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يَن "   س٘سح اىَْو  81اٌَخ  ثِشَحَْْزلَِ فِِ عجِبَدكَِ اىصَّبلِِِ
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 ٖبدثبىز٘جٍ  باىزي لم ٌجخو عيٍْ  "ٍشٍّض  اسبٍخ"  المزمشح  ٕزٓ عيى
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 ةـــدمـــــــمق

 
 أ‌

 

 
 مقدمة:
وتتأثر مع  لرال إدارة التنظيمات، أن الدنظمة كنسق اجتماعي مفتوح، تؤثر أكدت الدراسات الأكاديمية في 

يتفاعل فيو الأفراد لتنظيم لزيطها، فهي ليست منظومة اقتصادية وخدماتية أو انتاجية فقط بل تتجاوز ذلك إلى لرال 
علاقاتهم الاجتماعية والدهنية، لأجل تحقيق ىدف معين في إطار استراتيجية لزددة، فكل منظمة مهما كانت طبيعة 
نشاطها، ىي بحاجة إلى نشاط الفاعلين فيها لتحقيق الأىداف الدنشودة، وذلك من خلال لرموعة من القواعد والقوانين 

موعة من العادات والتقاليد والطقوس التنظيمية التي تشكل بدورىا فيما بعد ىوية الدنظمة، والتي التي تنتج في الغالب لر
تحددىا الدمارسات الإدارية والتنظيمية بين لستلف الفاعلين داخل نسق التنظيم الواحد، فالدنظمة لا تعيش بمعزل عن 

ة رضا بين الدنظمة وموظفيها تكون فيما بعد تحصيل موظفيها فالاثنان بحاجة إلى بعضهما البعض، ولابد من وجود علاق
حاصل لكسب ثقتهم وتأييدىم وكذا ولائهم للمنظمة ورضاىم عن ظروف عملهم الأمر الذي يؤدي بطبيعة الحال إلى 

 تحقيق  أىدافهم، ومن خلالذا تحقق أىداف الدنظمة.
لتي يجب أن تتوفر لديها، وعلى رأس ىذه في أي لرال، مرتبط بمجموعة من الدتغيرات ا مؤسسةحاليا لصاح أي و   

الدتغيرات الدورد البشري، حيث كثر حديث الأكاديميين في السنوات الأخيرة بعد التجربة اليابانية والأمريكية، عن القيمة 
للعمل الدضافة للعنصر البشري الدكون والدكيف، "فالولاء التنظيمي في الدنظمات اليابانية مرتفع نتيجةً لحب اليابانيين 

وفعالية منظماتهم، بينما الولاء التنظيمي في الشركات والدنظمات بالشرق الأوسط منخفض لأسباب تنظيمية وفردية، أما 
وىذا يعني أن البيئة  1في الولايات الدتحدة الأمريكية فقد دلت الدراسات أن الولاء التنظيمي يقع في مستويات جيدة"،

تشكل عنصرا جوىريا في خلق انطباعات مرغوبة للمنظمة لدى موظفيها، الأمر الذي  الدؤسساتالتنظيمية السائدة في 
 يؤدي إلى لصاحها، وىذا ىو التوجو الحديث الذي أصبحت تسلكو معظم الدنظمات العالدية.

 وقد توجهت الدراسات الحديثة الى الاىتمام بالسلوك الانساني ودافعية العمل وتوفير كل  
 خلية لذم حيث اصبحت الادارة او الاداريين يؤمنون بان تحقيق اىداف الدؤسسات مرىون بإشباعمتطلبات البيئة الدا

 الخ، وبالتالي توفير الدناخ ... حاجات العاملين النفسية والاجتماعية وتهيئة الظروف الدناسبة وبث روح العزيمة والتعاون
 .الدلائم
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، بغض النظر إذا كانت ايجابية أو سلبية، تساىم بطريقة أو الدؤسسة إن ىذه القيم التي تصنعها البيئة التنظيمية في 

بأخرى في تكوين انطباعات داخلية لدى الدوظفين تؤدي إلى تشكيل صورة ذىنية تتماشى وطبيعة البيئة التنظيمية السائدة 
 في الدنظمة.
تيجة انعكاسية للأبعاد والدؤشرات التي يشتغلون بها، ىي ن الدؤسسةفالصورة الذىنية الددركة لدى الدوظفين عن  

التي تحملها البيئة التنظيمية للمنظمة، الأمر الذي عزز اىتمام الدنظمات بتبني ثقافات تنظيمية خاصة، تهدف من خلالذا 
إلى كسب تأييد وتعاطف ورضا  وكذا ولاء جماىيرىا وخاصة مواردىا البشرية التي تعد الدرآة العاكسة لددى لصاحها أو 

 فتعزيز الصورة الذىنية الخارجية للمنظمة تعود خلفيتو إلى تعزيز الصورة الذىنية الداخلية. فشلها،
كما أن ضمان ديمومة واستمرارية وكذا لصاح أي منظمة مرىون بتشكيلها لصورة ذىنية لشيزة ومرغوبة وذلك من  

، فهذه الأبعاد التنظيمية لذا …الادارية الذادفةخلال تفعيل أبعاد تنظيمية ايجابية مثل الاتصال الفعال وكذا الدمارسات 
 الأثر البليغ في تكوين انطباعات طيبة لدى الدوظفين.

وبناءً على ما سبق جاءت ىذه الدراسة التي سنحاول فيها التطرق إلى دور البيئة التنظيمية في تكوين الصورة  
 ثلاثة، ولتحقيق ىذه الدراسة، احتوت ىـذه الـدراسة عـلى الذىنية لدى الدوظفين، بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيل

 التطبيقي. الجانبالنظري وكذا  الجانب التمهيدي الجانب :فصـول، تـضمن
 :التمهيدي الجانب
الفرضية العامة للدراسة والفرضيات كذا تساؤلاتها، اضافة إلى ابراز ة، و قمنا في ىذا الاطار بتحديد اشكالية الدراس        
موضوع الدراسة،   التي يقوم عليها والدصطلحات تحديد لأىم الدفاىيم أهمية الدراسة، أىداف الدراسة، واضافة الى ، الجزئية

 بعض الدراسات السابقة وحدود الاستفادة منها. ايضا كما شمل ىذا الاطار
 النظري: الجانب
 وهما: تم تقسيمو إلى فصلين أساسيين        
  التنظيمية البيئةكان حول : الأول الفصل. 
 الثاني فقد تناولنا فيو الصورة الذىنية  الفصل أما. 
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 :التطبيقي الجانب
 كان على النحو التالي:  ثلاثة فصولعلى شمل ىذا الاطار        
 منهج واحتوى على: الدراسة الاستطلاعية،  الإجراءات الدنهجية للدراسة الديدانيةالفصل الاول وتضمن  -
الدراسة، إضافة إلى  زمانيالو  كانيالمجال الدالذي تناولنا فيو  لرتمع وعينة الدراسة، وحدود الدراسةوأدواتها، وكذا  الدراسة 

متغيرات الدراسة والادوات التي تناولناىا في الدراسة والشروط العلمية لأداة الدراسة وطرق الدعالجة التي تناولناىا في 
 دراستنا.
  و التي مكنتنا  فقد تطرقنا فيو إلى عر  وتحليل نتائج الاستبيان مااشيا مع تساؤلات الدراسة،الثاني الفصلأما  -

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضياتمن الوصول في الأخير إلى 
 .فقد تطرقنا فيو إلى استعرا  نتائج الدراسة وبعض الاقتراحات الثالث الفصلأما  -
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 :الإشكالية*  1
مناحي الحياة ؛ شمل كل الدؤسسات  إف ما يشهده العصر الحالي من تغيير وتطور ملحوظ وسريع في جميع          

بصيغة أخرى ىي لرتمعات مصغرة، لذا بمختلف أنواعها وأحجامها ولرالات نشاطها، عبارة عن تشكيلات اجتماعية أو 
 الدؤسسات تعمل داخل بيئة تنظيمية بها العديد من الدتغيرات التي تؤثر فيها نفس خصائص المجتمعات الأخرى، ىذه

فالدؤسسات اليوـ بحاجة إلى مساهمة من قبل  وتتأثر بها كالثقافة التنظيمية والذيكل التنظيمي والاتصالات الإدارية وغيرىا
اىدافها، وإذا كاف لكل لرتمع خصائصو التي تديزه عن غيره من المجتمعات، فهو الحاؿ كذلك  من أجل تحقيق الجميع

بالنسبة للمؤسسات، وىذا ما أثبتتو الدراسات الأكاديدية في الفكر الاداري والتنظيمي الحديث فحاليا أصبحت كل 
لإدارية في الدؤسسات العالدية أف الدوظف يتأثر تأثيرا كبيرا مؤسسات لذا بيئتها الخاصة، حيث أدرؾ القائموف على الشؤوف ا

بطبيعة السلوؾ القيادي والاداري والتنظيمي السائد، وىذا ما تأخذه بعين الاعتبار الصفوة من الدؤسسات العالدية، فهذه 
ثقة الدتبادلة ما بين الأخيرة تهدؼ إلى الحصوؿ على رضا جماىيرىا الداخلية وثقتهم من خلاؿ ضماف الرضا الوظيفي وال

الدنظمة وموظفيها، لأف ىؤلاء إذا كانوا سعداء في عملهم بالدنظمة فإنهم يعكسوف أثرا طيبا لذا حولذم، الأمر الذي يجعلهم 
 يشكلوف انطباعات جيدة عن منظمتهم، تؤدي إلى تكوين صورة ذىنية مرغوبة للمنظمة لدى موظفيها.

إلى أف البيئة التنظيمية في أي مؤسسات، تشكل دافعا قويا يعمل على خلق وتكوين وتشير معظم البحوث الإدارية        
الصورة الذىنية الددركة لدى منتسبيها ، الأمر الذي جعل الدؤسسات الرياضية حاليا تتجو إلى تحسين صورتها الذىنية 

ايجابية لدى منتسبيها ، انعكس الداخلية وخلق انطباع جيد عنها، فكلما كانت الصورة الذىنية للمؤسسات الرياضية 
ذلك على مردودىا، وىذا ما يتيح للمؤسسات فرصة تحقيق أىدافها وأداء رسالتها وتقديم خدماتها، بعد تأسيسها للعلاقة 
الجيدة مع منتسبيها الداخلية، في إطار قيم تنظيمية ىادفة واستًاتيجية فأحسن سفير للصورة الذىنية للمؤسسة ىو الدورد 

 لدوجود في تلك الدنظمة.البشري ا
والدؤسسات الرياضية كغيرىا من الدؤسسات العالدية ليست بمنأى عن ىذه التوجهات التنظيمية الحديثة، فسواءً         

كانت عمومية أو خاصة، انتاجية أو خدماتية، فبيئتها التنظيمية تؤثر في تكوين صورتها الذىنية لدى منتسبيها ، وخاصة 
 مومية مثل مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة، لأنها تعكس صورتها لدى العامة من الشعب، لذا منها الدؤسسات الع
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 وجب عليها العناية بصورتها أكثر من غيرىا، والعمل على تحليلها بشكل دوري لكشف نقاط القوة والضعف التي تؤثر 
 لة ىذه الدؤسسة انطلاقا من طرح الاشكالية التالية6على الصورة الذىنية لدوظفيها، وىذا ما دفعنا إلى دراسة حا

 الصورة الذهنية لدى الموظفين بمديرية الشباب والرياضة  تحسينفي  دور لبيئة التنظيميةل هل 
 لولاية المسيلة؟       
 :الفرعية التساؤلات
  والرياضة لولاية الدسيلة؟الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب  تحسيندور في  للثقافة التنظيميةىل 
  الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة؟ تحسيندور في  للهيكل التنظيميىل 
  لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة؟ الصورة الذىنية تحسيندور في  للقيم التنظيميةىل 

 فرضيات البحث:* 2
 الفرضية العامة: 2-1

 .الصورة الذهنية لدى الموظفين بمديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسينفي  التنظيمية دور للبيئة -
 الفرضيات الجزئية: 2-2
 الشباب والرياضة لولاية الدسيلة الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية تحسيندور في  للثقافة التنظيمية. 
 الشباب والرياضة لولاية الدسيلة موظفي مديريةالصورة الذىنية لدى  تحسيندور في  للهيكل التنظيمي. 
 الشباب والرياضة لولاية الدسيلة لدى موظفي مديرية الصورة الذىنية تحسيندور في  للقيم التنظيمية. 

 البحث:أهمية *  3
في أهمية الدوضوع الذي تتناولو، حيث تزايد الاىتماـ من قبل مفكري الادارة والتنظيم في  البحثتكمن أهمية   

كما تكمن أهمية ىذه ،  العقود الأخيرة بمتغير البيئة التنظيمية، كأحد الدتغيرات الرئيسية التي تدفع الدنظمة إلى تحقيق أىدافها
ورة الذىنية الدراسة في إبراز القواعد والطقوس التنظيمية السائدة في مديرية الشباب والرياضة بالدسيلة وأثر ذلك على الص

إبراز مكانة وأهمية صورة الدؤسسة، لأف الدؤسسة التي لا تدلك صورة ذىنية حسنة لا تستطيع ع ، مالددركة لدى موظفيها
 ، كما حاولنا من خلاؿ دراستنا السوؽ العالدية في شتى المجالات البقاء والاستمرارية في ظل الدنافسة الشرسة التي تعرفها

التي يعملوف بها، والوقوؼ على الآليات و القواعد الصحيحة ابراز الانطباعات الدشكلة لدى الدوظفين فيما يخص الدنظمة 
 لتكوين الصورة الدرغوبة لدى الجمهور الداخلي للمنظمة.
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 اهداف البحث:*  4
يكمن في أننا نريد أف نوضح دور البيئة التنظيمية  وعلاقتها بتكوين صورة ذىنية  ا البحثإف الذدؼ من إجراء ىذ       

 مرغوبة لدى جماىيرىا الداخلية، وذلك  من خلاؿ التًكيز على النقاط الآتية6
 لشباب والرياضة لولاية الدسيلةالصورة الذىنية لدى موظفي مديرية ا تحسيندور في  معرفة دور الثقافة التنظيمية. 
  الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية  تحسينفي دراسة واقع الذيكل التنظيمي للمؤسسة وكيف يؤثر ىذا الواقع 

 .الشباب والرياضة لولاية الدسيلة
 الوقوؼ على طبيعة الصورة الذىنية الددركة لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة بولاية الدسيلة. 
  الاطلاع على الدور الذي تلعبو القيم التنظيمية السائدة في مديرية الشباب والرياضة بولاية الدسيلة، في تشكيل 

 الصورة الذىنية لدى الدوظفين.
 : تحديد المفاهيم والمصطلحات*   5

تعتبر دقة تحديد الدفاىيم من شروط البحث العلمي الجيد، وعلى الباحث عند صياغتو للمشكلة أف يحدد الدفاىيم        
التي يستخدمها، وكلما اتسم ىذا التحديد بالدقة والوضوح  سهل على القراء الذين يتابعوف البحث إدراؾ الدعاني 

، وانطلاقا من ىذا الأساس وبناءً عليو سنقوـ في ىذه 1يختلفوا فيما يقوؿ والأفكار التي يريد الباحث التعبير عنها دوف أف
 الدرحلة بتحديد أىم الدفاىيم والدصطلحات الدتعلقة بهذه الدراسة.

   :البيئة التنظيمية  5-1 
 2التي يعمل الفرد في اطارىا . –مادية وغير مادية  –ىي البيئة الداخلية التعريف الاصطلاحي: 

 3وتعرؼ البيئة التنظيمية ايضا انها عبارة عن لرموعة من الافكار والدفاىيم والاتجاىات التي تسود جو العمل في الدنظمة. 
إف منظمات الأعماؿ لا تعيش في فراغ ، وإنما ىي أنظمة اجتماعية مفتوحة على بيئة خارجية فيها  وعرفت ايضا بانها6  

 4و سلوؾ الدنظمة باتجاه أو آخركثير من العناصر والدؤثرات  التي توج
مباشر  وتعرؼ البيئة التنظيمية بأنها لرموعة القوى والعناصر التي تحيط بالدنظمة )داخل وخارج الدنظمة( ولذا تأثير 

أو غير مباشر على الطريقة التي تعمل بها ، وتؤثر في طريقة حصولذا على الدوارد اللازمة لاستمرار عملها مثل الدواد الخاـ، 

                                                 

 .237، ص7003، ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائر، 3أحمد بن مرسلي، مناىج البحث العلمي في علوـ الإعلاـ والاتصاؿ، ط - 1
 .271، ص7000، عماف، دار  حامد، 2جواد شوقي، الدرجع الدتكامل في ادارة الاعماؿ، ط - 2
 .72ص  7020،  عماف ، دار وائل للنشر، 1العمياف لزمود، السلوؾ التنظيمي في منظمات العمل، ط - 3
 .31، ص 7004عماف، الأردف،  العامري والغالبي ، " الإدارة والأعماؿ " دار وائل للطباعة والنشر، الطبعة الثانية، - 4
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 ااستًاتيجيتهالعماؿ الدؤىلوف لإنتاج السلع والخدمات، والدعلومات التي تحتاجها لتحسين التكنولوجيا الدستخدمة أو تقرير و 
 التنافسية، وطرؽ دعم أصحاب الدصالح الخارجيين في الدنظمة

  الصورة الذهنية:  5-2
والتمثيل المجسم، والصورة بمثابة خيالو في العقل، في اللغة العربية يعرؼ الدعجم الوسيط بأنها الشكل التعريف اللغوي: 

 ويقصد في الدعجم العربي الاساسي كل ما يصور مثل الشكل او التمثاؿ المجسم والنوع والصفة .
 ويعرفها معجم لاروس بانها اشكل والتمثاؿ المجسم.

فرد أو جمهور إزاء شخص معين، الصورة الذىنية ىي لرموعة من السمات والدلامح التي يدركها التعريف الاصطلاحي: 
أو نظاـ ما أو شعب أو جنس بعينو، أو مؤسسة لزلية أو دولية، أو مهنة معينة أو أي شيء آخر...، فهي الانطباع 
الذي يكونو الفرد عن الأشياء المحيطة بو، متأثرا بالدعلومات الدختزنة عنها عن طريق الخبرة الشخصية القائمة على الاتصاؿ 

 1لتفاعل عناصر الدعرفة والادراؾ.اج لاتصاؿ العاـ وبذلك فهي نتالشخصي أو ا
وتعرؼ الصورة الذىنية أيضا على أنها لرموعة الدعارؼ والتجارب والخبرات الدتًاكمة التي تتشكل في ذىن الجمهور  

اتجاه لرتمع أو شركة وترسم انطباعا معينا من خلاؿ عدة وسائل اتصالية تشكل ىذه الانطباعات وتؤثر في سلوؾ الأفراد 
 2أو مؤسسة ما، وتربط ىذه الدعرفة الدتًاكمة بعواطف الأفراد واتجاىاتهم وحقائقهم وعاداتهم الاجتماعية.

ويعرفها الدكتور علي عجوة في كتابو العلاقات العامة والصورة الذىنية على انها "الصورة الفعلية التي تتكوف في  
الدختلفة، وقد تتكوف ىذه الصورة من التجربة الدباشرة أو غير الدباشرة، وقد تكوف  أذىاف الناس عن الدنشآت والدؤسسات

عقلانية أو غير رشيدة، وقد تعتمد على الأدلة والوثائق أو الاشاعات والأقواؿ غير الدوثقة، لكنها في النهاية تدثل واقعا 
 نقصده بالصورة الذىنية في ىذه الدراسة.، ويتفق ىذا التعريف مع ما 3صادقا بالنسبة لدن يحملونها في رؤوسهم"

 تصورات عماؿ وموظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلةىي انطباعات و  التعريف الاجرائي:
وتصرفات داخل  تسلوكيالدؤسستهم الذين يشتغلوف بها من خلاؿ يرونو ويلاحظونو ويعيشونو ويتأثروف بو من 

سلبية، انعكاسا ديناميكيا لطبيعة القيم التنظيمية السائدة  مؤسستهم، بصرؼ النظر عما إذا كانت ىذه الصورة إيجابية أو
 في الدؤسسة.

                                                 

، 03معة الجزائر بنت طاعة الله بكار، دور العلاقات العامة في لرلس الأمة في إدارة الصورة الذىنية، أطروحة دكتوراه، كلية علوـ الإعلاـ والاتصاؿ، جا - 1
 .31، ص7021

ث مقدـ لنيل درجة الدبلوـ في العلاقات العامة، الأكاديدية السورية الدولية، صالح الشيخ، تكوين الصورة الذىنية للشركات ودور العلاقات العامة فيها، بح - 2
 .00، ص7005الجمعية الدولية للعلاقات العامة، 

 .1، ص7003، عالم الكتب، القاىرة، 7علي عجوة، العلاقات العامة والصورة الذىنية، ط - 3
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ىي مؤسسة عمومية ذات طاب خدماتي، تساىم في تنشيط الديداف الرياضي بالوسائل مديرية الشباب والرياضة:  5-3
  لى نشر الروح الرياضية وذلك وفق بيئة عمل متكاملة ومنسجمة.اللازمة والدساعدة ع

 : الدراسات السابقة والمشابهة*   6
تعتبر الدراسات من أىم الخطوات الدنهجية في البحث العلمي، حيث تكمن أهميتها في الدساعدة على التحكم في         

بالشكل الصحيح إلى تلمس الباحث الخطوات الدنهجية موضوع البحث وفق تجربة معينة، انطلاقا من طرح الاشكالية 
 1 التي يتقيد بها، والأدوات التي يجب أف يستخدمها، وصولا إلى  النتائج التي تحصل عليها.

