إ -42
تلشش شى كاتشش  أبششا ةلعشش م ع  ششةإ تقدتششة لشش  ةلسشش الإ ةل ن  تشش إ ةلتك شش  ةللاششاتع  ةلحششد لإ د.  إ -42

 دان  ا  خ. ةاسكند  ةإ
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تلشش شى تحتششاد أبششا بكشش إ إدة ا ةلتششاة د ةلبوشش  ةإ تششدخ  ل حق ششق ةلت شش ا ةل نالسشش ةإ ةلششدة  ةللااتع ششةإ -47
 .6111ةاسكند  ةإ 

ل ن شش م ةادة ب لشش  ةلتن تششا  ةلتعالشش اإ ةلششدة  ةللااتع ششةإ ةاسششكند  ةإ تلشش شى تحتششاد أبششا بكشش إ ة-41
6113. 

تهد شششد لا تشششة ةل هششش ة إ ةلثقالشششة ةل ن  ت شششة اعت  ششششة لشششن  ةلقششش ة  بتن تشششا  ة عتشششا إ  تششش م ناوشششش ان -42
 .6112إ نإ عتا1اتا عانإ  

لا ة ة  ةلعت إ دة  اةئ  ل نو  اةل باعةإ  -21  .6116عتانإ إ 1تاسى ةل ا ب  إ ةل ن  م اة 
نالششششش  دةدب عبشششششدانإ إدة ا ةلتشششششاة د ةلبوششششش  ة اةلسششششش الإ ةل ن  تششششش إ دة  ةلتحتد شششششة ةلعاتشششششةإ ةللا ةئششششش إ -21

6114. 
 .1223إ ةل  اضإ 1 نإ نال  تحتد ةلعد   إ إدة ا ةلس الإ ةل ن  ت إ د -26
ل نو  اةل ا   إ نلا،  تحتد لالمإ ةلعت  ت  ةللاتاعا  ل  تح   ةلخدتة ةلالا تاع ةإ دة  ةلثقالة -23
 .6112إ نإ عتا6 

 .6117ب د نو إ  د. نإنش سة تحتد باو ل اآخ انإ ةلس الإ ةل ن  ت إ د -24
 .6111إ ةلقاه اإ 1اةئ  تسعادإ خدتة ةللاتاعةإ ةلو كة ةلع ب ة ةلت حدا ل  سا ق اةل ا  دة إ  -22
ةل  ب قشششا إ دة  حشششال  ل نوششش  -ةلن   شششة-ةلتششششاه م ةل ن  تششش :  شششق بشششن عشششاض ة  ةلسشششاة إ ةلسششش الإ -22

 6113إ لاداإ 4اةل ا   إ  

 القواميس: ثانيا

 إ ةللا ةئ  دان  ا  خ.7ع   بن هاد ة اآخ انإ ةلقاتاا ةللاد د ل  ، إ ةلتلسسة ةلا ن ة ل ك ا إ  -1
 تحتد عا ن غ لإ  اتاا ع م ةلالا تاعإ دة  ةلتع لة ةللااتع ةإ ةاسكند  ةإ د. ا  خ.2-

 تمجلاالثالثا: 

إ تلا شششة ISO 14111ختششش ا نالششش  تحتشششدإ  ششش ث   ةلثقالشششة ةل ن  ت شششة لششش   بنششش  ن شششام ةادة ا ةلب ئ شششةإ -1
 .6116إ 11لااتعة ة نبا  ل ع ام ةلا  لاد ة اةادة  ةإ ةلعدد 

خششششا نإ ةلثقالششششة ةل ن  ت ششششة الاع  ششششة ةلتن تششششةإ د ةسششششة ت دةن ششششة تقا نششششة بشششش ن ةلك  ششششا  ةلع ت ششششة   ضشششش اب-6
 .6113إ 72اةانسان ةإ لااتعة ب دةدإ تلا ة ةادة ا اةا  لادإ ةلعدد 

لالم ع   أحتد ةلاةس إ أث  ةلثقالة ةل ن  ت ة ع شى  ق ش م أدة  ةلعشات  نإ تلا شة ةلبحشال ة كاد ت شةإ ةلعشدد 
 6111 إ لاانش 11
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ل ششش  دنبشش بإ تشششا  م إدة ا لاتاعششا  ةلعتشش  لشش  ةل ن شش مإ تلا ششة ةلبحششل ةلالا تششاع إ لااتعششة ةلع بشش  بششن -3
 .6111إ سب تب  11ته دبإ أم ةلباة  إ ة  عدد

ل   ا بن لا  مإ تدخ  لع م ةلالا تاع ةل ن  م اةلعت : ت باعة تالاهة ل  بة ةلتاس    خلص  ن  م -4
 .6112/6112إ ك  ة ةلع ام ةانسان ة اةالا تاع ةإ-تة ال-1242تاب  11اعت إ لااتعة 

 ذكراتالم :رابعا

إل اا سالمإ   ث   ةلثقالة ةل ن  ت ة ع ى أدة  ةلتاة د ةلبو  ةإ أ  احة لن   وهادا ةلتالاس    ل  إدة ا -1
 .6112ة عتا إ لااتعة ةلتس  ةإ 

  ب شششق ةادة ا ةلالك  ان شششةإ د ةسشششة إ هشششا  لشششا اق تلشششباط ةلعشششالا إ دا  ةلثقالشششة ةل ن  ت شششة لششش   شع ششش  -6
  ب ق شششة ع شششى ا ة ا ةل  ب شششة اةل ع ششش م ةلعشششال إ تحال شششا  غششش اإ أ  احشششة لن ششش  وشششهادا ةلتالاسششش    لششش  إدة ا 

 .6111ة عتا إ ةللااتعة ةاس،ت ةإ غ اإ 
إ بشش،  ةلحششش  إ ةلثقالشششة ةل ن  ت شششة اأث هششا لششش  الا  ةلعتششش، إ د ةسشششة حالششة بنشششلإ ب تشششا ةلسشششعادب ةلش نسششش -3

 .6112أ  احة لن   وهادا ةلتالاس   إ إدة ا ة عتا إ ةللااتعة ةال  ةض ة ةلسا  ةإ 
حسام سالم ةلسحبان إ ةلثقالة ةل ن  ت شة ا  ث  هشا ع شى  نت شة ةلسش الإ ةابشدةع  لش  ةلشا ة ة  ةلش سش  ن ة -4

اةلس اسشة ل د ةسشا   بق اع غ اإ أ  احة لن   وهادا ةلتالاس     خلشص ةلق شادا اةادة اإ أكاد ت شة ةادة ا
 .6112ةلع  اإ ل س  نإ 

سات ة تعاابإ ةلثقالة ةل ن  ت ة اةلع، شا  ةلالا تاع شة دةخش  ةلتلسسشة ةللا ةئ  شةإ أ  احشة لن ش  وشهادا -2
 .6112ةلتالاس    ل  ع م ةلالا تاعإ لااتعة بالا  تخ ا إ عنابةإ 

  ةللششح ة ةللا ةئ  ششةإ د ةسششة حالششة سششت ة ح نششانإ دا  إدة ا تع لششة ةل بششان لشش   حق ششق ةللاششادا بالتلسسششا-2
ةلتلسسششششة ةلاس وشششششائ ة ةلعتات ششششة ةلحكشششش م عقبشششش   التششششةإ أ  احششششة تقدتششششة لن شششش  وششششهادا دك ششششا ة  لشششش  ةلع ششششام 

 .6112ةلا  لاد ةإ لااتعة تحتد خ ض إ 
و   ةت نةإ ةلثقالة ةل ن  ت ة اع،  ها بد نات ك ة لاتاعشة ةلعتش إ أ  احشة لن ش  وشهادا ةلتالاسش    لش  -7

 .6114ةلالا تاع  ن  م اعت إ لااتعة بسك اإ ع م 
و كااب سشهامإ ةلثقالشة ةل ن  ت شة ا  ث  هشا ع شى أدة  ةلتن تشةإ د ةسشة ت دةن شة بالوش كة ةلا ن شة ل هندسشة -1

ةلتدن ة اةلبنا  ببات دةاإ أ  احة لن   وهادا ةلتالاس   إ  خلص ةلع ام ةلا  لاد ة اع ام ةل س    ل ع 
 .6117أحتد با  ا بات دةاإ  س    ةلتن تا إ لااتعة 
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 انسشش  تخ ششا إ ةلثقالششة ةل ن  ت ششة ادا هششا لشش  ةل ضششا ةلششا  ش إ د ةسششة ت دةن ششة بتلسسششة د ششاةن ةل    ششة -2
اةل سشش    ةلعقششا ب بتد نششة ةللا شششةإ أ  احششة لن شش  وششهادا ةلتالاسشش     خلششص ع ششى ةلالا تششاع  ن شش م اعتشش إ 