 وفيما يلي سوؼ نقوـ بعرض بعض البحوث والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع دراستنا6
 دراسات تتعلق بالبيئة التنظيمية: 6-1

 الأولى:الدراسة 
تحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى دور بيئة العمل الداخلية في التي كانت تحت عنواف "   سليمان قاضي مومنالطالب دراسة 
 ـ.7022مذكرة لنيل شهادة ماستً  في ادارة وتنظيم ، جامعة الدسيلة، ، مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة عماؿ
 :اشكالية وتساؤلات الدراسة 

 6اشكالية الدراسة ما يليوكانت 

 ماىي أشكاؿ بيئة العمل الداخلية اللازمة لتحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مديرية الشباب والرياضة -
  لولاية الدسيلة ؟

 طرح الباحث في دراستو لرموعة من الاشكاليات التالية6

عماؿ مديرية الشباب والرياضة لولاية ىل تساىم جماعة العمل الغير الرسمية في تحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى  -
 الدسيلة ؟

ىل ىناؾ متطلبات ) النمط القيادي ، الحوافز ، التقنيات الحديثة ...( تساعد على تحسين بيئة العمل الداخلية   -
 اللازمة لتحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ؟

سين بيئة العمل الداخلية اللازمة لتحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مديرية ىل ىناؾ معوقات تؤثر على تح  -
 الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ؟

 منهج وأدوات الدراسة: -

                                                 

 .34، ص2551، جامعة قسنطينة، 2السابقة، لرلة العلوـ الانسانية، العدد ميلود سفاري، الأسس الدنهجية في توظيف الدراسات  - 1
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اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي ، أما أدوات جمع البيانات فقد وظف الباحث الاستبياف كأداة 
 فرد. 30ينة شملت رئيسة لدراستو، كما اختار ع

 :الثانيةالدراسة 
التي كانت تحت عنواف " أثر البيئة التنظيمية على الاداء الوظيفي للعاملين في  امجد عبد الرحمن الاهدل الباحث دراسة

 ـ7022شركات الدخاف الاردنية. رسالة ماجيستً في ادارة الاعماؿ، تدوز 
 :اشكالية وتساؤلات الدراسة 

 لرموعة من الاشكاليات التالية6 طرح الباحث في دراستو

 ما تأثير البيئة التنظيمية على الاداء الوظيفي؟ -

 ما تأثير نمط القيادة على اداء العاملين؟ -

 ما تأثير التمكين في العمل على الاداء الوظيفي؟ -

 ما تأثير العمل الجماعي في العمل على الاداء الوظيفي؟ -
 :منهج وأدوات الدراسة 
ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي الى جانب منهج الاسلوب التحليلي، أما أدوات اعتمد الباحث في   

 فرد. 222جمع البيانات فقد وظف الباحث الاستبياف كأداة رئيسة لدراستو، كما اختار عينة شملت 
 :نتائج الدراسة 

 انتهت ىذه الدراسة إلى لرموعة من النتائج نستعرضها فيما يلي6

 مية على الاداء الوظيفي.ىناؾ اثر للبيئة التنظي -

 ىناؾ توجو لدى شركات الدخاف لتطبيق اسلوب الاتصالات الإلكتًونية -

 ىناؾ اثر للتمكين على الاداء الوظيفي لدى العاملين بالشركة. -

 ىناؾ تأثير للعمل الجماعي على الاداء الوظيفي لدى العاملين بالشركة.   -
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 الدراسة الثالثة:
بعنواف أثر البيئة الداخلية على الالتزاـ التنظيمي في  رسالة ماجيستً وىي موسى أحمد خير الدين دراسة للباحث 

 الدملكة الأردنية الذاشمية -عماف  -جامعة البتًا  الدؤسسة العامة للضماف الاجتماعي في الدملكة الأردنية الذاشمية
  هـ 1431م /   2010

 :اشكالية وتساؤلات الدراسة 
 لقد تم بلورة مشكلة الدراسة من خلاؿ إثارة السؤاؿ الرئيسي التالي  6 

ما ىو أثر البيئة الداخلية )الذيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية( على مستوى الالتزاـ التنظيمي للعاملين في الدؤسسة  -
 العامة للضماف الاجتماعي في الدملكة الأردنية الذاشمية ؟. 

 ؿ الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية 6وقد تفرع عن ىذا السؤا

 ما  مستوى الالتزاـ التنظيمي للعاملين في الدؤسسة العامة للضماف الاجتماعي في الدملكة الأردنية الذاشمية؟  -

 ما  طبيعة الذيكل التنظيمي للمؤسسة، وكيف يؤثر على مستوى الالتزاـ التنظيمي للعاملين فيها ؟  -

 ية السائدة في الدؤسسة ، وما ... اثر ىذه الثقافة على مستوى الالتزاـ التنظيمي بها ؟ما ىي طبيعة الثقافة التنظيم -

ىل للمتغيرات الشخصية الدختلفة )العمر، والجنس، والحالة الاجتماعية، والدستوى الوظيفي، وسنوات الخدمة في  -
 سة ؟الدؤسسة، والدؤىل العلمي( أثر في مستوى الالتزاـ التنظيمي للعاملين في الدؤس

 :منهج وأدوات الدراسة 
اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الدنهج الوصفي ، أما أدوات جمع البيانات فقد وظف الباحث الاستبياف   

 فرد. 752شملت  وزعت على عينة عشوائية طبقية مكونة كأداة رئيسة لدراستو، حيث
 :نتائج الدراسة 

 وبعد اجراء التحليل الاحصائي اللازـ توصلت الدراسة الى النتائج التالية 6 

( لعناصر البيئة الداخلية )الذيكل التنظيمي والثقافة α= 0.01وجود  أثر ذو دلالة احصائية)عند مستوى دلالة  -
تماعي في الدملكة التنظيمية( لرتمعو ومنفردة على مستوى الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة العامة للضماف الاج

 الأردنية الذاشمية.

( على وجود مستوى مقبوؿ من الالتزاـ التنظيمي بين العاملين  α,3.5=μ= 0.01توفر دليل احصائي عند ) -
( ىو الاقوى في Affectiveفي الدؤسسة العامة للضماف الاجتماعي واظهرت الدراسة اف الالتزاـ العاطفي )
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( ، بينما لا يوجد مستوى مقبوؿ من الالتزاـ الدعياري Continuousالدؤسسة يليو الالتزاـ الدستمر )
(Normative. في الدؤسسة العامة للضماف الاجتماعي في الدملكة الأردنية الذاشمية ) 

( بين الدتغيرات الشخصية )الجنس ، والعمر α= 0.01لا يوجد علاقة ذات دلالة احصائية)عند مستوى دلالة  -
والدوقع الوظيفي والخبرة العملية( وبين الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة العامة للضماف ، والدستوى التعليمي 

 الاجتماعي في الدملكة الأردنية الذاشمية .
 دراسات تتعلق بالصورة الذهنية: 6-2

 الدراسة الأولى:
بن طاعة الله بكار  .7021، 03أطروحة دكتوراه، كلية علوـ الإعلاـ والاتصاؿ، جامعة الجزائر الباحث وىي  دراسة

 1التي جاءت بعنواف " دور العلاقات العامة في لرلس الأمة في إدارة الصورة الذىنية".
 :إشكالية وتساؤلات الدراسة 

 انطلقت ىذه الدراسة من خلاؿ طرح الاشكالية التالية6

الدنقولة إعلاميا وصورتو  ما ىو دور العلاقات العامة لمجلس الأمة في إدارة صورتو الذىنية الدرغوبة مقابل صورتو -
 الددركة؟

 6وتفرعت عن ىذه الاشكالية الاسئلة الفرعية التالية 

 ماىي سمات الصورة الذىنية لمجلس الأمة، الدرغوب تكوينها من خلاؿ الخطب الرسمية لرؤسائو؟ -

 ما مدى تطابق الصورة الدرغوبة مع واقع المجلس؟ -

 ن المجلس؟ما ىي السمات التي تنقلها الصحافة الدكتوبة ع -

ىل تتطابق سمات الصورة الدنقولة عن المجلس من خلاؿ الصحافة الدكتوبة مع السمات الدرغوبة فيها، من خلاؿ  -
 الخطب الرسمية؟

 ما ىي السمات التي تدركها النخبة الجامعية عن المجلس؟ -

 بة؟ىل تتطابق السمات الددركة عن لرلس الأمة مع السمات الدنقولة إعلاميا والسمات الدرغو  -
 :تدثلت أىداؼ الدراسة فيما يلي6 أهداف الدراسة 

 وصف الصورة الدرغوبة والددركة والدنقولة عن لرلس الأمة. -

                                                 

 بنت طاعة الله بكار، دور العلاقات العامة في لرلس الأمة، مرجع سبق ذكره. 1
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 فهم و تفسير طبيعة تأثير نشاط العلاقات العامة على لزتوى ما تنقلو الصحافة وما تدركو النخبة الجامعية. -

الذىنية الدرغوبة من خلاؿ وسائل الاتصاؿ العامة فهم ما مدى مساهمة العلاقات العامة في تسويق الصورة  -
 والخاصة.

فهم واقع العلاقات العامة بمجلس الأمة من حيث البرامج والأدوات والوسائل في إدارة الصورة الذىنية التي ترغب  -
 فيها الإدارة.

 فهم السمات الددركة لدى النخبة الجامعية من خلاؿ عينة البحث. -

 السمات الددركة عن المجلس.تصنيف مفردات العينة وفق  -

 فهم مدى توافق السمات بين الصورة الدرغوبة وتلك الدنقولة إعلاميا، وتلك الددركة لدى عينة البحث. -

 فهم مدى توافق نشاطات العلاقات العامة بمجلس الأمة في إدارة ىذه الصورة. -
 :منهج وأدوات الدراسة 

الوصفي، الدنهج الدسحي، الدنهج الاحصائي، أما أدوات الدراسة فقد  الدنهج اعتمدت ىذه الدارسة على الدناىج التالية6
 شملت، تحليل الدضموف، التحليل الدلالي الدنطقي، الاستبياف.

 :نتائج الدراسة 
 :عن واقع العلاقات العامة بالمجلس 

من حيث من خلاؿ تشخيص الذيكل التنظيمي لمجلس الأمة يتبين أف العلاقات العامة في لرلس الأمة موجودة  -
الدهاـ والنشاطات، لكنها غائبة في الذيكل التنظيمي )مصلحة، مديرية، أو مديرية فرعية أو خلية...( كما أف ىناؾ 
تداخلا في الدهاـ بالنسبة للمشتغلين بها حيث يكلف بإصدار الدنشورات الخاصة بالمجلس قسم تابع لديواف الرئيس، 

 والتوثيق. ويكلف بذات الدهنة الدديرية الفرعية للنشر

من خلاؿ تشخيص واقع العلاقات العامة في لرلس الأمة تبين أف العلاقات العامة موجودة من حيث النشاط  -
 الاداري والاتصالي، وغائبة من حيث النشاط العلمي القائم على البحث والتخطيط الاستًاتيجي والتكتيكي.

 :عن صورة المجلس المرغوبة والمنقولة والمدركة 

السمات بين الصورة الدرغوبة والصورة الدنقولة والددركة مع واقع مركز لرلس الأمة في النظاـ الدستوري تباين  -
 الجزائري، واقتًاب السمات الدرغوبة للصورة الدثالية التي يرغب فيها رؤساء المجلس.
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ت لدى جمهور المجلس عدـ توافق نشاطات العلاقات العامة في بناء صورة ذىنية ايجابية عن المجلس موحدة السما -
 الخارجي )الصحافة والدواطن(.

 الدراسة الثانية:
 التي كانت تحت عنواف "دور العلاقات العامة في تكوين الصورة الذىنية 7020وىي رسالة ماستً   حمزة غموقيدراسة 

للمؤسسة الاقتصادية لدى جمهورىا الداخلي، دراسة ميدانية على عينة من الجمهور الداخلي لدؤسسة صناعة الكوابل 
enicap ".1بسكرة 

 :اشكالية وتساؤلات الدراسة 
 بدأ الباحث دراستو بطرح الاشكالية الآتية6

 خلي لدؤسسة صناعة الكوابلما مدى فعالية العلاقات العامة في تكوين الصورة الذىنية لدى جمهورىا الدا -
enicap ؟ بسكرة 

 واندرج تحت ىذه الاشكالية التساؤلات الفرعية التالية6

 عن مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة؟ ما نوع الصورة الذىنية التي يدثلها الجمهور الداخلي -

 ما مدى ثقة الجمهور الداخلي بمؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة؟ -

الاطلاع الكافي على مهاـ ووظائف ىذه  ببسكرةenicap ىل لدى الجمهور الداخلي لدؤسسة صناعة الكوابل  -
 الدؤسسة؟

 ما الوسائل الدتبعة من طرؼ الدؤسسة في تكوين صورتها الذىنية لدى جمهورىا الداخلي؟ -

 لجمهورىا الداخلي؟ىل توصلت الدؤسسة من خلاؿ الخدمات التي تقدمها الى تحقيق الرضى الوظيفي  -
 :أهداف الدراسة 

 تدثلت أىداؼ ىذه الدراسة فيما يلي6

 ابراز الدور الكامل للعلاقات العامة في بناء الصورة الذىنية للمؤسسة لدى جمهورىا. -

 معرفة أدوار ومراحل العلاقات العامة في بناء الصورة الذىنية لدؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة. -

 ين نحو مدى نشاط العلاقات العامة في لزاولة تكوين الصورة الجيدة للمؤسسة.التعرؼ على آراء الدبحوث -

                                                 

عينة من الجمهور الداخلي  حمزة غموقي، دور العلاقات العامة في تكوين الصورة الذىنية للمؤسسة الاقتصادية لدى الجمهور الداخلي، دراسة ميدانية على - 1
 .7020رة، لدؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة، مذكرة ماستً في الاتصاؿ والعلاقات العامة، كلية العلوـ الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسك
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التعرؼ على جملة العراقيل التي تواجو العلاقات العامة داخل مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة في بناء الصورة  -
 الذىنية.

تعملة مع العماؿ والدوظفين معرفة قدرة ونجاح القائمين على العلاقات العامة في ايصاؿ الرسائل والأساليب الدس -
 على اختلاؼ مراتبهم وأدوارىم كجمهور داخلي.

 التعرؼ على كيفية مواجهة العلاقات العامة للصعوبات في الحفاظ على صورة الدؤسسة. -
 :منهج وأدوات الدراسة 

الاستبياف كأداة رئيسة اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على الدنهج الدسحي، أما أدوات جمع البيانات فقد وظف الباحث 
 مفردة. 200لدراستو، كما اختار عينة طبقية شملت 

 :نتائج الدراسة 
 انتهت ىذه الدراسة إلى لرموعة من النتائج نستعرضها فيما يلي6

 صورة ذىنية مقبولة عن الدؤسسة. enicapيدلك الجمهور الداخلي لدؤسسة صناعة الكوابل  -

 تتمتع الدؤسسة بثقة جمهورىا الداخلي. -

 للجمهور الداخلي للمؤسسة معرفة كافية بمهاـ ووظائف الدؤسسة. -

 ىناؾ تنوع في وسائل الاتصاؿ الدستخدمة داخل الذيكل الاداري للمؤسسة. -

% فهو الغالب على بقية الأنواع الاتصالية 32.52يدثل الاتصاؿ الدطبوع بين الجمهور الداخلي النسبة الأكبر بػ -
 الأخرى.

 اـ تكنولوجيا الاتصاؿ الدتطور وتحديث الانتًنت.النقص الكبير في استخد -

حالة العلاقات العامة في تكوين الصورة الذىنية للجمهور في مؤسسة صناعة الكوابل ببسكرة، لا تختلف على  -
 أغلب الدؤسسات الجزائرية، حيث لم تحظى بالاىتماـ الكافي والدطلوب لتكوف جهازا مؤثرا في الدؤسسة.
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لبيئة لبعد تناولنا لذذا الدراسات وما يدكن استنتاجو من خلاؿ التعرض  من الدراسات السابقة:الاستفادة  *  7
 أمكن لنا التوصل إلى6 التنظيمية في الدؤسسة الرياضية ودورىا في تحسين الصورة الذىنية لدى الدوظفين

 يتعلق ببناء الاشكالية  اعُتمدت ىذه الدراسات كمرجع، حيث سمحت لنا بصياغة الاطار الدنهجي، وخاصة فيما
 وصياغة التساؤلات واختيار الدنهج الدناسب للدراسة، وكذا أدوات جمع البيانات...

  كما ساهمت ىذه الدراسات في تكوين أفكار عامة مهدت لنا الطريق لتحديد أبعاد ومؤشرات كل من البيئة التنظيمية
 لدتغيرين.والصورة الذىنية، وفهم طبيعة العلاقة القائمة بين ىذين ا

  أما فيما يتعلق بالجانب النظري، فقد سمحت لنا الدراسات السابقة بالتعرؼ على الخلفيات النظرية لكل من البيئة
 التنظيمية وكذا الصورة الذىنية، الأمر الذي ساعدنا على إثراء ىذه الدراسة نظريا.

  الدراسات السابقة الدذكورة، تناولت زاوية بحث ارتبطت ىذه الدراسة، بالدراسة الحالية جزئيا، لأف كل دراسة من
 .مشتًكة مع دراستنا

 .استعملت كل الدراسات الدنهج الوصفي وىذا لتلاؤمو وتناسبو مع موضوع الدراسة 
وخلاصة القوؿ اف كل ىذه الدراسات توضح بشكل عاـ الحقائق الكامنة وراء الدواضيع التي يرغب الباحث في  

 لبحث الذي ىو بصدد معالجتو.معالجتها والدتمثلة في ا
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 تمهيد: 
تعد البيئة التنظيمية أحد الدفاىيم والدداخل الرئيسية التي أحدثت ثورة أكادلؽية ىائلة في علم الإدارة والتنظيم، من        
تغيتَ أساليب التعامل مع الدورد البشري وتكوين لظاذج تنظيمية تعكس لصاح أو فشل الدنظمات، فالإدارة الحديثة   خلبؿ

تعتبر البيئة التنظيمية الوسط الرئيسي لأي مؤسسة من خلبؿ ما تحملو من قيم تنظيمية تحدد وتضبط سلوؾ الدوظفتُ 
ا لزوريا في حياة المجتمعات التنظيمية أفرادا ومؤسسات، حيث تشكل لتحقيق أىداؼ التنظيم، فالبيئة التنظيمية تلعب دور 

بمفهومها الواسع البنية الأساسية لطرائق التفكتَ وآليات التفاعل الاجتماعي داخل التنظيم الواحد، الأمر الذي يؤثر على 
 فلسفة الأفراد والدؤسسات ومستويات دافعيتها وانتاجيتها وابداعها.

التنظيمية، فإف منهجية البحث تتطلب التعرؼ على ىذا الدوضوع من خلبؿ البيئة تعالج موضوع وبما أف الدراسة  
  التنظيمية، خلفيتها النظرية،  وىذا ما سنتناولو في ىذا الفصل.البيئة تحديد ماىية 
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 البيئة التنظيمية:تعريف   -1
 1الافكار والدفاىيم والاتجاىات التي تسود جو العمل في الدنظمة.تعرؼ البيئة التنظيمية انها عبارة عن لرموعة من  
مباشر  تعرؼ البيئة التنظيمية بأنها لرموعة القوى والعناصر التي تحيط بالدنظمة )داحل وخارج الدنظمة( ولذا تأثتَو  

أو غتَ مباشر على الطريقة التي تعمل بها ، وتؤثر في طريقة حصولذا على الدوارد اللبزمة لاستمرار عملها مثل الدواد الخاـ، 
 استًاتيجيتهاوالعماؿ الدؤىلوف لإنتاج السلع والخدمات، والدعلومات التي تحتاجها لتحستُ التكنولوجيا الدستخدمة أو تقرير 

   2.أصحاب الدصالح الخارجيتُ في الدنظمة التنافسية، وطرؽ دعم
وتعرؼ ايضا بأنها مقدار الفرؽ بتُ الصورة التي يكونها الفرد عن الدنظمة التي يود الالتحاؽ بها من حيث احواؿ  

الدنظم وظروؼ العمل فيها ونظم الاشراؼ التي يتبعها السادة الدشرفوف ونظم الثواب والعقاب الدعموؿ بها وما ادركو من 
 3اقع الامر عن احواؿ تلك الدنظمة بعد الالتحاؽ بها.و 

ويرى ذنيبات اف البيئة التنظيمية ىو تعبتَ لرازي يستخدـ في الادارة للدلالة على لرموعة العوامل التي تؤثر في  
ىيم الادراكية سلوؾ العاملتُ داخل التنظيم لنمط القيادة وطبيعة الذيكل التنظيمي والتشريعي الدعموؿ بو، والحوافز والدفا
 وخصائص البيئة الداخلية للتنظيم وغتَىا من العوامل والابعاد التي تؤثر على سلوؾ العاملتُ داخل الدنظمة.

إف منظمات الأعماؿ لا تعيش في فراغ ، وإلظا ىي أنظمة اجتماعية مفتوحة على بيئة خارجية كما تعرؼ بانها :  
 ـ(2008)العامري والغالر،  4سلوؾ الدنظمة باتجاه أو آخر.فيها كثتَ من العناصر والدؤثرات التي توجو 

وحتى تستطيع الدنظمات أف تنمو وتتقدـ وتستمر في عملها فاف عليها اف وتعرؼ ايضا  ما نقلناه عن حرنً :  
 تلك لبيئتها الخارجية لتحديد الفرص الدوجودة في تتكيف مع البيئة التي تعمل فيها ، وعلى إداراتها أف تقوـ بعمل مسح
كما تقوـ أيضا بفحص بيئتها الداخلية لتحديد ،  البيئة بغرض الاستفادة منها ، والتهديدات لتحييدىا أو مواجهتها

عناصر القوة بهدؼ الاستفادة منها في استثمار الفرص ومواجهة التهديدات في البيئة الخارجية، وعناصر الضعف بهدؼ 
التكيف مع البيئة التي تعمل فيها ، وتطور لنفسها ميزة تنافسية تدكنها من معالجتها حتى تكوف الدنظمة قادرة على 

  5.الدنافسة والتفوؽ على الآخرين
 

                                                 

 .70ص  ،(2008)العامري والغالبي ،  " الإدارة والأعماؿ " دار وائل للطباعة والنشر، الطبعة الثانية، عماف، الأردف، - 1
 .6جامعة البتًا ، عماف ػ، الاردف، ص أثر البيئة الداخلية على الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة، دراسة بعنواف ، موسى أتزد ختَ الدين -2
3 - 2011 .، iraqacad.org 
 .70، مرجع سابق، ص العامري والغالبي  - 4
 .40ص  ،2009 الأردف،حرنً، حستُ ، "إدارة الدنظمات : منظور كلي " دار حامد للنشر والتوزيع ، الطبعة الثانية ،عماف ،  -5
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 بناء على ما سبق من تعاريف للبيئة التنظيمية لؽكن اف لضدد خصائصها في ما يلي:خصائص البيئة التنظيمية:  -2
 الخاصة. اف بيئة الدنظمة ىو ما يراه العاملوف فيها وفق ادراكاتهم -
 اف البيئة التنظيمية تؤثر بشكل مباشر في سلوؾ العاملتُ ، كما انو خاضع للتغتَ عبر الزمن. -
اف البيئة التنظيمية تدتاز بنوعية ثابتة، بمعتٌ اف شخصية الدنظمة ىي عملية مكتسبة فالبيئة التنظيمية تتحدد من  -

 1خلبؿ تفاعل الدوظف مع البيئة التنظيمية.
 نعددىا في :  :خصائص اخرىوىناؾ من جعل 

 إف كل ما يقع خارج حدود التنظيم أو داخلو يدخل في مفهوـ وإطار البيئة.  
 إف البيئة ذات عوامل ومتغتَات متعددة منها ما لؽكن قياسو ومنها ما لا لؽكن قياسو.  
 الأنشطة الدختلفة بها  إف تلك البيئة بعواملها ومتغتَاتها تؤثر على مدى تحقيق الدنظمات لأىدافها ومستوى أداء

  .وتكاليفها
 إف الإدارة قد تدرؾ ىذه الدتغتَات البيئية أو لا تدركها، ولذا فدور وفعالية كل إدارة تختلف من تنظيم لآخر. 
 إنو لؽكن النظر للبيئة من وجهة نظر ما تدثلو من قيود وما تدنحو من فرص وتسهيلبت. 