 .6112لااتعة تحتد خ ض إ بسك اإ 
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 .العمل: ............................عدد سنوات -1

 المحور الثاني: تأثير الثقافة التنظيمية على تماسك جماعة العمل:

 نعم                        لا                 ؟عمل على روح الفريقهل يوجد حرص من الإدارة على ال-6

تفاق الآراء والمشاركة-7                    ؟هل النمط الإداري في المؤسسة يمتاز بروح الفريق وا 

 لا                                           نعم               

  ؟هل يبذل المسؤولين جهودهم ليشعر كل فرد في المؤسسة بأنه جزء من جماعة العمل-8

 نعم                             الى حد ما                                     لا                       

 نعم                                 لا                          ؟هل تشعر بأنك جزء هام من جماعة عملك-4

               ؟هل ترى أن هناك صدق في علاقة العمال مع بعضهم-51

 دائما                                 أحيانا                                       أبدا   

 لا   نعم                        ؟هل يوجد جماعات عمال أخرى غير التي تنتمي إليها -55

                 ؟ئك في العملمع زملاهل تشعر براحة مهنية -59

 أحيانا                                        أبدا   دائما                     

 نعم                        لا     ؟هل تعتقد أن أفراد جماعة العمل تؤمن بفكرة العمل الجماعي-50



 نعم                        لا     ؟الاستمرار في جماعة العمل التي تنتمي اليهاهل تريد -59

        إذا كانت الإجابة نعم هل يعود ذلك لكون:

 يعجبك أسلوب العمل بها-

 مكان العمل مناسب-

 جماعة العمل لا تعوض-

 الأجر مرضي-

 سيئة           حسنة              جيدة      ؟كيف هي علاقتك مع زملائك-51

 ؟ما مدى تماسك أعضاء مجموعتك عندما تعاني من بعض المشاكل-56

 ضعيف                            متوسط                                      كبير 

  ؟ما مدى إحساسك بالإنتماء لزملائك في العمل-57

 ضعيف                           متوسط                                    كبير 

 ؟هل العمل مع جماعة عملك يشعرك-58

 لا شيء                    النشاط             الانتماء                   بالرضا 

 عمل بها، فماذا تختار؟إذا أتيحت لك الفرصة إختيار جماعة العمل التي ت-54

    جماعة العمل تكون جدية في عملك-

    جماعة العمل من نفس الأصل الجغرافي-

    جماعة العمل تساعدك في حالة وقوعك في مشكلة-

  لا يهمني الكتل المهم أن أعمل-



 أخرى                       حدد........................-

 لا                     نعم          ؟هل حدث ووقعت لك مشاكل في العمل-91

 ؟في حالة الإجابة بنعم هل أن موافق جماعة العمل كانت في صالحك

 أبدا                     أحيانا                                     دائما    

 الثقافة التنظيمية على التفاعل داخل جماعة العملالمحور الثالث: تأثير 

  لا     نعم        ؟هل يتشاور أعضاء جماعة العمل في القرارات التي تهمهم-95

  لا                     نعم     ؟هل التعاون أكثر إنتاجا من الإنعزالية والتفرد-99

  لا                    نعم         ؟ت والجهدهل تعتقد أن التعاون يوفر الوق-90

 ؟برأيك هل مفهوم التفاعل بحاجة الى التطبيق بشكل أكبر في المؤسسة-99

  أحيانا                         غالبا                           دائما      

 ؟في العملعند قيامك بعملك هل تلقى الدعم الكافي من زملائك -91

 لماذا؟ في كلتا الإجابتين

 ؟هل تعتقد أن عمال مؤسستك يؤمنون بالتعاون ويفضلونه على التنافس-96

  لا                          نعم       

 لا                    الى حد ما               نعم    ؟هل هناك مشاركة فعلية بين أفراد المؤسسة-97

  لا                 نعم        ؟ائد في المؤسسة تعاوني ويوحي بالثقةهل المناخ الس-98

  أحيانا         غالبا          دائما       ؟هل مستوى العمل الجماعي مرتفع-94



            تعاون      هل جماعة العمل توفر لك الجو الملائم من -01

    تفاهم                                                      

                     الإثنان معا                                                     

 لا شيء من ذلك                                                     

 ؟تطوعي جماعيا لصالح المؤسسةفي حالة تنظيم حملة من أجل القيام بعمل -05

  لا                        نعم          ؟هل ستشارك

 في كلتا الإجابتين لماذا؟................