 الآثار المتبادلة بين المنظمة والبيئة: -3
تعد العلبقة القائمة بتُ الدنظمة والبيئة علبقة متبادلة وتفاعلية شاملة، فالبيئة الخارجية تدنح للمنظمة الناجحة  

فرصا للبستمرار والازدىار، وتؤدي بالدنظمة الفاشلة إلذ الاضمحلبؿ والتلبشي، كما أنها في الوقت ذاتو تفرض 
رية والدادية والدالية والدعلوماتية الدتاحة. وتتًؾ الدتغتَات الجغرافية لزددات على حركة الدنظمة من خلبؿ الدستلزمات البش

أثرا ملحوظا في إمكانية استخداـ الدنظمة لدا يتوافر في البيئة من إمكانات أو فرص للعمل، كما أف طبيعة الدتغتَات 
ازف الدتحرؾ والتكييف الدطلوب مع البيئية الدختلفة تلعب دورا أساسيا في تحديد قدرة الدنظمة على العمل وفي خلق التو 

البيئة، خاصة في إطار إمكانية توفتَ متطلبات السلع والخدمات التي تنسجم مع حاجات ورغبات الزبائن الحاليتُ 
 2.والدرتقبتُ، وذلك الدتعلقة بسبل إشباع حاجاتهم الدتنامية والدرتبطة بقدراتهم الشرائية 

 
 
 

                                                 

 25، ص 2011الرد عيد الرتزن الاىدؿ، رسالة ماجيستً بعنواف أثر البيئة الداخلية على الاداء الوظيفي للعاملتُ، جامعة الشرؽ الاوسط، الاردف، - 1
 .195، ص 2007، 3خليل محمد حسن الشماع، .خضتَ كاظم لزمود، نظرية الدنظمة، دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة، الأردف، الطبعة  - 2
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 :تأثير البيئة في المنظمة  3-1
إف الإنساف ىو الكائن الوحيد القادر على التصرؼ بمنطق العقل والحكمة، حيث  أثر تكوين الإنسان : 3-1-1

تتحدد نتائج ىذا التصرؼ بكيفية الصازه وترتبط بنوعية تكوينو وثقافتو. ولؽكن للؤفراد أف يؤثروا في الدنظمة بثلبث طرؽ 
 .التأثتَ كعامل، كمستهلك، كمستَ : ىي
تعتبر الدواد الأولية من أىم عناصر نشاط الدنظمة كما ونوعا بتوفتَىا بشكل كافي ومستمر، أثر المواد الأولية :  3-1-2

 .وىي ذات ألعية كبتَة في توفتَ ما تحتاجو الدنظمة للقياـ بعملية الإنتاج في ظروؼ ملبمة
لوسائل تتمثل في الآلات والدعدات تستعتُ الدنظمة من بتُ عوامل الإنتاج با أثر التطور التكنولوجي : 3-1-3

الدختلفة حيث أف مستوى الإنتاج في الدنظمة مرىوف بمدى كفاءة استعمالذا وجودة ملبءمة التقنيات التي لػصل عليها 
 1.العماؿ

  : تأثير المنظمة في البيئة  3-2
 :نذكر منها:  الآثار الاجتماعية 3-2-1
لتوفتَ مناصب الشغل يزيد عددىا أو ينقص تبعا لحجمها أو الحيز الزمتٍ الذي توفتَ الشغل : تعمل الدنظمة جاىدة * 

توجد فيو، والذي يسهل على امتصاص نسبة البطالة من المجتمع، فمثلب لصد المجتمعات التي تقل فيها الفئة الشابة تسعى 
 وؿ النامية ىي الأقل استعمالاإلذ استعماؿ التكنولوجيا أكثر استعمالا للآلات في الدوؿ الدتطورة، بينما في الد

 .للتكنولوجيا حيث تلعب اليد العاملة في ىذه الدوؿ دورا مهما
التأثتَ على الأجور : تحديد الأجور يعتمد على قوة الدنظمة ووزنها الدالر حيث تقوـ برفع أجورىا خاصة عند لزاولة * 

 لذا الأثر غتَ الدباشر على الأجور في الدنظمات الباقية في استقطابها لليد العاملة إلذ مكاف تقل فيو ىذه الأختَة، وبالتالر
  .لستلف القطاعات الاقتصادية وغالبا ما تنجح الدنظمة في ذلك

م معينة من وقت عمل ووقت راحة، تغيتَ لظط معيشة السكاف : إف بروز منظمات جديدة تفرض على السكاف نظ * 
 .ما ينتجو من طرؽ عيش وكذا عادات ىؤلاءو 

التأثتَ على الاستهلبؾ : زيادة الدبيعات وتنوعها يؤدي إلذ الدنافسة وبالتالر الطفاض الأسعار مع التنوع في السلع  * 
 الدعروضة، لشا يزيد من إمكانية استهلبكها ورفاىيتها لدا توفره من حاجات الدستهلك

العكس عند تصفية الدنظمات التي يتم فيها التأثتَ على البطالة : الزيادة في عدد الدنظمات لؽتص البطالة لكن لػدث * 
 2 .تسريح العماؿ، لشا يزيد من نسبة البطالة نظرا لأخذ الآلة مكاف العماؿ

                                                 

زة، دراسة حالة عملية التوزيع بمؤسسة نفطاؿ ووحدة مطاحن تز -بلقاضي كماؿ، دراج كماؿ، سبتي ميلود، الدؤسسة الاقتصادية في ظل اقتصاد السوؽ - 1
 .20، ص 2005 - 2004فرع : تقنيات بنكية، جامعة التوين الدتواصل، دفعة  - duea مذكرة تخرج لنيل شهادة

 .22ق، ص بنفس الدرجع السا - 2
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  نذكر منها الآثار الاقتصادية  :  3-2-2

دفع عجلة التنمية : تعمل الدنظمة على الصاز مساكن لعمالذا وكذا إعداد الطرؽ والدرافق العامة حيث يتم إنشاء  -
 .الددارس والدستشفيات لشا يؤدي إلذ ظهور تجمعات سكنية أو مدف جديدة

ظهور منشآت تجارية : تزايد عدد السكاف يؤدي إلذ ضرورة القياـ بإعداد منشآت تجارية جديدة لتلبية حاجات  -
 .العماؿ الجدد ويتبعها لستلف مرافق الحياة الضرورية

عة الدنتجات في الدنظمات فالصناعة الثقيلة تحتاج، خاصة الديكانيكية منها، التأثتَ على التكامل الاقتصادي : تتم صنا -
 .إلذ عدة منتجات وسيطية ونصف مصنعة ومكملة لبعضها البعض، ويدخل ىذا ضمن التكامل الاقتصادي

   1التأثتَ على الأسعار : يظهر ىذا التأثتَ خاصة في الدنتوجات الدتكاملة -
 ة:مستويات البيئة التنظيمي -4

رغم وجود تصنيفات عديدة للبيئة التي تعمل فيها الدنظمات إلا أف العديد من الباحثتُ والكتاب أمثاؿ  
ـ على أف 2009ـ  والقريوتي، 2008والسالد  2010، وحرنً 2004وثوميسوف  2002، ويلتُ وىنجر2004جونز

 ثلبثة مستويات وىي: بيئة الدنظمة تنقسم إلذ
 :البيئة الخارجية العامة   4-1

وىي لرموعة القوى والعناصر في البيئة الخارجية والتي تؤثر على تريع الدنظمات في البيئة العامة، مثل البيئة  
سعر و الاقتصادية التي تتضمن العوامل الاقتصادية مثل معدؿ الناتج القومي، ومستوى دخل الفرد، ومعدؿ التضخم،

السلع والخدمات الجديدة، ، والبيئة التكنولوجية مثل الآلات والداكينات،....الخ، صرؼ العملة، ومعدؿ البطالة
والبيئة السياسية والقانونية والتي تؤثر في سياسة الحكومة تجاه الدنظمات وأصحاب ...الخ، والابتكارات وبراءات الاختًاع

أو شروط احتًاـ البيئة  كية على الدستوردات،التعرفة الجمر  ل رسوـالدصالح فيها، إضافة إلذ القوانتُ والتشريعات مث
والبيئة الدلؽوغرافية والثقافية والاجتماعية مثل العمر، ومستوى التعليم، ولظط الحياة، والقيم، والدعايتَ،  الطبيعية، ... الخ،

 والعادات والتقاليد التي تحكم علبقات الناس في المجتمع الذي تعمل فيو الدنظمة .
 الخارجية الخاصة:البيئة   4-2
وىي لرموعة العناصر في البيئة الخارجية والتي لذا تأثتَ مباشر على الدنظمة ) والدنظمات الشبيهة( وتتكوف من   

أصحاب الدصالح مثل الزبائن، والدوزعوف، والدنافسوف، والدوردوف، والاتحادات الدهنية، والدنظمات الحكومية، وتريع ىؤلاء 
 2ة في الدنظمة قادرين على لشارسة التأثتَ والضغط على الدنظمة.بحكم مصالحهم الدتباين

                                                 

  .23ص مرجع سابق، ،  بلقاضي كماؿ - 1
 .7، ص ع سابقمرج، موسى أتزد ختَ الدين - 2
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 البيئة الداخلية:  4-3
وتتكوف من لرموعة العوامل والقوى الداخلية التي تؤثر في عمل الدنظمة وتحدد عناصر القوة والضعف في           

الدوارد الدتاحة من موارد مالية، وموارد ، و يميةالدنظمات، وتتكوف من البناء التنظيمي ) الذيكل التنظيمي(، والثقافة التنظ
 1بشرية، وموارد تسويقية، وموارد البحث والتطوير، ونظم الدعلومات الإدارية .

 الهيكل التنظيمي:  4-3-1
تعددت التعاريف الخاصة بالبناء التنظيمي بتُ مؤلف و آخر، إلا أف القاسم الدشتًؾ بينهم تريعا ىو إف البناء  

لػدد الألظاط الإدارية الخاصة بالأدوار الدتكاملة التي يؤديها  الأفراد ضمن الدستويات الإدارية الدختلفة،   التنظيمي للمؤسسة
 2كما لػدد الدسؤوليات والصلبحيات وتنظيمها بحيث تتوحد الجهود الجماعية للمنظمة باتجاه تحقيق أىداؼ الدؤسسة.

إف البناء التنظيمي للمؤسسة عادة ما لؽثل بواسطة الذيكل التنظيمي الذي لؽكن أف يكوف ىيكلب بسيطا أو  
مقسما حسب الوظائف أو حسب وحدات العمل الإستًاتيجية ثومبسوف وستًكلبند وقد أدت الدتغتَات البيئية العالدية 

 3.ينامكية مثل ىيكل الدصفوفة أو ىيكل الشبكةإلذ ظهور أشكاؿ تنظيمية أكثر قدرة على التكيف مع البيئة الد
والذيكل التنظيمي ىو الشكل العاـ للمنظمة والذي لػدد اسمها وشكلها واختصاصها ولراؿ عملها وتقسيمها  

الإداري وتخصصات العاملتُ بها وطبيعة العلبقات الوظيفية  بتُ العاملتُ والرؤساء والدرؤوستُ وبتُ الإدارات والأقساـ 
 .فة، وارتباطها الإداري بالدنظمات الأعلى والدنظمات الدوازيةالدختل

ويعتبر الذيكل التنظيمي من أىم عناصر البيئة الداخلية من حيث تناسبو مع لراؿ عمل الدنظمة وتخصصها  
واستيعابو لاحتياجاتها من الوظائف والتخصصات وقدرتو على الوفاء باحتياجات العمل مع العلبقة الوظيفية ومسالعتو في 

والأوامر والتوجيهات من الإدارة العليا إلذ الإدارات  تبسيط إجراءات العمل وتحقيق السلبسة في انسياب القرارات
الوسطى والإشرافية والتنفيذية وكذلك انسياب الاقتًاحات والأفعاؿ من التنفيذيتُ والإدارات ولدسالعتو في تحقيق ىذه 

ىداؼ فانو يعتبر أما إذا كاف يساىم بسلبية في تحقيق ىذه الأ ،الأىداؼ تتجلى ألعيتو كعنصر الغابي في الدناخ التنظيمي
 4.عنصرا تنظيميا معوقا

 

                                                 

 .7ص،  مرجع سابق، موسى أتزد ختَ الدين - 1
 .42ص ، 2002الادارة الاستًاتيجية:  مفاىيم وحالات تطبيقية، دار لردلاوي للنشر والتوزيع، الطبعة الاولذ، عماف،  ،القطامتُ، اتزد -2
 .7موسى أتزد ختَ الدين، مرجع سابق، ص - 3
 ،2003لدنظمة القرف الحادي والعشرين ، الدار الجامعية، الإسكندرية،ية سالإدارة الاستًاتيجية للموارد البشرية: مدخل لتحقيق الديزة التناف، الدرسي، تراؿ محمد -4

 .112ص 
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وكلما كانت الذياكل التنظيمية للمنظمة مرنة ومفتوحة ومستوعبو للظروؼ ومتفهمو للموقف فإنها تكوف مشجعة  
الذي يكوف مفلطحا وبأقل عدد من  وىذه خصائص الذيكل العضوي،  1على الخلق والإبداع والتكيف مع الحالات

ت،  والرسمية في الإجراءات وأداء اتاز بدرجة تعقيد قليلة، أما الجمود والروتتُ والدركزية  في اتخاذ القرار الدستويات الإدارية ولؽ
الوظائف إضافة إلذ الذرمية وكثرة الدستويات الإدارية التي تجعل الذرـ أكثر تعقيدا فهي من خصائص  الذرـ الوظيفي الآلر  

 2كما يظهر في الشكل التالر :
 طبيعة الهيكل التنظيمييظهر  1الشكل 

 
 

 الذيكل البسيط   الذيكل الدعقد       
 Complex structure 
              Simple Structure 
 لا مركزية  مركزية         
Centralization decentralization 
يةالدعيار   التسوية الدتبادلة 

        Standardization Mutual adjustment 
              

 Jones R Gareth,2004,Organizational Theory: Designتم اقتباس هذا الشكل من
and Change,p121)) 

 
 
 
 
 
 
 

                                                 

 .85ص  ، 1998التطور التنظيمي وقضايا معاصرة ، دار الشرؽ للطباعة والنشر والتوزيع، الدوحة، ،الكبيسي، عامر -1
 .8، صمرجع سابق، موسى أتزد ختَ الدين - 2

 التعقيد 

   Complexity  

 المركزية

 

Centralization 

 
 المعيارية 
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 التنظيمية:الثقافة  4-3-2
تقدنً تعريف  1951" الذي حاوؿ سنة Jaques elliottينسب أصل تسمية الثقافة التنظيمية إلذ " اليوت  

لدفهوـ الثقافة التنظيمية، لينتشر بعدىا ىذا الدفهوـ خلبؿ سبعينيات القرف الداضي، في حقل الادارة بفضل "دفيس 
" من خلبؿ كتابو harvard business school" أحد أساتذة مدرسة "Davis Stanlyستانلي 

"organisational and cultural comparative :management perspective ليتزايد بعد "
 ذلك الاىتماـ من طرؼ علماء السلوؾ التنظيمي بهذه الظاىرة خاصة في الولايات الدتحدة الأمريكية.

مدخل جديد للتحليل التنظيمي وأطلق عليو مدخل الثقافة  قاـ علماء السلوكيات وعلماء نظريات التنظيم، بتًويج       
، 1971التنظيمية، وظهر ىذا الدفهوـ بصورة بارزة ومتكررة في مطبوعات وأبحاث ومعاىد ومؤسسات الإدارة منذ سنة 

 ولد يتوقف في الظهور والنمو منذ ذلك الحتُ، سواء في أمريكا أو في أوروبا أو في ألضاء العالد الدتطور ككل.
وتأخر كثتَا ظهور مفهوـ الثقافة التنظيمية في الجزائر، التي انتقل إليها من فرنسا مثلو مثل العديد من الدفاىيم العلمية، 

 1997.1حيث ظهر ىذا الدفهوـ في الجزائر سنة 
ىذا الاىتماـ الدتزايد بظاىرة الثقافة التنظيمية، جعل الباحثتُ في علوـ التسيتَ والسلوؾ التنظيمي يصفوف العديد   

 من التعاريف لدفهوـ الثقافة التنظيمية، وفيما يلي سنحاوؿ عرض تعريفات الثقافة التنظيمية نذكر منها: 
لثقافة التنظيمية بأنها "لرموعة من الدراجع : يعرؼ اMaurice thévenent"2006تعريف "موريس تافيتٍ   

 2الدشتًكة داخل الدؤسسة، تم بناؤىا من خلبؿ التاريخ الذي مرت بو الدؤسسة للئجابة على الدشاكل التي واجهتها."
بالتماثل، كما تؤدي إلذ استقرار   ويعرفها أيضا على أنها "تراث مشتًؾ من القيم والدعتقدات تسمح لأفراد الدنظمة  

 3وىي تحمل لرموعة من النقاط تفيد في توجيو وتعديل السلوكات في اتخاذ قرارات التسيتَ الذامة." النظاـ،
  

 
 

                                                 

جامعة سبع فضيلة، ثقافة الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية من خلبؿ الاتصاؿ الداخلي، أطروحة دكتوراه، كلية الاعلبـ و الاتصاؿ، قسم الاتصاؿ،  - 1
 .26-25، ص 2017، 03الجزائر
، رسالة ماجستتَ، كلية العلوـ الاجتماعية، GP1Zبودراع فوزي، ثقافة الدؤسسة وطبيعة العلبقات الاجتماعية، دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراؾ فرع مركب 2 -

 .42-41، ص 2014جامعة وىراف، 
ـ الانسانية، قسم علم بوبكر منصور، الثقافة التنظيمية وعلبقتها بسوء السلوؾ التنظيمي في الإدارة العمومية الجزائرية، رسالة ماجستتَ، كلية الآداب والعلو  -3 

 .26، ص2007، قسنطينة، الجزائر، النفس وعلوـ التًبية، جامعة منتوري
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حل  : حيث يرى بأنها "لرموع الدبادئ الأساسية التي اختًعتها الجماعة أو اكتشفتها أو طورتها، أثناء1985 تعريف "شيا
أثبتت فعاليتها ومن تذة تعليمها للؤعضاء الجدد كأحسن طريقة  لتيمشكلبتها للتكيف الخارجي والاندماج الداخلي، وا

 1للشعور بالدشكلبت وإدراكها وفهمها."
ومن خلبؿ ىذه التعاريف لؽكننا أف نستنتج أف الثقافة التنظيمية، تعمل على بناء طريقة موحدة للتصرؼ والتفكتَ        

توي على قيم ومعتقدات مشتًكة لغب احتًامها والعمل بها وعلى لدى الدوظفتُ داخل التنظيم الواحد، وىذه الطريقة تح
 إثرىا لؽكن تشكيل انطباعات داخلية تعكس صورة الدؤسسة لدى موظفيها.

 العوامل المؤثرة في تشكيل الثقافة التنظيمية: 4-3-2-1
باف العوامل التي تؤثر في تشكيل ثقافة الدنظمة ىي Jones ,2004) في كتابة نظرية الدنظمة فقد ذكر جونز ) 

 على النحو التالر: 
  .حقوؽ الدلكية .1
  .خصائص الناس العاملتُ في الدنظمة .2
 .الذيكل التنظيمي .3
 الاخلبؽ التنظيمية. .4

واعتبر اف طبيعة كل عامل من ىذه العوامل داخل الدنظمة، وتفاعل العوامل الدختلفة مع بعضها البعض ىو الذي  
د الثقافات الدختلفة، ويدفع الذ حصوؿ التغيتَ في الثقافة عبر الزمن، كما أشار إلذ أف الناس الذين يعملوف في يول

 الدنظمات ىم في المحصلة النهائية الدصدر الاساسي لثقافة تلك الدنظمات.
قافة التنظيمية وانواع وبالرغم من اف الكتاب والباحثتُ والعاملتُ في الثقافة قد قاموا بعمل تطبيقات عديدة للث 

تتدرج تحت لظطتُ  فإنهاىذه الثقافات، إلا اف دراستنا ىذه ترى أف تريع الثقافات مهما تعددت ومهما كثر تصنيفها، 
 رئيستُ من الثقافة: 

 اخرى تسمى  ، والبعض يسميها الثقافة المحافظة ، وفي مواقعالكلبسيكية وتسمى ايضا الثقافة :الثقافة التقليدية -
وىذه الثقافة تتبتٌ القيم والقوانتُ الرسمية، والتي يعمل بها الدوظفوف وفق اجراءات العمل الرسمية وتدعو  الثقافة البتَوقراطية، 

وفي ىذه الثقافة  ،بل وتنميط الدنتجات والخدمات التي تطورىا الشركة والثباتىذه الثقافة الذ المحافظة على الواقع القائم 
التعليمات الدكتوبة والقوانتُ الرسمية وتكوف صلبحيات اتخاذ القرار مركزه في يد الدستويات الادارية يعود الدوظفوف الذ 

                                                 

علم النفس مصطفى عشوي، سعيد لوصيف، الخلفية الثقافية للقيادة في الدؤسسة الاقتصادية، مداخلة ضمن الدلتقى الدولر حوؿ الثقافة والتسيتَ، معهد  - 1
 .272، بن عكنوف، الجزائر، ص28،30/11/1992وعلوـ التًبية، جامعة الجزائر، أياـ 
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العليا، ويكوف مستوى الرقابة مرتفع وىذه الثقافة لا تراعي تراعات العمل غتَ الرسمية ولا تحب اف ترى الصراع التنظيمي 
 1 تدنحها الفرصة للنمو والازدىار.بل تقمعو، وتعيق قوى التغتَ والتجديد في الدنظمة ولا

 تركز على التحستُ الدستمر،  لأنهاكما تسمى أيضا  ثقافة الجودة   وتسمى ايضا ثقافة التغيتَ :الثقافة المعاصرة -
وىي الثقافة التي تتعامل مع الدتغتَات البيئية وتحاوؿ فهمها والتكيف معها، حتى تكوف الدنظمة قادرة على الاستمرار 
والنمو. وتدتاز الدنظمات التي تتبتٌ ىذه الثقافة بالانفتاح وقبوؿ الافكار الجديدة، والتغيتَ الدائم، وتشجيع الدوظفتُ على 

ريقة اتخاذ القرارات باللبمركزية ويقوـ الدوظفوف في الدراتب الادارية الادنى باتخاذ الابتكار وتحمل الدخاطر وتتصف ط
، لأنهم أكثر دراية بظروؼ عملهم واقدر على الاستجابة لطلبات الزبائن، كما اف ىذه الثقافة بأعمالذمالقرارات التي تتعلق 

الاختلبؼ والتنافس وتؤمن بالصراع وادارتو بما لؼدـ  تشجع قيم الالصاز والتمايز وتؤمن بالتنظيم غتَ الرسمي وتشجع على
 عمل الدنظمة.

على الافراد العاملتُ في الدنظمة، فهي تخلق ضغوطا على الافراد العاملتُ  التأثتَوتلعب الثقافة دورا حيويا في  
في الغاد الذوية الدستقلة بالدنظمة للمضي قدما في التفكتَ بطريقة تنسجم وتتناسب مع الثقافة السائدة. فالثقافة تساىم 

الدنظمة وتساىم في خلق الالتزاـ بتُ العاملتُ وتعمل كمرشد للسلوؾ الدلبئم وتعزز استقرار الدنظمة كنظاـ   لأعضاء
اجتماعي، واختَا تعمل الثقافة التنظيمية كاطار مرجعي للحكم على السلوؾ التنظيمي وتفسر الانشطة الاجتماعية 

ـ( فاف الكثتَ من الدديرين يعطوف الاولوية القصوى والاىتماـ الكافي 2000وبحسب )القريوتي ، ـ(2000)الرخيمي،
للثقافة التظيمية في منظماتهم لانهم يعتبروف الثقافة من اىم مكونات الدنظمة بحيث لغمع العديد من الكتاب على انها تولد 

 2ة تنسجم وتتناسب مع اىداؼ الدنظمة. ضغوطا على العاملتُ للمضي مقدما في التفكتَ والتصرؼ بطريق
   
 
 
 
 
 
 

                                                 

 .9، صمرجع سابق، د ختَ الدينموسى أتز -1
 .10، صالدرجع نفسو - 2



 البيئة التنظيمية                                                                             الفصل الأول  

 
01 

 

 :انواع البيئة التنظيمية -5
 :البيئة الداخلية  5-1
ىي تلك البيئة التي تتعلق بالدنظمة ذاتها، من حيث الأطر الإدارية والفنية العاملة فيها، مفهوم البيئة الداخلية   5-1-1

وإجراءات وسياقات تنفيذىا، والتكنولوجيا الدستخدمة، وألظاط والأنظمة الرسمية وغتَ الرسمية، والذياكل التنظيمية، 
أي ىي تلك البيئة التي تعبر عن القوى داخل الدنظمة والتي تؤثر على الدنظمة وأدائها  ، الاتصالات السائدة، وىكذا

 1.في الدنظمة بشكل مباشر، وىي البيئة التي تؤثر داخليا
  :أهمية دراستها 5-1-2

تهتم الدنظمات بتحليل وتقييم كافة العوامل الداخلية ، وذلك بغرض رئيسي يتمثل في بياف نقاط القوة والضعف  
التي يتسم بها كل عامل من العوامل الداخلية بما يساعد ػ مع الاستعانة بنتائج تحليل العوامل الخارجية ػ على اتخاذ قراراتها 

ة لذا ؛ وبوجو عاـ فإف تحليل البيئة الداخلية لؽثل خطوة ىامة وضرورية في اختيار ، واختيار البدائل الدناسب الاستًاتيجية
 :الدناسبة للمنظمة ، وذلك لدا يلي الاستًاتيجية

 . الدسالعة في تقييم القدرات والإمكانات الدادية والبشرية والدعنوية الدتاحة للمنظمة  -
 . في نفس المجاؿإيضاح موقف الدنظمة بالنسبة لغتَىا من الدنظمات  -
بياف وتحديد نقاط القوة وتعزيزىا للبستفادة منها والبحث عن طريق تدعيمها مستقبلًب وذلك بما يساعد على القضاء  -

 . على الدعوقات البيئية أو اغتناـ الفرص الدوجودة بالبيئة
 بعض نقاط القوة الحالية للمنظمةبياف وتحديد نقاط الضعف ، وذلك حتى لؽكن التغلب عليها ومعالجتها أو تفاديها ب  -
ضرورة التًابط بتُ التحليل الداخلي ) نقاط الضعف والقوة ( ، والتحليل الخارجي )لرالات الفرص(، فإنو لا فائدة   -

من الوقوؼ على الفرص والدخاطر البيئية دوف الوقوؼ على النقاط التي تدثل قوة للمنظمة أو ضعفاً ، فإذا كاف الذدؼ من 
الداخلي يتمثل في الوقوؼ على نقاط القوة والضعف فإف ذلك لؽثل الوسيلة التي تقود لانتهاز الفرص التسويقية  التحليل

 2. وتجنب الدخاطر أو تحجيمها
 
 
 

                                                 

 18خليل محمد حسن الشماع، د.خضتَ كاظم لزمود، مرجع سبق ذكره، ص  - 1
 .16/3/2009ابو مرواف، تحليل البيئة الداخلية للمنظمة )الإدارة الإستًاتيجية للعمل الدعوي(، تاريخ الدقاؿ : مدونة  - 2



 البيئة التنظيمية                                                                             الفصل الأول  

 
22 

 

 :عناصرها 5-1-3
الدالكوف : يشكل الدالكوف عنصر ضغط داخل الدنظمة، خاصة الدنظمات الصغتَة، وذلك لأنهم يتدخلوف بعمليات   -

أداء الدنظمة باعتبار أف جزءا كبتَا من مصالحهم مرتبط بالدنظمة، وبالتالر فاف أداءىم وسلوكياتهم وانطباعاتهم  وتفاصيل
واتجاىاتهم تدثل جزءا ىاما من البيئة الداخلية للمنظمة والتي لؽكن أف تحدد في كثتَ من الأحياف سلوكيات الدنظمة 

 واتجاىات وألظاط أدائها
العاملوف القوة البشرية للمنظمة، وبالتالر فاف سلوكياتهم وأداءىم ومتطلباتهم وعلبقاتهم تدثل جزءا من العاملوف : لؽثل  -

البيئة الداخلية للمنظمة، وبالتالر تحكم الكثتَ من أجواء وظروؼ العمل في الدنظمة. حيث ترتبط ىذه بعوامل أساسية 
لإخلبص في العمل، وىذه العوامل ترسم النمط أو النموذج مثل الرضا عن العمل، الانتماء، الاندفاع في الأداء، وا

 .الأساسي للبيئة الداخلية للمنظمة كونها تدثل أحد عناصر الضغط والتأثتَ في الدنظمة
الرئيس الأعلى  -لظط القيادة : تدثل القيادة في الدنظمة العناصر الإدارية القيادية العليا في الدنظمة )لرلس الإدارة   -

وأف ىذه العناصر بصفتها القيادية ومسؤولياتها الإترالية والشاملة في الدنظمة تؤثر بشكل مباشر في بيئة الدنظمة. للمنظمة( 
ذلك لأف النمط القيادي الذي تتبعو أو تستخدمو القيادة العليا لؽثل عنصرا ىاما من عناصر البيئة الداخلية للمنظمة،  

اعد وأساليب وألظاط العمل في الدنظمة، وبالتالر فاف الأساليب كوف ىذا الأسلوب سيكوف المحدد الأساسي لقو 
 .البتَوقراطية أو الدلؽوقراطية في الإدارة مقلب تخلق أجواء لستلفة داخل الدنظمة وبالتالر تولد ظروؼ وقواعد بيئية لستلفة

ل ىذه القواعد السلوكية الأساسية أخلبقيات الدنظمة : وىذه تعبر عن القيم والأفعاؿ الدشتًكة بتُ أعضاء الدنظمة، وتدث -
الدعتمدة والدتفق عليها في الدنظمة، وبالتالر فاف ىذه القواعد تشكل جزءا ىاما من البيئة الداخلية للمنظمة كونها تعتبر 
لزددا أساسيا من لزددات السلوؾ والأداء والتصرؼ ضمن الدنظمة، وبالتالر تشكل مؤثرا ىاما من الدؤثرات البيئية داخل 

لدنظمة، وعليو فاف أخلبقيات الدنظمة تشكل نوعا من الضغوط البيئية الدؤثرة داخل الدنظمة في تنفيذ الدهاـ والواجبات ا
 1.وأداء الأعماؿ

  .الضغوطات التي تتعرض لها المنظمة داخليا وكيفية ادارتها 5-1-4
  :المصادر المحتملة للضغوطات  5-1-4-1
كما يؤثر عدـ التأكد البيئي على تصميم تركيب الدنظمة، فانو يؤثر أيضا على مستويات الضغط بتُ   العوامل البيئية : -

العاملتُ في الدنظمة، فالتغتَات في دورات العمل تخلق عدـ تأكد اقتصادي، وحينما لؽر الاقتصاد بحالة انكماش، فاف 
وظيفي. كما أف عدـ الاستقرار السياسي يؤدي للشعور ذلك يؤدي إلذ تزايد شعور الأفراد بالقلق فيما يتعلق بأمنهم ال

                                                 

 .147، 146عبد علي الدؤمن، مرجع سبق ذكره، ص عمر وصفي عقيلي، د. قيس  - 1



 البيئة التنظيمية                                                                             الفصل الأول  

 
29 

 

بالضغط، حيث أف الاستقرار السياسي يؤدي إلذ تطبيق التغيتَ بشكل منتظم، وبالرغم من ذلك فاف التهديدات 
والتغتَات السياسية، حتى في الدوؿ الدستقرة سياسيا، مثل أمريكا وكندا، قد تؤدي إلذ الضغط فمثلب تهديد مقاطعة  

للبستقلبؿ عن كندا لكي تصبح دولة قائمة بذاتها، واستخداـ اللغة الفرنسية يؤدي إلذ شعور الأفراد الذين لا  كيوبيك
لغيدوف اللغة الفرنسية للشعور بالضغط. كما أف عدـ التأكد التكنولوجي ىو نوع ثالث من العوامل البيئية التي لؽكن أف 

تجعل من مهارات العاملتُ وخبراتهم متقادمة خلبؿ فتًة زمنية  تؤدي إلذ الضغط، بسبب أف الإبداعات الجديدة قد
قصتَة، وذلك مثل استخداـ الكمبيوترات أو الروبوتات، أو الأتدتة والأشكاؿ الأخرى من الإبداعات التكنولوجية تعتبر 

 .تهديدا للعديد من الأفراد وتسبب الضغط
  : الدنظمية التي تؤدي للضغط، وقد صنفت ىذه العوامل إلذالعوامل الدنظمية : ىنالك العديد من العوامل  -
متطلبات الدهمة : ىي العوامل الدرتبطة بعمل الفرد، وتتضمن تصميم عمل الفرد )الاستقلبلية، تنوع الدهمة، درجة  -

ضغوطات على  الأتدتة(، وظروؼ العمل الدادية، والتًتيب الدادي للعمل. فمثلب عمل الفرد ضمن الخط الإنتاجي يؤدي إلذ
الفرد حينما يدرؾ أف سرعتو عالية، وبنفس الأسلوب، فاف العمل في غرفة مكتظة أو في موقع عمل ظاىر، حتُ تكوف 

 .مقاطعة عمل الفرد مستمرة، كلها عوامل لؽكن أف تؤدي لزيادة القلق والتوتر
الدنظمة، حيث أف صراع الدور يؤدي  أما متطلبات الدور فإنها ترتبط بالضغوطات الدفروضة على الشخص بسبب دوره في

إلذ توقعات يصعب تحقيقها، كما أف زيادة عبء الدور يظهر حينما يتوقع من الفرد أف لػقق الصازا أكثر لشا يسمح بو 
الوقت. ويؤدي غموض الدور الذي يظهر نتيجة لعدـ فهم الدور بشكل واضح، بحيث لا يعرؼ الفرد ماىو متوقع منو 

  الضغط أيضابالتحديد، يؤدي إلذ
التًكيب التنظيمي للمنظمة : ويعرؼ بأنو الدستويات الدختلفة داخل الدنظمة، ودرجة الاعتماد على القواعد والأنظمة،  -

وأين يتم اتخاذ القرار، حيث أف زيادة القواعد وانعداـ الدشاركة في القرارات الدؤثرة على عمل الفرد، ىي أحد الأمثلة على 
 1.تي لؽكن أف تكوف من العوامل الدؤدية للضغطمتغتَات التًكيب ال

وتدثل القيادة الدنظمية الأسلوب الإداري للتنفيذيتُ الأساسيتُ في الدنظمة، ويؤدي بعض التنفيذيتُ إلذ خلق  
ثقافة تتميز بالضغط والخوؼ والقلق، ويفرضوف ضغوطا غتَ واقعية للبلصاز خلبؿ فتًة زمنية قصتَة، ويستخدموف أساليب 

 .ة شديدة جداف ويطردوف العاملتُ الذين لا يكوف الصازىم بمستوى الدعايتَ المحددةسيطر 
مرحلة حياة الدنظمة : إف الدنظمات تدر بمراحل لستلفة خلبؿ دورة حياتها، بدءا من النشوء إلذ النمو النضج ومن ثم  -

لستلفة وضغوطات على العاملتُ، وتتميز مرحلتا  الانهيار، والدرحلة التي تكوف الدنظمة فيها أثناء دورة حياتها تخلق مشاكل
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النشوء والانهيار بالضغط، إذ أف مرحلة النشوء تتميز بدرجة عالية من الانفعالية وعدـ التأكد، بينما أف مرحلة الانهيار 
الدنيا في تتطلب اعتياديا التقليص في عدد العاملتُ ولرموعة لستلفة من عدـ التأكد. ولؽيل الضغط لأف يكوف في حدوده 

 .مرحلة النضج، حيث يوف عدـ التأكد في حدوده الدنيا
ساعة أسبوعيا، ولكن التجارب والدشاكل التي لؽر بها الفرد  50-40العوامل الفردية : يعمل الفرد اعتياديا ما بتُ  -

التي تؤثر ساعة وأكثر خارج ساعات العمل في كل أسبوع لؽكن أف تؤدي إلذ الضغط، وىي تلك العوامل  120خلبؿ 
  على الحياة الشخصية للفرد منها

القضايا العائلية، والدشاكل الزوجية، ومشاكل الأطفاؿ، وىي عوامل مؤدية للضغط ومؤثرة على العاملتُ أثناء عملهم  - :
 .داخل الدنظمة، بسبب أنو لا لؽكن تركها عند باب الدنظمة قبل الدخوؿ إلذ العمل

تُ العوامل الفردية الدؤدية إلذ لرموعة من الدشاؿ الشخصية الدؤدية للضغط على الدشاكل الاقتصادية، فهي من ب -
  .العاملتُ، وتؤثر على تركيزىم على العمل كأمور الدخل والإنفاؽ

تراكمية العوامل الفردية للشعور بالضغط : الحقيقة التي قد تهمل في مراجعة العوامل الدؤدية للضغط على الفرد، ىي أف  -
 .وـ تراكمي، إف الضغط ىو بناء، وكل ضغط جديد ومستمر يضيف إلذ مستوى الضغط الدؤثر على الفردالضغط مفه

الاختلبفات الفردية : يزدىر بعض الأفراد في الدواقف الضاغطة، بينما أف أشخاصا آخرين يغمروف بالضغط، ما الذي -
متغتَات تدثل العوامل التي تحكم  5؟ وقد وجد أف يؤدي إلذ الاختلبؼ بتُ الأفراد في قابليتهم على التعامل مع الضغط 

  الاختلبؼ بتُ الأفراد في تعاملهم مع الضغط ىي
الإدراؾ : الإدراؾ يتوسط العلبقة بتُ ظروؼ الضغط المحتملة وردود فعل العاملتُ اتجاىها، فمثلب خوؼ الشخص  - :

العاملتُ لديها، قد ينظر إليو من قبل شخص آخر من أنو سوؼ لؼسر عملو بسبب أف شركتو تعمل على تقليص عدد 
على أنو فرصة للحصوؿ على مبلغ كبتَ كتعويض نهاية الخدمة والبدء بعملو الخاص. وبذلك فاف احتماؿ الضغط لا 

 .يكمن في الظروؼ الدوضوعية، وإلظا في تفستَ العاملتُ لتلك الظروؼ
العمل تديل لأف ترتبط سلبيا بالشعور بالضغط في العمل، وىنالك  الخبرة في العمل : تشتَ الدلائل إلذ أف الخبرة في -

تفستَاف لذلك، الأوؿ أف الأفراد الذين يستمروف في العمل بالدنظمة لفتًة زمنية أطوؿ ىم الأفراد الذين يتميزوف بقدرة 
مع الضغط، وبسبب أف ذلك أكبر على مقاومة الضغط. أما الثاني فاف الأفراد يطوروف بمرور الزمن آلية التكيف للتعامل 

 .يتطلب فتًة زمنية فاف الأعضاء القدامى في الدنظمة ىم الأكثر قابلية على التكيف التاـ والأقل شعورا بالضغط
الدعم الاجتماعي : العلبقة مع الزملبء أو الدشرفتُ، لؽكن أف يؤدي لصد تأثتَات الضغط ، والدنطق من وراء ذلك أف  -

 .الدعم الاجتماعي لؼفف ويلطف التأثتَات السلبية ىذا الدتغتَ الوسيط، أي
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مركز التحكم : فالأفراد الذين بمركز تحكم داخلي يعتقدوف أنهم يسيطروف على قدرىم، أما الذين بمركز خارجي  -
 .فيعتقدوف أف حياتهم مسيطر عليها من قبل قوى خارجية

غضب، ويعكسوف عدـ الثقة والاستهزاء بالآخرين وأكثر العدوانية : يتميز بعض الأفراد بشخصية عدوانية عالية، وال -
 احتمالا للشعور بالضغط في مواقف معينة

 :ادارة هذه الضغوطات -
حينما يكوف مستوى الضغط منخفضا أو متوسطا، فاف الدنظمة قد لا تهتم بهذه الدستويات من الضغط، ويعود   

قد تكوف وظيفية، وتؤدي لزيادة مستوى أداء العاملتُ.  سبب ذلك كما بينا سابق إلذ أف ىذه الدستويات من الضغط
ولكن الدستويات العالية من الضغط، أو حتى الدستويات الدنخفضة من الضغط الدستمر لفتًة زمنية طويلة، لؽكن أف يؤدي 

ن الضغط قد إلذ الطفاض مستوى أداء العاملتُ، ولذاؾ فإنها تتطلب فعلب ما من قبل الإدارة، وبينما أف كمية لزدودة م
تكوف مفيدة وتؤثر الغابيا على الأداء، فلب لغب أف نتوقع أف ينظر العاملوف إلذ ذلك بنفس الأسلوب. فمن وجهة نظرىم 

 .قد تكوف حتى الدستويات الدنيا من الضغط، تدرؾ على أنها غتَ مرغوب بها
  : ت التي يشعر بها منهاالدداخل الفردية : يتمكن الفرد من تحمل مسؤولية تقليل مستويات الضغوطا -

إدارة الوقت : ىنا العديد من الأفراد الذين لا يتمكنوف من إدارة وقتهم بشكل جيدػ فالأشياء التي عليهم الصازىا يوميا  -
إذا ما تم إدارة الوقت بشكل جيد، فالفرد الدنظم بشكل جيد، غالبا ما يتمن من  أو أسبوعيا ىي ليست غتَ قابلة للبلصاز

  : الصاز ضعف ما يتمكن من الصازه الفرد غتَ الدنظم. ومن بتُ الأمور القليلة الدعروفة جيدا عن مبادئ إدارة الوقت
 .إعداد قائمة يومية بالفعاليات التي لغب الصازىا *
 .اعتمادا على ألعيتها وضرورة الصازىاتحديد أولوية الفعاليات  *
 .جدولة الفعاليات اعتمادا على أولوياتها *
معرفة الدورة اليومية للعمل والتعامل مع الأجزاء الأكثر ألعية من العمل أثناء مرحلة الذروة في الدورة اليومية حينما  *

 .تكوف أكثر تركيزا وإنتاجية
الذرولة والستَ والسباحة التي تعد من التوصيات الأساسية التي ينصح بها الأطباء التمارين الرياضية غتَ التنافسية مثل  -

 .الدختصوف للتعامل مع مستويات عالية من الضغط
 1.بالإضافة إلذ تدارين الاستًخاء والتأمل والتنونً الدغناطيسي، والتحدث إلذ الأصدقاء والعائلة والزملبء...الخ -
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  :المداخل المنظمية -
تحديد الأىداؼ الدطلوب من الأفراد تحقيقها تحديدا دقيقا، واستلبـ الدعلومات الدرتدة التي تبتُ لذم مدى تقدمهم  - :

 .باتجاه تحقيق الذدؼ، كل ذلك لؽكن أف يؤدي إلذ تقليل شعور الأفراد بالضغط
ة أكبر وزيادة الدعلومات الدرتدة، إعادة تصميم العمل : وإعطاء العاملتُ مسؤوليات أكبر، وأعمالا ذات معتٌ واستقلبلي -

لؽكن أف تقلل الضغط بسبب أف ىذه العوامل توفر للعامل شعورا بالسيطرة بدرجة أكبر على فعاليات العمل، وتقلل 
 .الاعتمادية على الآخرين