 المحور الرابع: تأثير الثقافة التنظيمية على أدوار أعضاء جماعة العمل:

  لا                 نعم     ؟هل لدى أعضاء جماعة العمل خبرات مختلفة ومتكاملة-09

                           ربما      لا           نعم    ؟هل الإتكال في العمل الجماعي يعد من المشاركة-00

  لا                          نعم      ؟هل يقوم المدير بمراقبة أدائكم الجماعي-09

  لا                 نعم     ؟عند العمل في جماعة هل تقسمون الأعمال حسب كل عامل-01

 ؟هل تعتقد أن عمال المؤسسة يفتقرون للمهارات المطلوبة من أجل العمل الجماعي-06

  ربما                                 لا                        نعم    

     ؟جماعات العمل تفتقد الى السلطة لإنجاز ما هو مطلوب منهاهل تعتقد أن -07

  لا                         نعم    

 



 ؟هل تعتقد أن العمال يعرفون ما هو متوقع منهم مسبقا، ويفهمون تأثيرهم على الاخرين-08

  ربما                                 لا                         نعم        

 ؟هل تعتقد أن جماعية العمل تحقق الأداء الجيد للمؤسسة-04

     لا                         نعم        

       لا أدري          لا           نعم         ؟هل يقدر زملائك العمل الذي تقوم به-91

 ؟هل القيم التنظيمية هي التي توجه سلوك العاملين عند القيام بأدوارهم-95

  ربما                              لا                          نعم       

 .ماهي إقتراحاتك لتحسين الأداء في المؤسسة-99

.....................................................................................................
..................................................................................................... 
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 فهرس المحتويات
 الصفحة الفهرس

  شكر وتقدير
  الإهداء
ب-|أ مقدمة  

  الفصل الأول: الإطار المفاهيمي للدراسة
 4 أولا: الإشكالية

 7 ثانيا: الفرضيات
 8 : أسباب إختيار الموضوعاثالث

 9 رابعا: أهمية وأهداف الدراسة
 01 خامسا: تحديد المفاهيم

 01 سادسا: الدراسات السابقة
  الفصل الثاني: الثقافة التنظيمية  

 77 تمهيد
 78 أولا: التطور التاريخي للثقافة التنظيمية

 41 ثانيا: أهمية الثقافة التنظيمية وخصائصها
 44 ثالثا: مكونات الثقافة التنظيمية وأنواعها ومستوياتها

 47  رابعا: آليات ووسائل إكتساب الثقافة التنظيمية
 01 الثقافة التنظيمية بسلوك الافراد خامسا: علاقة

 00 : أثر الثقافة التنظيمية على العمليات التنظيميةسادسا
 07 التنظيمية : نظريات الثقافةسابعا

 09 خلاصة
  جماعة العمل الفصل الثالث: ديناميكية

 70 تمهيد
 70 الجماعة أهميةأولا: تكوين وأنواع و 

 81 تماسك وارتباط الجماعة ثانيا: خصائص،
 0 ثالثا: ديناميات الجماعة وطبيعتها

 87 : العوامل المؤثرة في ديناميات الجماعةرابعا



 فهرس المحتويات
 90 سا: القوى الفاعلة في ديناميات الجماعةخام
 94 نظريات تكوين الجماعة: دساسا

 94 سابعا:ماتقدمه الثقافة التنظيمية لجماعات العمل
 88 خلاصة

  المنهجي للدراسة الإطارالفصل الرابع:   
 010 تمهيد
 010 مجالات الدراسةأولا: 
 017 منهج الدراسةثانيا: 
 014 عينة الدراسةثالثا: 
 010 أداة جمع البيانات رابعا:

 017 الهيكل التنظيمي لميدان الدراسةخامسا: 
 019 الدراسات السابقة توظيف سادسا:
 000 خلاصة
 007 خاتمة

 004 قائمة المراجع
  الملاحق
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