عاملتُ، تقلل عدـ زيادة مشاركة العاملتُ في اتخاذ القرارات الدتعلقة بأعمالذم، كما أف زيادة الاتصالات الرسمية مع ال -
على أف تأخذ بعتُ الاعتبار أف ما يصنفو العاملوف على أنو تهديد أو  التأكد عن طريق تقليل غموض الدور وصراع الدور

 .فرصة، ما ىي إلا تفستَات شخصية، ولؽكن التأثتَ عليها عن طريق الرموز والأفعاؿ التي يتم توصيلها عن طريق الإدارة
من قبل الدنظمة التي لغب أف تركز على الظروؼ الصحية والبدنية والفكرية للعاملتُ، وذلك  برامج الصحة الددعومة -

مثل برامج مساعدة العاملتُ على الإقلبع عن التدختُ، أو تناوؿ الكحوؿ، وبرامج تخفيف الوزف، إضافة إلذ تطوير 
وف مقابل، بل إنها تتوقع أف تحقق مردودا برامج منظمة للتمارين الرياضية. وبالطبع فاف الدنظمات لا تعمل كل ذلك بد

مقابل ذلك، والدردود الدتحقق من ىذه البرامج يظهر على شكل التوفتَ في أقساط التأمتُ، والحد من الإجازات الدرضية 
  .وغتَىا

 :البيئة الخارجية  4-2
 مفهوم البيئة الخارجية 4-2-1

تؤثر بالدنظمة ومكوناتها وأىدافها ونشاطاتها وفاعليتها.  ىي لرموعة العناصر الواقعة خارج حدود الدنظمة والتي 
 1.والبيئة الخارجية للمنظمة تصنف إلذ بيئة عامة، وبيئة خاصة

 :أهمية دراستها 4-2-2
يتوقف لصاح الدنظمة إلذ حد كبتَ على مدى دراستها للعوامل البيئية الدؤثرة ، والاستفادة من اتجاىات ىذه  

 : كل منها ، حيث تساعد دراسة وتقييم العوامل البيئية الخارجية في تحديد العديد من النقاط ألعهاالعوامل وبدرجة تأثتَ  
الأىداؼ التي لغب تحقيقها : فدراسات البيئة الخارجية تساعد الدنظمة على وضع الأىداؼ، أو تعديلها بحسب نتائج  -

لدختلف الإدارات ، فعلى سبيل الدثاؿ تساعد دراسة تلك الدراسات ،ىذا إلذ جانب دورىا في وضع الأىداؼ التشغيلية 
ظروؼ المجتمع على تحديد الدنهج وخطوات العمل والوقت الذي لؽكنها فيو توفتَ الدتطلبات الدختلفة ، كما تساعد دراسة 
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 . ىذا المجتمع في وضع البرامج التًبوية والدعوية للبنتشار الدطلوب .. وىكذا
وكيفية الاستفادة ” الأفراد والتمويل والطاقات ” عوامل البيئية الدختلفة في بياف الدوارد الدتاحة الدوارد الدتاحة : تساعد ال-

 . منها ، ومتى لؽكن للمنظمة أف تحقق الاستفادة
النطاؽ والمجاؿ الدتاح أماـ الدنظمة : تسهم دراسات البيئة في تحديد نطاؽ الدعوة الدرتقب ولراؿ الدناىج والأنشطة الدتاح  -

 –أمامها والقيود الدفروضة على الدنظمة من قبل الجهات القانونية والتشريعية الدختلفة ، كما تساعد في بياف علبقاتها 
بالدنظمات الدختلفة سواء كانت تلك الدنظمات تدثل إمداد بالنسبة لذا ، أو تستقبل أفكارىا ودعاتها أو  –التأثتَ والتأثر 

 . سياسية والدعويةتعاونها في عملياتها وأنشطتها ال
ألظاط القيم والعادات والتقاليد وأشكاؿ السلوؾ سواء التعليمي أو الإعلبمي : تساىم دراسات البيئة في تحديد سمات  -

المجتمع والجماىتَ التي ستتعامل معها الدنظمة ، وذلك من خلبؿ الوقوؼ على ألظاط القيم السائدة وأيها لػظى بالأولوية ،  
 1. دراسات في بياف ألظاط السلوؾ للؤفراد والذين لؽثلوف ترهور الدنظمةكما تساىم تلك ال

   :عناصرها 4-2-3
  البيئة العامة 4-2-3-1

وىي البيئة المحتوية على العناصر والظروؼ العامة التي لذا تأثتَ علة الدنظمة، أو ىي تدثل ذلك الجزاء من البيئة  
الذي يتكوف من القوى التي تدتلك تأثتَات عامة على الدنظمة، وىذه القوى تؤثر على عموـ الدنظمات باختلبؼ أشكالذا 

لدنظمات عموما، إلا أف تأثتَىا لؼتلف من منظمة إلذ أخرى بسبب اختلبؼ وأنواعها، فهي تدثل الأجواء التي تعمل بها ا
 2درجة واتجاىات تأثتَ العوامل فيها بحسب نوع الدنظمة ونوع نشاطها وأدائها والذدؼ الذي تسعى إلذ تحقيقو 

  وتتمثل القوى ذات التأثتَ العاـ على الدنظمات فيما يلي
ات الاقتصادية بشكل أساسي في أوجو نشاط الدنظمة، فندرة أو وفرة الدواد الأولية، الدتغتَات الاقتصادية : تؤثر الدتغتَ  -

وشدة درجة الدنافسة السائدة، وطبيعة الأسواؽ، وحركة العرض والطلب والأسعار ومستوى النشاط الاقتصادي العاـ 
الصناعية من حيث التشتت أو التمركز  الدنشآت()والقطاعي...الخ، كلها تؤثر في فاعلية الدنظمة. كما أف مواقع الدنظمات 

التموقعي تتحدد في ضوء توافر الأسواؽ أو الدراكز الرئيسية وتوافر الدواد الأولية، والقوى العاملة الدتخصصة، أو البتٌ 
ا، الدنشآت( الاقتصادية لؼضع لآثار الدتغتَات الاقتصادية منه)الارتكازية. ثم أف ظهور أو اختفاء العديد من الدنظمات 

الاقتصادية( بالتغتَات الحاصلة في )خفض الكلف، وتحقيق الدردود للمالكتُ، كل ذلك في إطار تأثر منتوجات الدنظمات 
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أذواؽ الدستهلكتُ، ورغبة العديد منهم في اقتناء السلع والخدمات حسب حاجاتهم الدتنامية باستمرار. وفي ضوء ذلك، 
لؽكن التوكيد على أف البيئة الاقتصادية ومتغتَاتها الدستمرة ذات أثر فعاؿ في الأنشطة الاقتصادية التي تدارسها الدنظمات 

 1.تأثر تتباين طبقا لأنشطة الدنظمات وطبيعة أدائها وسبل تحقيق الأىداؼ عموما، مع العلم أف درجة التأثتَ وال
الدتغتَات الاجتماعية  : يؤثر البناء الاجتماعي والعلبقات السائدة فيو والقيم والأعراؼ والتقاليد بشكل كبتَ في طبيعة  -

لدتغتَات والآثار الاجتماعية. فالمجتمعات سلوؾ الدنظمات والأفراد على حد سواء. كما تتأثر الذياكل التنظيمية عموما با
النامية تتسم عموما بسيادة العلبقات الشخصية نظرا إلذ أف الطابع الدميز للعلبقات الاجتماعية القائمة يرتبط بالعائلة 

قية إلذ الدواقع والعشتَة والقبيلة، وىذه الدتغتَات من شانها أف تحد من أثر الإجراءات الرسمية ومن موضوعيتها، فالتعيتُ والتً 
الإدارية العليا يتأثراف بالدتغتَات الشخصية على حساب جانب معايتَ كفاءة الأداء . أما المجتمعات الدتقدمة فهناؾ بعض 
النماذج من سيادة الأثري العائلي أو الأسري في البعض منها، مثل المجتمع الياباني، الذي استطاع استثمار التماسك 

في تطوير الدنظمات وتحستُ كفاءة أدائها. وىذا يعكس سلطة إصدار القوانتُ والأنظمة لغرض  العائلي بصورة موضوعية
توجيو أنشطة الدنظمات. ولذلك فازدياد التدخل في الأنشطة الاقتصادية والاجتماعية للمنظمات لغعلها أكثر خضوعا 

وضوعية لدرجة كبتَة من الدوؿ النامية من حيث الدعايتَ الد لدتغتَات البيئة السائدة. .. وفي معظم الدوؿ الدتقدمة تسود
الاستجابة إلذ آثار الدتغتَات الاجتماعية لشا يتيح لذا إمكانات النهوض منسجما مع تطلعاتها، وىي أقدر بذلك على 

عي، استثمار آفاقو في تطوير أدائها. وسواء أكانت الدنظمة تعمل في المجتمعات النامية أو الدتقدمة فاف الأثر الاجتما
بمتغتَاتو الدختلفة، يلعب دورا رئيسيا في التأثتَ في سلوكها وسلوؾ الأفراد العاملتُ فيها. وعلى قدر استجابة الدنظمة لذذه 

 2.الدتغتَات تتحدد قدرتها على الاستمرار والبقاء والأداء الدتطور
بر عنصرا أساسيا من مدخلبت الدنظمة كمكوف الدتغتَات السكانية : وتدثل لزتويات الطاقة البشرية في المجتمع والتي تعت -

أساسي فيها، وتؤثر العوامل الدلؽوغرافية في مدى توفر القوى العاملة بالدواصفات الدطلوبة للمنظمة من جهة، وتأثتَات 
ىذه التوزيعات على لظط وأسلوب عمل الدنظمة في إشباع الحاجات للفئات الاجتماعية الدختلفة من جهة أخرى. ومن 

اصر الدلؽوغرافية الدهمة ما يأتي : حجم السكاف وتوزيعاتهم الدختلفة دلؽوغرافيا وجغرافيا، طبيعة القوى البشرية الدتوفرة العن
في المجتمع، معدلاف النمو السكاني في المجتمع، اتجاىات وحجم الذجرة الداخلية والخارجية، جم القوى العاملة وتوزيعاتها 

 3الدختلفة 
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 ية : تلعب التغتَات الثقافية في المجتمع دورا مهما في التأثتَ في سلوؾ الدنظمات، من حيث قدرتها الدتغتَات الثقاف -
على تحقيق أىدافها، والوسائل الدختلفة للبتصالات، واتخاذ القرارات فيها. فالدنظمة ىي بنت الثقافة السائدة للمجتمع.  
كما أف الأفراد العاملتُ فيها أنفسهم ىم نتاج واقع التكوين الثقافي للمجتمع، ويؤثر ذلك التكوين، إذف في قراراتهم 

لظواىر السائدة. ىذا ما يدعو العديد من الددراء في الدنظمات إلذ انتهاج سبل وسلوكهم، وكيفية معالجتهم للمشكلبت وا
متباينة في معالجة الدشكلة الواحدة، حيث أف القيم الثقافية التي يؤمن بها الفرد أو يدين لذا بالولاء تشكل حصيلة حضارية 

سرة أو القبيلة أو المجتمع عموما. كما أنها تشكل وتراثية استمدىا وآمن بها خلبؿ الحقبة التارلؼية التي عاشها في كنف الأ
النظاـ الأكبر(، )الإطار الفكري والسلوكي الذي لؽارس الفرد فيو أثره الدائم في حقل الحياة الإنسانية. فالدنظمة كجزء أو 
القيم والأعراؼ  تستجيب لدتغتَات الحضارة والتًاث في المجتمع، وغالبا ما تعالج الظواىر والدشكلبت الإدارية في إطار

والتقاليد الثقافية والتًبوية السائدة. فالدعالجة بمعزؿ عن ىذه الدتغتَات تتجاوز الاستجابة والتكييف الدطلوب منها. ومن ثم 
ومن ىنا يتضح بجلبء بأف الدنظمة لا تستطيع تحقيق النجاح إذا كانت اتجاىاتها  .لا تستطيع الدنظمة تحقيق النجاح

  .يبة لطبيعة الآثار الثقافية والتًبوية والحضارية للمجتمع الذي تعمل فيوالسلوكية غتَ مستج
الدتغتَات السياسية : تشكل سياسات الدولة وقراراتها وخططها لرموعة من الدتغتَات الأساسية الدؤثرة في الدنظمة،  -

نظيم حياة المجتمع ويزداد ذلك وضوحا في ظل الفكر الاشتًاكي حيث تتدخل الدولة بشكل مباشر وىادؼ في ت
والاقتصاد الوطتٍ. وعليو فالدمارسات السلوكية للمنظمات والأفراد العاملتُ فيها تتأثر بالنظاـ السياسي والفلسفة 
السياسية للدولة. كما أف الدولة في المجتمعات الدختلفة تدتد توجيهاتها إلذ كل مفاصل الحياة، وتؤثر بالتالر في تريع 

 1نشطة الدنظمة وفي سعيها لتحقيق أىدافها الدتغتَات المحيطة بأ
الدتغتَات التشريعية والقانونية : وتدثل الإطار الرسمي والشرعي لعمل الدنظمة وبالتالر تدثل الإطار القانوني لعمل الدنظمة  -

إما تأثتَا مباشرا  ضمن البيئة. والبيئة التشريعية لذا تأثتَ مباشر على الدنظمة من حيث أف لرمل القوانتُ والتشريعات تحمل
أو غتَ مباشر على الدنظمة، وفي كل الظروؼ فاف على الدنظمة ىنا الالتزاـ الكامل بما تفرضو القوانتُ والتشريعات عليها، 
وبالتالر فاف البيئة التشريعية تدثل عنصر ضغط مباشر على الدنظمة. وتتمثل عناصر الدتغتَات القانونية فيمل يلي : 

رية التي يفرضها دستور الدولة فيما لؼص الدنظمات الدختلفة، القوانتُ والتشريعات السائدة وأحكامها، الاعتبارات الدستو 
 2تو، النظاـ التشريعي والقانوني.طبيعة النظاـ القضائي وإجراءا
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خلبلذا تكييف الدتغتَات التكنولوجية : تدثل التكنولوجيا لرموعة الدفاىيم والخبرات والأدوات التي يستطيع الدرء من   -

البيئة والسيطرة عليها. كما أنها تعتٌ التطبيق لحصيلة الدعارؼ العلمية والدادية التي صل عليها الفرد أو الدنظمة. وتدثل 
التكنولوجيا ظاىرة حضارية واجتماعية تسهم بشكل فعاؿ في ترصتُ النهوض الدائم والدتطور في إطار حركة الدنظمات 

وقد أثبتت العديد من الدراسات و الأبحاث العلمية الدعاصرة بأف التكنولوجيا تؤثر بشكل كبتَ وعبر نشاطاتها الدختلفة. 
في ىيكل الدنظمة وسبل تحقيقها لأىدافها. كما أف استثمار نتائج التطور التكنولوجي في حقوؿ الابتكار والتجديد في 

بشكل عاـ، بل أف مستوى الوسائل والأدوات  الدنظميمستويات التكنولوجيا الحديثة يلعب دورا بارزا في السلوؾ 
الإنتاجية الدستخدمة يؤثر بشكل كبتَ في تحقيق الدنظمة لأىدافها. ثم أف قابلية الأفراد العاملتُ من حيث الاستجابة إلذ 

اء وفي مقتضيات التطور التكنولوجي، أو من حيث درجة التعقيد التكنولوجي )الدكننة والأتدتة( تسهم في تطوير كفاءة الأد
تحقيق أىداؼ الدنظمة، ىذا إضافة إلذ آثارىا الدستمرة في معنويات الأفراد، وتفاعلهم في تراعات العمل، وفي تغيتَ لزتوى 
الوظيفة وتبديل قنوات الاتصاؿ، وأساليب اتخاذ القرار، ونطاؽ الإشراؼ، وغتَىا. كل ذلك يدعو الدنظمات إلذ ضرورة 

 1تطور التكنولوجي، واعتماده في تحقيق أىدافها وخلف الدرتكزات لنموىا وتطورىا باستمرارالاستجابة الدستمرة والفاعلة لل
 :البيئة الخاصة 4-2-3-1

وىي عبارة عن العناصر والجهات ذات التأثتَ الدباشر والقريب على الدنظمة، وتدثل الأطراؼ المحيطة بالدنظمة والتي تتفاعل 
 وتتعامل معها بشكل خاص، وتختلف ىذه البيئة اختلبفا واضحا بتُ منظمة وأخرى حيث أف لكل منظمة بيئة خاصة 

جية ذات الصلة الدباشرة بالدنظمة ولذا تأثتَ فعاؿ على الدنظمة في تحقيق والبيئة الخاصة ىي ذلك الجزء من البيئة الخار 
أىدافها، وبمعتٌ آخر أف البيئة الخاصة ىي البيئة العملياتية للمنظمة الدرتبطة بالأطراؼ الدؤثرة في عمليات الدنظمة وأدائها. 

  2:وتتمثل ىذه بالآتي
للمنظمة ذلك لأنهم لؽتلكوف تأثتَا أساسيا ومباشرا على الدنظمة، من  الزبائن : لؽثل الزبائن جزءا من البيئة الخاصة  -

خلبؿ تحديدىم لدديات لصاح وفشل الدنظمة، ذلك لأف الزبائن ىم الدستفيدوف من إنتاج الدنظمة بسبب شرائهم 
توج في تلبية واستخدامهم للسلع والخدمات التي تنتجها الدنظمة، وكونهم مصادر التعريف للمنظمة بمديات كفاءة الدن

احتياجاتهم من خلبؿ التغذية العكسية، وكذلك استخداـ ىذه التغذية لغرض تعريف الدنظمة باحتياجاتهم ورغباتهم، 
 .واتجاىات تغتَىا عبر الزمن كي تتمكن الدنظمة من تلبيتها

                                                 

 194يل محمد حسن الشماع، خضتَ كاظم لزمود، مرجع سبق ذكره، ص خل - 1
 .146 - 143عمر وصفي عقيلي، د. قيس عبد علي الدؤمن، مرجع سبق ذكره، ص  - 2
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ؤولتُ عن توفتَ الددخلبت المجهزوف : المجهزوف جزء أساسي من البيئة الخاصة للمنظمة كونهم كأفراد ومنظمات ىم الدس -
الدختلفة للمنظمة لإنتاج السلع والخدمات. والمجهزوف يؤثروف في الدنظمة بشكل كبتَ وأساسي، ذلك لاف الدنظمة بحاجة 
مستمرة إلذ مدخلبت متعددة لأغراض تأمتُ الإنتاج والاستمرارية وبالتالر استمرار وبقاء الدنظمة، فالدنظمة تسعى دائما 

جيدة مع المجهزين لأنهم عصب التغذية للمنظمة. ومن أمثاؿ المجهزين الدؤثرين في الدنظمة : البنوؾ،  لإقامة علبقات
 .الدستثمرين، المجلبت، الجرائد، الباحثتُ، الجامعات، وكالات التشغيل، موردي الدواد الأولية، لرهزي الدواد الخاـ...الخ

لمنظمة والتي تنتج سلع وخدمات متماثلة أو تخدـ نفس الشرلػة من الدنافسوف : لؽثلوف الدنظمات الأخرى الدنافسة ل  -
الزبائن، حيث تدثل ىذه الدنظمات البيئة التنافسية ضمن البيئة الخاصة للمنظمة. وقوة البيئة التنافسية تعتمد على عدد 

فقد تخرج الدنظمة من السوؽ وحجم وقوة تأثتَ الدنافستُ في السوؽ. فالبيئة التنافسية قد تؤثر على الدنظمة بشكل كبتَ، 
نهائيا إذا كانت الدنافسة فعالة ومؤثرة. وقد أصبحت الدنافسة شديدة وقوية ومن الصعب التنبؤ بها وباتجاىاتها، لذلك لغب 
على الدنظمة ىنا أف تعرؼ ماذا يعمل منافسوىا في لرالات الإنتاج، التسعتَ، الإعلبف، التًويج، خدمات الدستهلك، نوع 

 .لدنتوج، مصادر التجهيز، وأية معلومات أخرىولزتوى ا
الحكومة : وتدثل ىذه عنصر السلطة الرئيسي، وعنصر القوة في البيئة الخاصة للمنظمة، وتتمثل في الوزارات والدؤسسات  -

ى الالتزاـ والأجهزة والوكالات الحكومية الدختلفة، التي تتولذ وضع وفرض الأنظمة والقوانتُ والإجراءات وإجبار الدنظمة عل
بها، وبالتالر فاف الحكومة تدثل عنصر ضغط فعاؿ على الدنظمة من خلبؿ السياسات الدؤثرة والإجراءات القسرية التي تؤثر 
بها على فعاليات الدنظمة. والكومة بأجهزتها الدختلفة تدثل عنصر القوة في توجيو ودفع الدنظمات إلذ الالتزاـ بالقواعد 

 .النظم والإجراءات التي تضعها للمنظمات الدختلفةالقانونية والتشريعات و 
الشركاء : لؽثل الشركاء عنصر ضغط على الدنظمة كونهم من أصحاب الدصلحة الدباشرة في الدنظمة، ذلك لأف الشركاء   -

  يسالعوف / يشاركوف في الدنظمات للؤسباب التالية
 وبالتالر فاف العبء يكوف موزعا على أكثر من طرؼ الشركاء يتحملوف جزء من الدخاطر التي تتحملها الدنظمة،  -
 .الشركاء من خلبؿ مشاركتهم ينجزوف أشياء لا لؽكن الصازىا بصفة منفردة من قبل كل منهم لوحده -
لخاصة في المجالات الشركاء يستخدموف قدراتهم الخاصة في تطوير وتدعيم نشاطات الدنظمة من خلبؿ الدعارؼ ا -

 .ية الدختلفة. كما الشركاء يستفيدوف من النتاج النهائي للمنظمة الأرباح مثلبالأدائالتكنولوجية و 
وبالتالر فاف الشركاء لؽثلوف عنصر ضغط مباشر على الدنظمة حيث يؤدي في بعض الأحياف إلذ تضارب مصالحهم مع 

 مصالح الدنظمة ونهاية مشاركتهم فيها
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وبشكل مباشر وكامل على القوى العاملة ومصادرىا وتشغيلها في  الاتحادات والنقابات : تدثل ىذه عنصر التأثتَ  -

الدنظمة، وتعتبر النقابات جزء من قواعد العمل الدنظم في البيئة الخاصة للمنظمة، ذلك لأنها تهتم بتطبيق اللوائح والقواعد 
الدنظمة لدعالجة مشاؿ  والعقود الخاصة بالعاملتُ وضماف حقوقهم والدفاع عنها. ولديها وسائل ىامة في الضغط على

العاملتُ والحصوؿ على حقوقهم كالتفاوض، والصفقات الجماعية، والإضرابات، والاحتجاجات، والدعاوي 
القضائية...الخ، لغرض الدفاع عن حقوؽ العاملتُ وضماف استمرارىم بعملهم، وبالتالر فاف النقابات ذات تأثتَ مباشر 

لعاملة الدنظمة تتبع اتحادات ونقابات لستلفة، وبالتالر فاف حركة الدنظمة باتجاه على الدنظمة حيث أف الكثتَ من القوى ا
 .العاملتُ تتأثر بدرجة كبتَة بالاتحادات والنقابات وبالتالر أصبح لذا تأثتَ مباشر على الدنظمة
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 خلاصة الفصل: 
بعد عرض وتحليل لستلف العناصر الدتعلقة بمفهوـ البيئة التنظيمية اتضح جليا بأف البيئة التنظيمية ىي القيم        

الأساسية التي تتبناىا الدنظمة والفلسفة التي تحكم سياساتها اتجاه الدوظفتُ، والطريقة التي يتم بها الصاز الدهاـ والافتًاضات 
 تفاؽ حولذا أعضاء التنظيم، والدعتقدات التي يتشارؾ الا

ي الدنظمة، حيث تدثل قوة دافعة وتختلف البيئة التنظيمية داخل الدنظمة من قوية إلذ ضعيفة ولذا ألعية كبتَة في ا 
 لزركة، توحد الطاقات و الامكانات لضو تحقيق أىداؼ الدنظمة وكذلك تديز ملبمح الدنظمة عن غتَىا من الدنظمات.و 

ة التنظيمية في العديد من الجوانب الدتعلقة بالدنظمة، حيث تؤثر في كفاءتها وفعاليتها وعلى ىيكلها تؤثر البيئ       
التنظيمي وعلى أىدافها، وتؤثر في إدراكات الجمهور الداخلي للمنظمة، من خلبؿ ترؾ انطباعات ذىنية سلبية أو الغابية 

 في الفصل الثاني لذذه الدراسة.حسب لظط القيم السائدة في الدنظمة وىذا ما سنتطرؽ إليو 
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 تدهيد:
ادارة استًاتيجيات الشركات العالدية، الأثر السلبي الذي يسببو فقدان السمعة والدماس  أثبت العديد من الباحثتُ في       

الخارجي للمؤسسة، ومن ىذا الدنطلق تزايد بالصورة الذىنية للمنظمات، سواءً كان ذلك على الصعيد الداخلي أو 
الاىتمام بدوضوع الصورة الذىنية وألعيتها بالنسبة للمجتمعات والشركات، نظرا للقيمة الفعالة التي تؤديها في تشكيل 
الآراء وتكوين الانطباعات الذاتية، وخلق السلوك الالغابي للأفراد بذاه منظماتهم، حيث أصبح تكوين الصورة الذىنية 

 الطيبة، ىدفا أساسيا  تسعى إليو معظم الدنظمات التي تنشد النجاح.
وقد وعت الشركات ألعية دراسة وقياس الصورة الذىنية الدتكونة في أذىان جماىتَىا لكي تبتٍ الخطط        

، لتحقيق نشاطات والاستًاتيجيات التي تعُتٌ بتحستُ الانطباعات والدعارف الذىنية للجماىتَ، وبالتالي خلق بيئة ملائمة
   1وأىداف الدنظمة، في كافة المجالات القيمية، التنظيمية، الادارية، القيادية، الدالية، و الاعلانية.

التنظيمية فان منهجية الدراسة تتطلب منا  البيئةوبدا أن موضوع الدراسة يتناول الصورة الذىنية، كمتغتَ تابع لدتغتَ  
برديد ماىية الصورة الذىنية ومقوماتها وتأثتَاتها على الجمهور الداخلي للمنظمة،  التعرف على ىذا الدوضوع من خلال

 بالإضافة الى حصر الآليات الدؤثرة في تكوين الصورة الذىنية، وىذا ما سنتناولو في الفصل الثاني لذذه الدراسة.
  

                                                 

السورية الدولية،  الشيخ صالح، تكوين الصورة الذىنية للشركات ودور العلاقات العامة فيها، بحث مقدم لنيل درجة الدبلوم في العلاقات العامة، الأكادلؽية -1
 .3، ص2009الجمعية الدولية للعلاقات العامة، 
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 الدبحث الأول: مدخل الى الصورة الذهنية
 صورة الذهنيةالدطلب الاول: نشأة وتطور مفهوم ال

على يد  1908يرى منتَ حجاب في كتابو" الاتصال الفعال" أن مصطلح الصورة الذىنية ظهر الى الوجود سنة         
" والذي أشار في كتابو "الطبيعة البشرية والسياسة"، الى أن الناخبتُ في Graham dallas العالم "جراىام دالاس 

وىذا يعتٍ أن الباحث "جراىام دالاس" قد تناول  1عند الثقة في مرشح ما، حاجة الى تكوين شيء مبسط ودائم ومنظم،
الدفهوم من منظور سياسي في بداياتو الاولى، ليتطور فيما بعد مفهوم الصورة الذىنية، وفق العديد من التخصصات، مثل 

 ىذا الدطلب تطور مفهوم الدنظور الفلسفي والدعرفي والنفسي... وبساشيا مع طبيعة موضوع الدراسة، سوف نتناول في
الصورة الذىنية على الصعيد الدؤسساتي، لكن ىذا لا لؽنعنا من الاشارة الى أن إسقاط مفهوم الصورة الذىنية على 
الدؤسسة اسُتمد من علم النفس الاجتماعي، الذي درس صورة الدؤسسات على أنها أنظمة بسيكولوجية، على نفس وتتَة 

واعُتبرت الصورة في ىذا الاطار على أنها نتاج قراءة ذىنية لتجارب حسية أو تصورات  الأنظمة الاجتماعية الأخرى
لؽكنها أن تتغتَ بتغتَ العوامل الأولى التي أنشأتها في إطار اجتماعي، وكمصطلح لو صلة بالدؤسسات التجارية لم يستخدم 

لرالات عديدة فيما بعد مثل السياسة والاعلام  إلا في بداية النصف الثاني من القرن العشرين، ثم ما لبث أن استخدم في
 والدهنية، وفيما يلي سوف نتناول أىم المحطات التارلؼية التي مر بها مفهوم الصورة الذىنية في المجال الدؤسساتي:

  أجرت الباحثة "كندي" بحثا مستفيضا عن استخدام مفهوم "صورة الدؤسسة" كمصطلح لو صلة بالدؤسسات التجارية
في الأدبيات السابقة فأكدت أن بداية استخدام الدفهوم انطلقت في سنوات الخمسينات، وكان أول من تعرض 

"الشخصية الانسانية" ىو "نيومان للمفهوم قصد رسم أوجو التشابو والاختلاف بتُ لفظ "صورة الدؤسسة" و
Neumann وجاء بعده "بلدينغهام  1953" سنةBladingham ليتعرض إلى العلاقة بتُ 1956" سنة ،

 الصورة والسلوك، مقتًحا في ذات السياق فكرة أن ما يعتبره الانسان حقيقة ىو حقيقة بالنسبة لو.
  وراح "سوانسونswanson كان أول من اقتًح فكرة "صورة الدؤسسة ، لؽشي على خطاه ف1957" في سنة

، الدستَين الاداريتُ إلى الأخذ 1958" سنة Martnioالدثالية"، ومساندا لذات الفكرة بشكل قوي دعا "مارتينو"
بعتُ الاعتبار مفهوم الصورة الذىنية، مقتًحا في سياق متصل ولأول مرة فكرة جديدة على الساحة مفادىا، أن 

ورا واحدا فقط بل سبع جماىتَ مع بسييزه بتُ الدعتٌ الدهتٍ للصورة ومعناىا العاطفي الذاتي، ومن الدؤسسة لا تواجو جمه
، سبعة أنواع للصورة الذىنية منها )صورة الدؤسسة، صورة الدنتج، صورة 1958" سنة Harrisجهتو صنف "ىاريس 

 العلامة، صورة الدوزع، صورة طلب الدستهلك...(

                                                 

 168ص  ،2008حجاب منتَ محمد، الأسس العلمية لكتابة الرسائل الجامعية، دار الفجر للنشر والتوزيع،  - 1
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  كما رسم "بولجرBolguer"   منهجية لدراسة صورة الدؤسسة عند الزبون وعند الدنافستُ، والصناعة 1959سنة ،
بدراسة "صورة الدؤسسة" على أساس الصورة التي ترغب  1959" في عام paytonالدثلى، في حتُ طالب "بايتون "

 فيها الإدارة )الدرغوبة( والدنافسون والصناعة الدثلى.
  واعتبر "آلسامAl-ss’amلسنة، أن الذدف من تطوير صورة الدؤسسة مضاعف، حيث يسمح من جهة " في نفس ا

" سنة bristolللمؤسسة من برقيق أىدافها، ومن جهة أخرى يربطها بدحيطها الاجتماعي، أما "بريستول 
فقد تعرض من جانبو، إلى لستلف الأدوات والتقنيات التي لؽكن من خلالذا برستُ الصورة الذىنية 1960

، اعتبار أن التًكيز على الصورة لا 1961" سنة Bursteinالوقت الذي  فضل فيو "بروستان للمنظمات، في 
" وفي نفس السنة خالفو الرأي معللا ذلك، بألعية "صورة الدؤسسة" بالنسبة لذا، finnيعكس الحقيقة، غتَ أن "فتُ 
 ات الصورة." من خلال دراسة امبريقية أجراىا حول ثبQrinbergووافق على ذلك "غرين بارغ 

  وفي مقام آخر ناقش "غردنرgardner فكرة حق استخدام الدصادر التقنية للعلوم السلوكية في 1965" سنة ،
 دراسة الصورة.

  بينما التطور الدميز للمفهوم كان على يد "بلدتشBaldach و ذلك بتفريقو ما بتُ مفهوم الصورة 1970" سنة ،
 park etوتوالت على فكرتو العديد من الدراسات كدراسة "برك وبتَي الذىنية للمؤسسة ومفهوم ىوية الدؤسسة، 

perry ومن خلال دراسة امبتَقية إلى توضيح الدور الذي تلعبو 1975و 1974" اللذان توصلا ما بتُ سنتي ،
 النشاطات الاجتماعية للمؤسسة، في برستُ صورتها، ىذا إلى جانب دراسات أخرى قام بها العديد من الباحثتُ.

 " وبعيدا عن التفكتَ التقليدي سلطت كنديKennedy الأضواء على موظفي الدؤسسة، مؤكدةً  1977"، عام
على الأولوية التي لغب على كل مؤسسة أن توليها لصورة الدؤسسة، ومؤكدةً ايضا أن موظفي أي منظمة يعتبرون 

 مع جل  من يتعاملون معهم.سفراء لصورتها، ولذلك فيجب عليهم أن يعكسوا صورة الغابية عن منظمتهم 
  في حتُ أكد كل من "أولنيسaollins وبرنشتاين " 1978" سنة"Bernstein أن الصورة  1984" سنة

الذىنية لا لؽكن فصلها عن الحقيقة فهي تعبتَ عن شخصية الدؤسسة، وتنسيق الاتصال مع الجمهور الداخلي 
، كيف أن الصورة الذىنية 1986" سنة Garyوالخارجي، وىي أمر أساسي للمنظمة، وأوضح من جانبو "غري 

لف الجهود الدبذولة حول الصورة لبعض الدؤسسات للمنظمة، مفهوم حيوي لأصحاب الأعمال، وقارن بتُ لست
  1الناجحة، واقتًح نتيجة لذلك، منهجا لجدول أعمال لبناء وتثبيت صورة الغابية عمن الدنظمة.

                                                 

، 03معة الجزائربنت طاعة الله بكار، دور العلاقات العامة في لرلس الأمة في إدارة الصورة الذىنية، أطروحة دكتوراه، كلية علوم الإعلام والاتصال، جا  -1
 .152-151ص  ،2015
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ىذا الاىتمام الدتزايد بدفهوم الصورة الذىنية، جعل الباحثتُ يصفون العديد من التعاريف لذذا الدفهوم، وفيما يلي نتناول 
 يفات الصورة الذىنية:عرض أىم تعر 

 ."يعرف قاموس الدورد الصورة الذىنية بأنها "الانطباعات الذىنية 
  أما معجم الدصطلحات الإعلامية، فقد عرفها بأنها، "فكرة ذىنية أو صورة أو انطباع، وقد تكون صورة لشيء أو

 و في ذىنو أو انطباعو عنو".لشخص في ذىن الانسان، أي فكرتو التي كونها عن ذلك الشخص، وصورتو التي رسمها ل
  وفي قاموس ويبستً لصد أن "مصطلح الصورة الذىنية لا يعي بالنسبة لدعظم الناس سوى شيء عابر أو غتَ حقيقي أو

حتى لررد وىم"، و في طبعتو الثانية عرض قاموس "ويبستً" تعريفا للصورة الذىنية بأنها "تشتَ إلى التقدم العقلي لأي 
و للحواس بشكل مباشر، أو ىي احياء أو لزاكاة لتجربة حسية، كما أنها قد تكون بذربة حسية، شيء، لا لؽكن تقدلؽ

ارتبطت بعواطف معينة، وىي أيضا استًجاع لدا اختزنتو الذاكرة، أو بزيل لدا أدركتو حواس الرؤية أو السمع أو اللمس 
تَ حقيقي على الاطلاق في الصورة التي تتكون أو الشم أو التذوق"، ويقود ىذا التعريف بعيدا عن الوىم، فلا شيء غ

عن فرد معتُ أو مؤسسة ما، في أذىان الأفراد والجماعات من وجهة نظرىم، لأن ىذه الصورة ىي ىذا الفرد أو تلك 
الدؤسسة، كما يراىا ىؤلاء الأفراد أو تلك الجماعات، وسواءً أكانت الصورة صادقة أم زائفة، فذلك موضوع آخر، 

ي تكونت لديو صورة معينة عن مؤسسة ما، سوف يتصرف حيالذا، تبعا لذذا التصور الذي كونو أو فالشخص الذ
 1تكون لديو.

  كما تعرف ايضا الصورة الذىنية على أنها "الصورة التي تقتًن برسالة التوظيف التي لغري بناؤىا من خلال كمية
خدمها الدؤسسة". وىي أيضا "نوع خاص من الدعلومات التي يبثها صاحب العمل ومنشورات التوظيف التي تست

 2الصور، وتشتَ إلى الانطباعات التي يطورىا الفرد ابذاه فكرة العمل في الدؤسسة".
  ويرى كل من "روبنسون وباولوRobinson et Paulo ٍأن الدفهوم البسيط لدصطلح "الصورة الذىنية" يعت "

عن الدؤسسات الدختلفة وقد تتكون ىذه الصورة من التجربة ببساطة الصورة الفعلية التي تتكون في أذىان الناس 
الدباشرة أو غتَ الدباشرة، وقد تكون عقلانية أو غتَ رشيدة وقد تعتمد على الأدلة والوثائق أو على الشائعات والأقوال 

الباحثان أن كلمة غتَ الدوثقة، ولكنها في نهاية الدطاف بسثل واقعا صادقا، بالنسبة لدن لػملونها في رؤوسهم"، ويرى 
الصورة تشبو إلى حد كبتَ كلمة النمط الجامد، وأنها ترتبط مثلها بالتحيز فتلك كلمة تعتٍ في أصلها اللاتيتٍ الحكم 

 الدسبق أو الشرع في الحكم قبل توافر الأدلة.
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  ويعرفها "جوزيف ماسيJoseph masseyعلى أنها، "برتوي على نوعتُ لستلفتُ، صورة ذىنية داخلية " 
للمؤسسة وصورة خارجية، وأن الأولى لؽكن تعريفها بأنها النظرة الوصفية، ومعتقدات أعضاء الدؤسسة عن مؤسستهم 
وعن الأعمال التي تقوم بها ىذه الدؤسسة، أما الثانية وىي الصورة الخارجية، فهي تعتٍ معتقدات الجمهور الخارجي 

 1عما لؽيز الدؤسسة أو ىي الصورة الاتصالية.
 دبيات العربية، يعرف العويتٍ الصورة الذىنية على أنها "متصلة اتصالا وثيقا بالابذاىات والدواقف و وفي الأ

الاستجابات العلمية، التي يتعامل بها الانسان مع الأشياء والأشخاص من حولو في واقع الحياة، وىي تؤثر في حكمو 
، وفي الوقت نفسو عبارة عن قوالب جامدة جاىزة على الأشياء والأشخاص باعتبارىا تشكل جزءً من اطاره الدلالي

 2بردد الابذاه الفكري لإدراك الانسان للأشياء والأشخاص"، ويعرفها منتَ البعلبكي بأنها "الانطباعات الذىنية".
 ء أما "علي عجوة" فيعرفها على أنها "الناتج" النهائي للانطباعات الذاتية التي تتكون عند الأفراد أو الجماعات إزا

شخص معتُ، أو نظام ما، أو شعب أو جنس بعينو، أو مؤسسة لزلية أو دولية، أو مهنة معينة، أو أي شيء آخر 
لؽكن أن يكون لو تأثتَ على حياة الانسان، وتتكون ىذه الانطباعات من خلال التجارب الدباشرة  وغتَ الدباشرة، 

وبغض النظر عن صحة أو عدم صحة الدعلومات التي  وترتبط ىذه التجارب بعواطف الأفراد وابذاىاتهم وعقائدىم،
تتضمنها خلاصة ىذه التجارب فهي بسثل بالنسبة لأصحابها واقعا صادقا ينظرون من خلالو الى ما حولذم ويفهمونو 

 3أو يقدرونو على أساسها".
 فرد عن الأشياء المحيطة وفي الدوسوعة الاعلامية لمحمد منتَ حجاب فإن الصورة الذىنية ىي "الانطباع الذي يكونو ال

 4بو، متأثرا بالدعلومات الدختزنة عنها، وفهمو لذا، وبذلك فإن الصورة الذىنية ىي نتاج تفاعل عناصر الدعرفة والادراك".
وطبقا لذذه التعاريف تتضح العلاقة بتُ ذاتية الدؤسسة التي لغب أن يدركها العاملون بها بوضوح، لكي يستطيعوا        

في تكوين صورة ذىنية الغابية عن مؤسستهم وتسويقها بشكل جيد إلى الجمهور الخارجي، ولذلك فإنو لكي  أن يشاركوا
يتم بناء صورة ذىنية الغابية للمؤسسة فلا بد من بناء ذاتيتها وشرعيتها وسمعتها على الصعيد الداخلي، وذلك يعتمد على 

كم الدؤسسة وعلاقتها بدجتمعها الداخلي والخارجي وبغتَىا  من تشكيل منظومة قيم تنظيمية )ثقافة تنظيمية( اساسية، بر
 الدؤسسات الأخرى.
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  الدطلب الثاني: أهمية تكوين الصورة الذهنية الايجابية للمنظمة
من خلال ما أكده الباحثتُ والأكادلؽيتُ في ميدان الادارة والاستًاتيجية، أدركت معظم الدنظمات والشركات        

ية الصورة الذىنية، حيث أصبحت ىذه الأختَة تعتبر من أىم العوامل الحديثة التي تساعد على برقيق لصاح العالدية، ألع
 الدنظمات وتطورىا، فعلى الدستوى الداخلي للمنظمة ىناك الكثتَ من الآثار الالغابية الدادية والدعنوية نذكرىا فيما يلي:

 ،حيث ثبت أن ىذه القدرات تتزايد كلما تزايد رضا العاملتُ عن  زيادة القدرات الانتاجية للعاملتُ داخل الدؤسسة
مؤسستهم، وكانت صورتها لديهم الغابية، وتزايد اعتزازىم وفخرىم بها، فعلى سبيل الدثال، تزايد اىتمام أساتذة 

 الجامعات خاصة الذين يعملون في جامعات لذا صورة الغابية بتعليم الطلاب وزيادة قدراتهم العقلية.
 ىم الصورة الذىنية الالغابية في الطفاض الدشاكل العمالية وارتفاع الروح الدعنوية للجمهور الداخلي، الأمر الذي تسا

 يلقي بضلالو على زيادة الكفاءة الانتاجية.
  تلعب الصورة الالغابية للمؤسسة دورا مهما في جذب رؤوس الأموال وزيادة أعداد الدسالعتُ، وكذلك تساىم ىذه

اجتذاب الدوردين والدتعهدين والدوزعتُ، بالإضافة إلى سهولة التعامل مع الذيئات التنفيذية والتشريعية في  الصورة في
 الدولة.

  ،تساىم الصورة الالغابية للمؤسسة في زيادة قدرة ادارتها على ابزاذ القرارات الصحيحة ورسم الخطط الطموحة للتوسع
 بتَة.وتشجيعها على برقيق الدزيد من الأىداف الك

 أما على الدستوى الخارجي فإن الصورة الذىنية الالغابية لؽكن أن برقق النتائج التالية:
 .زيادة ثقة الجمهور فيما تقدمو الدؤسسة من منتجات و خدمات 
 .زيادة تعرض الجماىتَ لخطاب ورسالة الدؤسسة وزيادة امكانية تقبل الجمهور لذذا الخطاب 
 ُالدؤسسة وجمهورىا، وىو ما يؤدي إلى زيادة فرص تقييم الجمهور للمؤسسة، وبالتالي  زيادة فرص الاتصال الحواري بت

 فرص تطويرىا.
  الصورة الالغابية تلعب دورا مهما خلال الأزمات التي تتعرض لذا الدؤسسة فهي تقلل من إمكانية ابزاذ الجمهور لدواقف

 عدائية ضدىا.
 والفعاليات التي تقوم بها الدؤسسة وزيادة إمكانية تطوير العلاقات الجيدة  زيادة إمكانية الدشاركة الجماىتَية في الأنشطة

 1بتُ الدؤسسة وجمهورىا.
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ويرى علي عجوة في كتابو "العلاقات العامة والصورة الذىنية"، أن، الصورة الطيبة للمؤسسة، تساعد بشكل كبتَ        
مستوى الرضا الوظيفي، لشا يعزز الولاء والانتماء إلى الدؤسسة،   على اجتذاب الدهارات البشرية اللازمة للعمل فيها، وزيادة

كما أنها تساىم في الطفاض الدشاكل العمالية وارتفاع الروح الدعنوية للموظفتُ، الأمر الذي يلقي بضلالو على زيادة 
 الكفاءة الانتاجية.

، عن صورة 1958تحدة الأمريكية سنة وقد توصلت دراسة قام بها مركز بحوث الرأي العام، "برتسون" بالولايات الد
 الدنشآت التجارية و الصناعية الى النتائج التالية:

 .كبر الشركة لا يعتٍ بالتأكيد ذيوع اسمها أو تكوين صورة طيبة عنها 
 .الشركات ذائعة الصيت غالبا ما يكون الشعور لضوىا طيبا 
  نظرتو الانتقائية بالدرجة الأولى لأشياء معينة يراىا بهذا ما يعتبره الجمهور طيبا أو سيئا بالنسبة للمؤسسة يرجع إلى

 الدنظور أو ذاك.
  تتزايد فرص الشركات الدصنعة للمواد الاستهلاكية في تكوين صورة معينة عنها كما تستطيع الشركات الدنتجة للمواد

 لفزيون.الاستهلاكية أن برقق ما ىو أكثر استجابة عادية لذا باستخدام الاعلان في الصحف والت
  .لؽكن للمؤسسة أن برقق أرباحًا طيبة دون أن تكون معروفة للجمهور 
 .أحيانا تلقى منتجات الشركة الثناء والتقدير من الأفراد، ولكنها في نفس الوقت تبدوا في نظرىم موطنا سيئا 
  ليس فيما يتعلق تساىم آراء العاملتُ بشكل كبتَ في برقيق السمعة الطيبة، وذلك فقط بالنسبة لمجال العمل و

 1.بالدنتجات
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 الدطلب الثالث: انواع الصورة الذهنية
ىناك العديد من التصنيفات لتحديد الأنواع الدختلفة للصورة الذىنية في الدؤسسة، وبزتلف ىذه الأنواع باختلاف 

 الباحثتُ، وفيما يلي أبرز التصنيفات للصورة الذىنية:
 :الصورة الذهنية الداخلية والخارجية للمنظمة  .1
 :ويكون الجمهور الدستقبل ىم مستخدمي الدؤسسة، من عمال وموظفتُ  الصورة الذهنية الداخلية للمنظمة

وإطارات، ويكون الاتصال أكثر سهولة ومرونة، وذلك عن طريق الخطابات التي يقدمها مسؤولو الدؤسسة، وكذا كيفية 
سسة )الصرامة، الجدية، الحوافز(، بالإضافة إلى ثقافة التوظيف في الدؤسسة، وىي نفسها الثقافة التعامل داخل الدؤ 

التنظيمية للمؤسسة، بالإضافة إلى كيفية تعامل الدؤسسة مع زبائنها وعملائها وحتى الدوردين، وبصفة لستصرة ىي تلك 
كل العوامل الصورة الدعتمدة في ىذه الدراسة، ف و ىذه ىي الصورة التي براول الدؤسسة نقلها إلى جمهورىا القريب،

السابقة الذكر، ىي التي تتحكم في رأي الدوظف في مؤسستو وكذا متعامليها، ىذا الدوظف الذي سينقل الصورة 
الداخلية للمؤسسة إلى الخارج بحسب تأثره وكيفية تعامل الدؤسسة معو، وىو الذي لػدد نوع الصورة التي سينقلها سيئة  

 أم جيدة.كانت 
 :إذا كانت الصورة الداخلية ىي الصورة الدوجهة للجمهور الداخلي للمؤسسة،  الصورة الذهنية الخارجية للمنظمة

فالصورة الخارجية ىي تلك الدوجهة لأشخاص من خارج الدؤسسة، والوسائل الدستخدمة في الحالتتُ لستلفة جدا، كما 
لحالة الاتصال الدتعلق بالصورة يكون اتصالا خارجيا، و يرتكز أن اساس جودة ورداءة الصورة لستلف، ففي ىذه ا

اساسا على التسويق بحيث ان الجمهور لػكم على صورة الدؤسسة من خلال جودة منتجاتها، مستوى إعلاناتها، 
 علامتها التجارية، مشاركتها في الأعمال الختَية والتطوعية...

إلظا ىناك عناصر أخرى تأخذ بعتُ   الاعتبار، مثل الحالة الدالية لكن ىذا لا يكفي لإطلاق حكم على الدؤسسة،    
للمؤسسة، ووضعيتها في السوق الدالية، حجم ونوع قنواتها التوزيعية، خبرتها في لرال نشاطها، الشكل العام الخارجي 

لها العمال عن للمؤسسة، دون أن ننسى عاملا مهما في برديد صورة الدؤسسة، ألا وىو الصورة الداخلية التي ينق
 مؤسستهم.
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 :Beachتصنيف بيتش   .2
 يقوم تصنيف بيتش على أن ىناك أربعة أنواع للصورة الذىنية ىي:

 :وىي تتكون من الدعتقدات والأخلاقيات والدعايتَ والقيم والأعراف، التي تكون مقبولة بشكل عام  الصورة الذاتية
داخل الدؤسسة وعلى أساس كل ذلك يتم تشكيل الأىداف وتقييمها، ومن الواضح أن ىذا النوع، يقتًب إلى حد  

 والعاملتُ فيها. كبتَ من مفهوم الذاتية وىو يركز على الجمهور الداخلي أو على أعضاء الدؤسسة
 :وتقوم على الأىداف التي تسعى الدؤسسة لتحقيقها وخططها وبرالرها وأجندتها. الصورة الدستقبلية للمؤسسة 
 :)وىي تقوم على الخطط الدرتبطة بالأىداف والسلوك الفعلي للمؤسسة. صورة أعمال الدؤسسة )الصورة الواقعية 
 :1وىي تقوم على الأحداث الدتوقعة التي لؽكن أن تضعها الدؤسسة وتشارك في وضعها. صورة مشاريع الدؤسسة 
 كما يمكن أن تصنف الصورة الذهنية على النحو التالي:   .3
 :وىي الصورة التي تم تشكيلها بالفعل للمؤسسة أو الدولة أو الجماعة... والتي أصبح الجمهور يتعامل  الصورة الواقعية

 ة أو الدولة، ويقرر على أساسها التعرض للمعلومات عنها.على أساسها مع الدؤسس
ىذه الصورة تم تشكيلها عن طريق الخبرة الشخصية والاتصال الدباشر والرسائل الاتصالية التي تعرض لذا الجمهور والدوجهة 

تكون سلبية بشكل  قد   من الدؤسسة نفسها، وىذه الصورة قد تكون الغابية وتتخللها بعض السمات السلبية، كما أنها
 كامل.

 :وىي الصورة التي تقوم الدؤسسة، بالعمل على تشكيلها من خلال الرسائل الاتصالية التي توجهها  الصورة الاتصالية
للجمهور، وباستخدام كل وسائل الاتصال، ىذه الصورة تكون الغابية لكنها في الكثتَ من الأحيان تكون اقل من 

 كوينها.الصورة التي ترغب الدؤسسة في ت
 وىي تلك الصورة التي تسعى الدؤسسة لتكوينها لنفسها، وىي برتاج لاستًاتيجيات اتصالية طويلة الصورة الدرغوبة :

الددى، وإلى اقتناع الدسؤولتُ في الدؤسسة، والقائمتُ بالاتصال فيها، بسمات ىذه الصورة وبذاتية الدؤسسة، وقيمها 
 تشكيل ىذه الصورة لػتاج إلى الكثتَ من الجهود والخبرات والقدرات الاساسية، ووظائفها وأىدافها والنجاح في

الاتصالية، كما لػتاج إلى تطوير نظرة الدؤسسة نفسها للجمهور، والعمل على زيادة مصداقيتها، والتأكيد على أن 
قط، وأن الدؤسسة تقوم الأنشطة التي يقوم بها مشروعة، بدعتٌ أنها برقق مصالح المجتمع، ولا تهدف إلى برقيق الأرباح ف

 بخدمة عامة.
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 :وىي ليست صورة دائمة أو قوية، ولكنها نشأت نتيجة  تعرض الدؤسسة، لأزمة أدت إلى  الصورة الناتجة عن أزمة
 استجابات عاطفية سريعة معادية للمؤسسة.

الادارة والقائمتُ وتعتبر الصورة الدشوىة، من أخطر نتائج الأزمات، لذلك برتاج إلى جهد مكثف وسريع من جانب 
بالاتصال في الدؤسسة، لدواجهتها، والعمل على تغيتَىا من خلال معلومات دقيقة وصحيحة، ذلك أن لزاولة تغيتَ 
الصورة عن طريق الخداع والبيانات السريعة، التي تتضمن معلومات غتَ صحيحة، لؽكن أن يؤدي إلى تناقض الدصداقية، 

 عد ذلك لتغيتَىا، الأمر الذي يؤدي إلى زيادة تشويو الصورة الذىنية.وتناقض قدرات القائمتُ بالاتصال ب
 وهناك ايضا تصنيف آخر للصورة الذهنية كما يلي:  .4
 :ىي تلك الصورة التي تتشكل من سمات الغابية تثتَ الاعجاب والتأييد وكلما لصحت  الصورة الذهنية الايجابية

 لصاحها وبرقيق أىدافها.الدؤسسة في تشكيل تلك الصورة، تزايدت  إمكانية 
إن تشكيل ىذه الصورة لػتاج إلى بيئة خارجية مناسبة، وثقافة عامة تتيح إمكانية قبول ىذه الصورة واقتناع الجمهور بها، 
وبذلك نفهم كيف عملت الشركات عابرة القارات على فرض ثقافة استهلاكية على العالم، والتحكم في وسائل الاعلام 

بط بالنظام الرأسمالي والعولدة، وزيادة رغبات الناس في التسلية والدتعة، ذلك أن ىذه الثقافة ىي التي للتًويج لثقافة ترت
 تشكل الدناخ الدناسب الذي لؽكن أن تقبل فيها الجماىتَ صورة الغابية لذذه الدؤسسات.

 :تشكيل ىذه الصورة، يتم فكل مؤسسة في العالم تسعى إلى تشكيل صورة قومية الغابية لنفسها ول الصورة القومية
استخدام كل وسائل الاعلام والاتصال، وكلما زادت القوة الاعلامية والاتصالية للمؤسسة، زادت قدرتها على تشكيل 

 ىذه الصورة.
 :وىي صورة سلبية تشكل عائقا أمام تعرض الجمهور، لرسائل جديدة تتحدى ىذه الصورة كما تدفع  الصورة النمطية

 1قف معادية من الدنظمة.الجمهور لابزاذ موا
يبتٌ على عدد اخر من العناصر، أكثر تفصيلا وأكثر إلداما بواقع الدؤسسة، حيث لظيز بتُ ثلاثة  وهناك تصنيفا أخر:  .5

 أقسام وىي:
 :تعبر ىذه الصورة عن ما تتمتٌ الدؤسسة ايصالو لجمهورىا الدختلف وذلك عن طريق تقنيات الاتصال  الصورة الدرجوة

، وتكون متعلقة بالدوقع الذي تسعى الدؤسسة لاحتلالو، بدعتٌ أنها احد أىداف الدؤسسة الحالية لدى الدؤسسة
والدستقبلية، كما أنها لا بسثل واقعا معاشا، لكن الدؤسسة براول بكل قوتها الوصول إليها، وتكون ىذه الصورة إلى حد 

 ما مثالية.
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 :الدؤسسة، من خلال تقنيات الاتصال الدختلفة، بحيث تتصل  وىي ترجمة الصورة الدرجوة لجمهور الصورة الدنقولة
بطريقة تسهل عليها ايصال الصورة التي ترغب فيها إلى الزبون أو الدستهلك، وذلك من أجل زرع صورة جيدة 

 للمؤسسة، وذلك عن طريق بسويل بعض النشاطات الرياضية والأعمال الختَية للوصول إلى الأىداف.
 :الصورة التي تتًسخ في أذىان الجمهور، فيما لؼص الدؤسسة وذلك بعد استقبالذم لدختلف وىي  الصورة الظاهرة

الرسائل الاتصالية التي استخدمتها الدؤسسة، بحيث تكون متعلقة بالطريقة التي ظهرت بها الرسالة بالإضافة إلى طريقة 
 عليها بعد القيام بعملية الاتصال. برليل وفهم الرسالة من طرف الدتلقي لذا، بصيغة أخرى ىي النتيجة الدتحصل

نظريا لغب أن تتطابق الصور الثلاثة التي تطرقنا إليها سابقا، بحيث لا لؽكننا فصل الواحدة منها عن الأخرى، إلا أنو في 
المجال العملي، ىذا التقسيم يساعدنا كثتَا على برديد الدشاكل التي بردث عند نقل الرسالة إلى الدتلقي ومعرفة مصدر 

 الخطأ بالتحديد.
 الصورة الذىنية إلى ثلاثة أنواع رئيسية،: "Westphalenويصنف "ويستفالين "  .6
 :ىي تلك الصورة التي يسعى الفرد أو الدؤسسة لتشكيلها عنها وتوكل مهمة بنائها وإدارتها  الصورة الذهنية الدرغوبة

 ا.في حالة الدؤسسات للعلاقات العامة أو خلية الاتصال بدختلف نشاطاته
 :ىي لرموعة السمات والدلامح التي تنقلها وسائل الإعلام العامة، عن شخصية ما، أو  الصورة الذهنية الدنقولة

 مؤسسة أو جنس بعينو.
 :ىي الصورة التي أدركها الفرد أو الدؤسسة، وىي الصورة التي تم تشكيلها بالفعل في  الصورة الذهنية الددركة

 1الذىن.
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 خصائص الصورة الذهنية وسماتها الدطلب الرابع:
 ىناك العديد من السمات والخصائص الدختلفة التي تتسم بها الصورة الذىنية، نذكر من بينها ما يلي:

 :ذىب الكثتَ من الباحثتُ إلى أن الصورة الذىنية لا تتسم بالدقة، ولعل مرجع ذلك أساسا ىو أن الصورة  عدم الدقة
الذىنية لا تعبر بالضرورة عن الواقع الكلي، ولكنها تعبر في معظم الأحيان عن جزئية من الواقع الكلي، لاسيما وأن 

ن خلال معلومات قليلة لػصلون عليها لعدم القدرة على الأفراد عادة يلجؤون إلى تكوين فكرة شاملة عن الآخرين، م
 جمع الدعلومات الكاملة.

 :فالصورة الذىنية بسيل إلى الثبات ومقاومة التغيتَ، وتتعدد العوامل التي بردد وتؤثر في كمية  الثبات والدقاومة للتغيير
لصورة ذاتها، وبعضها الآخر يتعلق بالرسائل وكيفية التغيتَ المحتمل في الصورة الذىنية، وبعض ىذه الدتغتَات يتعلق با

 الواردة من خلالذا.
 :تقوم الصورة الذىنية على التعميم الدبالغ فيو ونظرا لذلك فالأفراد يفتًضون بطريقة  التعميم وتجاهل الفروق الفردية

وجود اختلافات  آلية أن كل فرد من أفراد الجماعة موضوع الصورة، تنطبق عليو صورة الجماعة ككل على الرغم من
 وفروق فردية.

 :تسهم الصورة الذىنية في التنبؤ بالسلوك والتصرفات الدستقبلية للجمهور، ابذاه الدواقف والقضايا  التنبؤ بالدستقبل
والأزمات الدختلفة، فالصورة الذىنية الدنطبعة لدى الفرد، باعتبارىا انطباعات وابذاىات لدى الأفراد حول الدوضوعات 

 الاشخاص، لؽكن أن تنبئ بالسلوكات التي قد تصدر عن الجماىتَ مستقبلا.والقضايا و 
 تتسم الصورة الذىنية بتخطيها لحدود الزمان والدكان، فالفرد لا يقف في تكوينو لصوره تخطي حدود الزمان والدكان :

مستوى الزمان  الذىنية، عند حدود معينة، بل يتخطاىا ليكون صورا عن بلده ثم العالم الذي يعيش فيو، وعلى
فالإنسان يكون صور ذىنية عن الداضي، ويكون صور ذىنية عن الحاضر إضافة للمستقبل، وبذلك يتضح أن 
الإنسان يكون صورا عن الازمنة والأماكن الدختلفة، وفقا لدعارفو ومدركاتو ومشاىداتو، إضافة إلى قدرتو على التخيل 

 والاستنتاج.
 إلى عدة سمات وخصائص اخرى، للصورة الذىنية، تكمن في أن: ولؽكن لنا في ىذا السياق أن نشتَ

  الصورة الذىنية ذات طابع ديناميكي، فهي قابلة للتغيتَ بظروف الزمان والدكان ولػكمها لرموعة من العوامل الدؤثرة
والطريقة الاتصالية الثقافية والاجتماعية في تكوينها كالعادات والتقاليد والبيئة وىوية الدنظمة والثقافة التنظيمية، 

 لصاحب الصورة مع الجماىتَ الداخلية والخارجية.
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  كما تعتبر الصورة الذىنية أيضا، ذات طابع معرفي متأثر بالدعارف والدعلومات التي تبث للجماىتَ بطرق لستلفة وىي
ثم ادراكها، ومن ثم القيام بالتالي بزضع لعمليات متسلسلة من الدراحل الدعرفية بدعتٌ وصول الدعلومات ومن ثم برليلها، 

 بسلوك سلبي أو الغابي ابذاه الدنظمة.
  ومن سمات الصورة الذىنية ايضا أنها ذات طابع متكامل، فهي لا تتكون عند الجماىتَ إلا بعد تكامل الجهود الدنظمة

 1للشركات وعلى جميع الدستويات التي ينتظرىا الجمهور.
الذىنية تتميز بدجموعة من الخصائص والسمات الأخرى نذكر ىا في النقاط وفي نفس السياق ىناك من يرى أن الصورة 

 التالية:
 .الصورة الذىنية ىي استحضار ذىتٍ لشيء وقع في السابق 
 .تتميز الصورة الذىنية بأنها شخصية وغتَ موضوعية، وبزتلف من شخص إلى آخر 
 لخصائص الددركة بطريقة عقلية وتكون وجدانية تتشكل قد تكون الصورة الذىنية، معرفية نابذة عن الآراء والدعتقدات وا

 بناءً على الديل لشيء معتُ أو النفور منو.
  تكون الصورة الذىنية نسبيا ثابتة، لا تتغتَ إلا إذا تغتَت الأحداث أو وقعت بذربة جديدة، يتم استقبالذا وتفستَىا

 بإحدى الطرق التالية:

 وتدعمو.اما ان تضيف إلى التصور الحالي الدوجود  -

 أو بردث مراجعات طفيفة عن ىذا التصور. -

 2أو ينتج عنها إعادة بناء كامل للتصور الددرك. -
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 الدبحث الثاني: مقومات الصورة الذهنية وتأثيراتها الداخلية
 الدطلب الأول: كيفية بناء الصورة الذهنية

القيام بعدة بحوث لتحدد طبقات الجماىتَ التي  قبل البدء في عملية تكوين الصورة الذىنية للمنظمة، لابد لذا من       
ترغب أن تشكل لديها الصورة الذىنية، ومن ثم برديد الطبقات الأكثر ألعية بالنسبة لذا ونوضح ذلك من خلال الشكل 

 التالي:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

وبالرغم من أن الدوظفتُ والزبائن، لعا أىم جمهورين إلا أنو ينبغي عدم بذاىل الجماىتَ الأخرى، وبناءً على        
تَ على أن برامج تكوين الصورة الذىنية الدعلومات التي تأتينا من البحوث، يوضع برنامج لتكوين الصورة، ولا بد أن نش

ينبغي أن تضع في اعتبارىا العديد من العوامل النفسية والاجتماعية والاتصالية، بالإضافة الى نتائج الدراسات الخاصة 
مل بالدمارسات العملية للعلاقات العامة، وأثناء وضع برامج الصورة الذىنية وآلية عملها، ينبغي مراعاة العديد من العوا
 الاساسية فمن الثابت أن الصورة تتأثر بالدتغتَات السياسة والاقتصادية أو التقنية والدمارسات الادارية والقيادية داخل 

 1(: يبين جماهير الدنظمة التي ترغب في تكوين الصورة لديها02شكل رقم )
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ذكله الراي م
وجساعات الزغط 

 ووسائل الإعلام

الجسههر التجاري )السهردون 
وبائعه التجزئة والسشافدهن 

 (ومقدمه الخدمات

الجسههر الخارجي )الزبائن، 
الحكهمات والسرارف 

والذركاء والهكالات العالسية 
 (التجاريهن 

الجسههر الداخلي )السهظفهن، 
 الإدارة وجسيع الكهادر السحتسلة(

 المنظمت

 الهكالات السالية والهسائل الإعلامية الاقترادية

 جسعيات البيئة وقزايا السجتسع

 الهكالات الحكهمية والتشعيسية

 جساهير مختلفة
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طبيعة العمليات والأنشطة التي بسارسها الشركة الدنظمة، وكذلك لا بد لذا أن تتسم بالواقعية والدصداقية، وأن تتفق مع 
 وفيما يلي نذكر بعضا من مبادئ التخطيط لبرامج الصورة الذىنية:

  يبدأ التخطيط للصورة الدرغوبة، بتحديد نقاط الضعف والقوة في الصورة الحالية للشركة وىذا يستدعي القيام بدراسة
 ذه الصورة.دقيقة للتعرف على الدعالم الأساسية والذامشية لذ

 .وضع بزطيط مكتوب لدعالم الصورة الدرغوبة التي تودىا الشركة 
 .ابتكار الافكار  لنقل الصورة الدخططة والدرغوبة إلى الجماىتَ وآليات نقلها 
   .وضع برامج التقييم الدتبعة لدتابعة كافة مراحل لسطط الصورة الذىنية 

استها العامة والاشخاص الدسؤولتُ عن ذلك، فقد أثرت ومن الثابت أن شخصية الدؤسسة تتكون من سي       
الشخصيات القيادية في الدنظمات الكبرى على صورىا، والأمثلة على ذلك كثتَة، وكذلك فإن للأشكال الدادية الخاصة 

اظها على بكل مؤسسة، والدنطقة الجغرافية، والزي الرسمي الدميز والشعار وكافة الرموز الدعتمدة، وحتى طرق اتصالذا وحف
 البيئة والمجتمع، كل ذلك لا يقل ألعية عن الدضمون الفعلي للسياسة الدعتمدة في الشركة )الثقافة التنظيمية(.

 وفيما يلي سنقوم بعرض كيفية تكوين الصورة الذىنية في المحيطتُ الداخلي والخارجي للمنظمة:
 تكوين الصورة الذهنية لدى الجمهور الداخلي )الدوظفين(:  .1

إن بناء وتطوير الصورة التي ترغبها الدؤسسة لنفسها، لتكون ثروة استًاتيجية لذا، يبدأ من الداخل إلى الخارج،        
فالدنظمات التي تستند على ىذا الاساس يسهل بناء صورتها الذىنية، ولكن قبل البدء في تكوين الصورة لابد من التعرف 

اه الشركة وىذا بحاجة إلى دراسات وبحوث لبناء الاستًاتيجية الدتبعة، وتشكيل على الأشياء التي يفكر بها الجمهور ابذ
الصورة لدى الجمهور الداخلي بحاجة إلى تكامل السياسات الرسمية الدتبعة فيها، فمن كبيتَ الدسؤولتُ التنفيذيتُ إلى إدارة 

الصورة الدرغوبة وطرق تنفيذىا، و لصاح ذلك متوقف العلاقات العامة إلى إدارة الدوارد البشرية، التي تقوم كلها بوضع بنود 
على تكامل جهود جميع الدوائر الادارية على برقيق تلك الصورة، فعندما تتحد ىذه الدوائر على ثقافة واحدة مشتًكة في 

ترسم انطباع التعامل مع الدوظفتُ، لا شك أنها ستجد نتيجة ذلك الصورة الطيبة الدرغوبة، وىناك العديد من العوامل التي 
 الدوظفتُ عن الشركة، نوضحها في الشكل التالي:
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 1(: العوامل الدؤثرة في تكوين الصورة الذهنية لدى الدوظفين03شكل رقم )
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السدؤولين 
 التشفيذيين

 الرؤية

الدياسات 
 الرسسية للذركة

 ثقافة السشعسة

 القيم التشعيسية

الرهرة لدى 
 السهظفين

 صهرة الرشاعة

 أنذطة السشافدة

 الدعاية

رؤية السهظفين للرهرة 
لدى الجساعات 

 الخارجية

الإعلان، السشتجات، 
الخدمات، العلامة 

 التجارية، الههية
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متعددة، وعلى  ويتضح من خلال الشكل السابق، أن تشكيل الصورة لدى الجمهور الداخلي بحاجة إلى نشاطات        
كافة الدستويات، فالإخلال بواحدة منها يعتٍ التشويش في جزء من الصورة، ولذلك فلا بد للمسؤولتُ التنفيذيتُ من 
تشكيل ثقافة يقوم على الالتزام بها جميع الأطراف الدعنية بالصورة، ولغب الأخذ بعتُ الاعتبار كافة العوامل الواردة في 

جميع العوامل، حيث لغب ان ينظر الى كل عامل على حدى و من ثم فان تراكب ىذه  الشكل السابق، نظرا لألعية
 العوامل مع بعضها ىو الذي يؤدي إلى الصورة الدطلوبة.

بعد أن تهيئ الدنظمة بيئة داخلية ملائمة لإظهار الصورة الحقيقية  تكوين الصورة الذهنية لدى الجمهور الخارجي:  .2
لخارجي، تكون قد عملت بالدبدأ القائل "ابدأ من الداخل إلى الخارج"، وبالتالي تكون للزبائن وغتَىم من الجمهور ا

الدؤسسة مهيأة لتقدنً ذاتها إلى الجمهور الخارجي كمؤسسة اصيلة، نزيهة وفريدة وأىل للثقة، ولؽكن الاعتماد عليها، 
 لتالي:ولكن لغب أن تأخذ بعتُ الاعتبار عددا من العوامل التي نلخصها في الشكل ا

 (: يوضح العوامل الدؤثرة في تكوين الصورة الذهنية لدى الجمهور الخارجي04شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 

        
يتأثران بكل القيم الواردة في الشكل   ونوجز القول بأن الاشياء التي يفكر بها الناس وطريقة شعورىم لضو مؤسسة ما

ة بالصورة فمثلا "أن جودة السابق، ولذلك فإننا نؤكد مرة ثانية على ضرورة تكامل جميع الجهود والنشاطات الدختص
الخدمة وصورتها لدى الجمهور الخارجي ينتج عنها رضا الزبائن، والزبائن الذين يشعرون بالرضا لػسنون الظن بالدؤسسة 
التي تقدم خدمة ذات جودة عالية، ومع برستُ الصورة يصبح من السهل تكوين زبائن يرضون عن الدؤسسة، ويشكلون 

 1شأن جميع العوامل الأخرى".انطباعا الغابيا، وىكذا 

                                                 

 .12-11-10صالح الشيخ، نفس الدرجع السابق، ص  - 1

 الدياسة الرسسية للذركة
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 صهرة البلد صهر العلامة التجارية

 صهر السشافدين

 الدعاية

الدابقة لخدمات الخبرة 
 ومشتجات الذركة
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  الدطلب الثاني: العوامل الدؤثرة في تكوين الصورة الذهنية
يتطلب بناء وإدارة الصورة الذىنية للمؤسسة، استًاتيجية لزكمة تتًجم عن طريق نشاطات دائمة ودقيقة لضمان        

 طريقة اتصالذا مع الجماىتَ الداخلية والخارجية.النجاح، لذا لغب على الدؤسسة أن بردد بدقة أىدافها وتوجهاتها وكذا 
ىناك العديد من مؤثرات التكوين التي تستخدمها الدؤسسة، ىذه الدؤثرات، متنوعة ولستلفة، لؽكن أن تتعلق بأشياء        

لدؤسسة، مثل الدقرات، كما لؽكن أن تتعلق بتصرفات مثل العادات والقيم التنظيمية السائدة في الدنظمة، أو بأشخاص ا
 مثل الدوظفتُ والقادة، أو حتى رسالة الدؤسسة مثل الإعلانات وآلية التواصل مع المحيطتُ الداخلي والخارجي...

كل ىذه العناصر السالفة قد تؤثر الغابا او سلبا على الدؤسسة وصورتها، وىذا يتوقف على مدى قدرتها على التحكم في 
الدنظمة، وسنحاول ىنا عرض أىم العوامل الدؤثرة في تكوين الصورة الذىنية ىذه العناصر وتسيتَىا بدا لؼدم مصلحة 

 1وآليات استخدامها.
   هوية الدؤسسة:  .1

يعرف "فضيل دليو" ىوية الدؤسسة بأنها كيفية العمل اليومي للمؤسسة الدعبر عن لرموع خصائصها الدميزة، ويرى أن ىناك 
 ثلاث عناصر أساسية لبناء ىوية الدؤسسة وىي:

 ضرورة الاعتماد على الدهمة أو الدشروع لتكوين ىوية الدؤسسةالأهداف :. 
 :ىي التي بردد دوافع عمل الدؤسسة وشكل أدائها، وىي عبارة عن الدبادئ والانتقادات والتصورات التي بسثل  القيم

 الثقافة التنظيمية السائدة في الدنظمة.
 شكل العرف أو التقاليد والعادات الدشخصة لإدارة كينونتها. : وىي التي تشكل البعد العملي للهوية فيالسلوكيات 

وتعتبر ىوية الدؤسسة البطاقة التي توضع لنا لستلف مهام وأىداف وطبيعة الدؤسسة، حيث أن لذا دور مهم في تكوين صورة 
 الدؤسسة.

 تدوقع الدؤسسة:  .2
" يتضمن،  برقيق مكانة متميزة Christopher Lovelockإن مفهوم التموقع حسب "كريستوف لوفلوك        

للمؤسسة ومنتجاتها في أذىان الزبائن الدستهدفتُ، عن غتَىا من منتجات الدنافستُ، وبسوقع الدؤسسة الدنشود، لغب أن 
يكون متًسخا في ذىن العملاء الدستهدفتُ إلى جانب ارتكازه على ارسال رسالة واحدة ولزددة، ولنجاح بسوقع الدؤسسة 

 ة لرموعة من الشروط ىي:لابد من مراعا
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  .أن يكون التموقع جذابا 
  .أن يعتمد التموقع على الصدق 
  .أن يكون التموقع دائما 
  .أن يكون التموقع متفردا 

ولكي برقق الدؤسسة مكانة وبسوقع جيد في السوق أو في الوسط الذي تعمل فيو، لابد لذا أن تراعي العديد من العناصر، 
فئة على حدى، وبراول أن تقوم بالعديد من النشاطات، وبطرق لستلفة تتماشى مع لشيزات و خاصة الجمهور وتدرس كل 

 خصائص كل فئة.
 سمعة الدؤسسة:  .3

" أن سمعة الدؤسسة، تتعلق بعنصر الجدارة والثقة coombs et hollidayيرى كل من "كومبس وىوليداي        
ىذا العنصر الأساسي لؽكن أن يؤدي إلى كارثة مالية للمؤسسة بل والقدرة على برقيق تطلعات جماىتَ الدؤسسة، وبذاىل 

 وحتى افلاسها، ومن لشيزات الدؤسسات ذات السمعة الحسنة لصد:
  .جودة الادارة 
  .جودة الدنتج أو الخدمة 
  .الدوقف الدالي السليم 
  .درجة الابتكار 
  .القدرة على التطور 
  .ُالحفاظ على الأشخاص الدهمت 

الدؤسسة لبناء سمعة حسنة لذا عليها أن بررص على كل صغتَة وكبتَة، وتهتم بدختلف الجماىتَ، بداية ولكي تصل 
 بجمهورىا الداخلي ثم الخارجي، فنجاح الدؤسسة وبقائها في السوق، مرىون بددى لصاح سمعتها أو تدىورىا.

 الثقافة التنظيمية:  .4
" أن ثقافة الدؤسسة، ترتكز the corporate culture"" في كتابو Edger Scheinيرى "ادغار شيان" "       

على الثقافة الوطنية السائدة في البلد الذي تنشط فيو، فالدعتقدات السائدة في ىذا البلد، تؤثر على بنية و مكونات 
لها بحيث الخلفية الثقافية للقائمتُ وكذا أعضاء الدؤسسة، لتصبح أفكار ومرجعيات وخلفيات تبتٍ تاريخ الدؤسسة ومستقب

يتم على أساسها برديد منطق العمل والسلوك الذي لغب اتباعو وتقبلو من طرف أعضاء الدؤسسة وبالتالي فالثقافة 
التنظيمية لذا تأثتَ كبتَ في بناء الانطباعات الذىنية الداخلية، التي بدورىا تنتقل إلى المحيط الخارجي من خلال سفراء 
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ظفتُ فالعلاقة التي تربط الصورة الذىنية بالثقافة التنظيمية ىي علاقة تكاملية، حيث الصورة الذىنية للمؤسسة، وىم الدو 
 اشار العديد من الباحثتُ في ىذا المجال أن الصورة الجيدة من الثقافة الإلغابية والصورة السيئة من الثقافة السلبية.

 الدؤسسة نفسها:  .5
لاتها، وكلما كانت سمعتها حسنة كلما كسبت الثقة، ولكي فالدؤسسة تبحث أن تكون معروفة، من خلال اتصا       

تكون معروفة، لابد لذا أن تقوم بشعار أو رمز لذا  وتبثو في لستلف قنواتها الاتصالية الدختلفة، فهذا الرمز أو الشعار ىو 
ون كيف يتعاملون مع الذي يعبر عن اسم الدؤسسة  ولؽثلها، كما لؽكن للمؤسسة أن تكون اتصالية، إذا كان مستَيها يعرف

 وسائل الإعلام.
 منتوجاتها أو خدماتها:  .6

الخدمات أو الدنتوجات التي تقدمها الدؤسسة للجماىتَ، ىم حاملي صورة الدؤسسة عبر الاشهار، وىذا ما يسمح        
لذا تأثتَ على  للزبون أن يكُون فكرة حول الدؤسسة، أو بدون إشهار من خلال لستلف مناطق البيع، كما أن مناطق البيع

 الدستهلك، وىذه الأمور كلها تؤثر في تكوين الصورة الذىنية.
  العلامة:  .7

 1العلامة ىي عبارة عن رمز "الاسم، شعار..." قادر على أن لؽثل الدؤسسة، ولؽيزىا على لستلف منافسيها.
الذىنية للمنظمة تتأثر بعوامل أخرى كما أشار العديد من الباحثتُ في لرال الاتصال وعلم الاجتماع، إلى أن الصورة 

بعضها يتعلق بالدنظمة والبعض الآخر يتعلق بالدوظفتُ، وكلالعا يتأثر بالخصائص الاجتماعية والثقافية للمجتمع الذي 
 تعمل فيو الدنظمة، ولؽكن إجمال ىذه العناصر فيما يلي:

 عوامل شخصية:  .1
 (السمات الذاتية للموظفتُ )التعليم، الثقافة، القيم.. 
 .الاتصالات الذاتية للفرد وقدرتو على امتصاص وتغيتَ الدعلومات الخاصة بالدنظمة وتكوين ملامح الصورة الذىنية 
 .درجة دافعية الفرد واىتمامو بالدعلومات الدقدمة عن الدنظمة 
 
 
 

                                                 

العمومية الجزائرية، دراسة حالة وزارة الدالية بالجزائر، مذكرة ماستً في الاتصال بسمة حمزة، دور اتصال الدؤسسة في برستُ الصورة الذىنية للمؤسسة  - 1
 .87-58، ص 03الدؤسساتي، كلية الإعلام والاتصال، جامعة الجزائر
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 عوامل اجتماعية:  .2
  للمعلومات أثناء تبادلذم الدعلومات في اتصالاتهم تأثتَ الجماعات الأولية )الاسرة والأصدقاء(، على الفرد الدستقبل

 الشخصية حول الدنظمة.
 .)ُتأثتَ قادة الرأي على ابذاىات الجماىتَ )الاقناع على مرحلتت 
 .تأثتَ ثقافة المجتمع الذي يعيش فيو الأفراد والقيم السائدة فيو 
 عوامل تنظيمية:  .3
 لدنظمة.استًاتيجية إدارة الدنظمة التي تعكس فلسفة وثقافة ا 
 .الأعمال الحقيقية للمنظمة نفسها وسياستها ومنتجاتها 
 .شبكة الاتصالات الكلية للمنظمة وىي تشمل كل الاتصالات الداخلية والخارجية للمنظمة مع جماىتَىا 
 .الرسائل الاتصالية عن الدنظمة الدنقولة عبر وسائل الاعلام 
 لمجتمع.الأعمال الاجتماعية التي تقوم بها الدنظمة لخدمة ا 
 :عوامل اعلامية  .4
 .الجهود الاعلامية للشركات الدنافسة وتأثتَىا على صورة الدنظمة 
 .التغطية الإعلامية للأحداث الخاصة بالدنظمة في وسائل الإعلام ومدى سلبيتها أو إلغابيتها 
 .1حجم الاىتمام الذي توليو وسائل الإعلام الجماىتَية لأخبار الدنظمة 

 نظرية إدارة الصورة الذهنيةالدطلب الثالث: 
نتيجة لألعية صورة الدنظمة، وتزايد إدراك ما لؽكن أن برققو ىذه الصورة من نتائج إلغابية للمنظمات، فقد ظهر        

خلال السنوات الأختَة، مفهوم "إدارة الصورة الذىنية"، وىو مفهوم يشتَ إلى لرموع الأعمال التي تقوم بها الدنظمة، والتي 
إلى خلق صورة ذىنية  الغابية مرغوبة لذذه الدنظمة لدى جماىتَىا، الداخلية والخارجية، والمحافظة عليها، واستعادتها تهدف 

 في حالة تعرض الدنظمة لأزمة قد تؤدي إلى تشويو صورتها.
لدنظمة المحافظة على وفقا لنظرية إدارة الدنظمة للصورة الذىنية، فإن ىذه الأختَة ىي ادراك الجمهور للمنظمة ولغب على ا

صورة فعالة مع جمهورىا من أجل برقيق أقصى قدر من فرص النجاح، وإن كان الفشل ليس حتميا بالضرورة عندما 
 تكون الصورة مشوىة.

                                                 

 .15ص  ، دار عالم الكتب، القاىرة،1علي عجوة، كرلؽان فريد، إدارة العلاقات العامة بتُ الإدارة الاستًاتيجية وإدارة الأزمات، ط - 1
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فالدنظمة والجمهور يتأثران بدجموعة من العوامل منها البيئة الداخلية وكذا البيئة الخارجية الاجتماعية والسياسية 
 والقانونية..، كما تتأثر بالتطور التكنولوجي وغتَىا من الدؤثرات.

والتحدي الذي تواجهو الدنظمات يكمن في القدرة على فهم ىذه الدتغتَات والتكيف باستمرار معها وتكييف صورتها، 
 برسبا أو استجابة للمتغتَات البيئية.

ترسم وتبتٍ نهج استًاتيجي لتقدم نفسها لجمهورىا الداخلي وعلاوة على ذلك لإدارة الصورة الذىنية للمنظمة عليها أن 
 والخارجي.

وعلى الرغم من صعوبة التحديات، إلا أنو على الدنظمات السعي الدائم إلى إدارة صورتها الذىنية لتحقيق لصاحها،        
البعد الدعرفي والوجداني والسلوكي وتنعكس ألعية إدارة الدنظمة لصورتها الذىنية على الأقل في سببتُ أساسيتُ لعا، برديد 

 للجمهور ابذاه الدنظمة، وكذا خلق  الصورة الالغابية لؽكنها أن بزلق تناسقا بتُ الدنظمة وجمهورىا.
و رغم ان الادراك والانطباع أمر خاص وفردي، غتَ أن بناء صورة ذىنية جماعية مشتًكة للجمهور عن الدنظمة، أمر لشكن 

ملائم ومتناسق بتُ نشاط الدنظمة، وتوقعات الجمهور، فإدارة الصورة الذىنية من قبل الدنظمة ىو  إن تم إدارتها على لضو
 1.عملية حوارية مع جمهورىا

 وفيما يلي سوف لضاول عرض اىم الآليات التي تتضمنها نظرية إدارة الصورة الذىنية للمنظمة:
 مراحل إدارة الصورة الذهنية للمنظمة:  .1

 صورتها ىي عملية تتضمن ثلاث مراحل، بناء الصورة، المحافظة عليها وكذا معالجتها.إن إدارة الدنظمة ل
 الدرحلة الأولى: بناء الصورة  

لغب على الدنظمة أن تبتٍ صورة ذىنية خاصة بها لدى جمهورىا، وتكمن صعوبة ىذه الدرحلة في نفور الجمهور من كل    
 ما ىو لرهول لديهم.

وتبدأ ىذه الدرحلة عندما تكون الدنظمة غتَ معروفة، وفي ىذه الدرحلة لا بد أن تعمل الدنظمة على خلق صورة        
الغابية لنفسها لدى جمهورىا، ولأن معظم الناس لديهم شك فيما لغهلونو، فإن الدؤسسة برتاج في ىذه الدرحلة إلى 

درات العاملتُ في إدارتها، خاصة إدارة العلاقات العامة، على انتاج الرسائل استًاتيجية اتصالية لبناء صورتها، وإلى زيادة ق
 التي تبتٍ صورة الغابية عنها.
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 الدرحلة الثانية: الحفاظ على الصورة الذهنية 
وكمرحلة ثانية وإذا لصحت الدنظمة في يناء صورتها الذىنية الدرغوبة لغب عليها أن تعمل للحفاظ على ىذه           

وعلى الدنظمة في ىذه الدرحلة أن برصل على الدعلومات  الصورة، وىذه العملية برتاج إلى حملة اتصال مستمرة مع الجمهور
عن ردود أفعال الجمهور، وإذا فشلت الدنظمة في الحصول على رد الفعل، فإن ذلك يشكل تهديدا لصورتها، ولذلك 

من خلال الاتصال الدائم، بجمهورىا حتى تتمكن من الحفاظ على فيجب على الدنظمة أن بسارس اليقظة الاستًاتيجية 
 صورتها الالغابية.

 .الدرحلة الثالثة: استعادة الصورة أو معالجتها 
أما الدرحلة الثالثة من العملية فتتمثل في استعادة أو معالجة الصورة الذىنية للمنظمة، التي تعرضت للتشويو، لكن           

لاستعادة صورتها  و ىنا لا بد أن تقوم الدنظمة بصياغة استًاتيجية اتصالية ر الدنظمة بهذه الدرحلة.ليس من الضروري أن بس
وإذا لصحت فإنها لا بد أن تعود إلى المحافظة على ىذه الصورة، لكن إذا لم تنجح الدنظمة في استعادة صورتها فإنها لا بد 

يكون ذلك عن طريق الاندماج مع منظمة أخرى، أو إعادة  أن تعيد تشكيل نفسها بتطوير ذاتية جديدة، ولؽكن أن
 تسمية نفسها باسم جديد أو بتوجيو للقيام بوظائف جديدة.

 كيف يتم إدارة صورة الدنظمة:   .2
إدارة صورة الدنظمة ىي عملية خطاب برتاج إلى استًاتيجيات اتصالية مصممة لتشكيل صورة الغابية للمنظمة،        

الصورة، ولكي تستطيع الدنظمة أن تبتٍ صورتها وتنجح في إدارة ىذه الصورة فإنها لا بد أن تقرأ بشكل والمحافظة على ىذه 
 صحيح ابذاىات جمهورىا، وبراول أن بذعل ىذه الابذاىات الغابية لضوىا.

فكار في ولقد أدركت الكثتَ من الدنظمات أن الإدارة الحديثة لا تقوم فقط على توفتَ السلع والخدمات والأ       
السوق، ولكن أن تقدم ىذه السلع والأفكار بتميز معتُ يسمح لذا بأن برقق لنفسها الشرعية في المجتمع، وتبتٍ لنفسها 

 صورة برقق لذا وصما متميزا.
لذلك تهتم الدنظمات بإدارة الصورة لأنها براول ان بسيز نفسها عن الآخرين وىذا التميز ليس سهلا، لكنو أصبح ضرورة 

 لسوق العالدية، والذي يتضاعف فيها الانتاج من السلع والخدمات.في ا
إن إدارة الصورة أيضا تشمل عملية المحافظة على إدراك الجمهور بأن ىذه الدنظمة مشروعة، ولكي يتحقق ىذا        

جتماعي الذي تعمل في الذدف لا بد أن تعمل الدنظمة على برقيق التوافق بتُ أىدافها وأعمالذا من ناحية، وقيم النظام الا
 إطاره من ناحية أخرى.
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 :التحديات التي تواجه إدارة الصورة الذهنية  .3
 تهتم نظرية إدارة الصورة، برصد التحديات التي تواجو عملية إدارة الصورة الذىنية، وىناك من التحديات: 
 :التغيرات في البيئة الداخلية للمنظمة 

الطريقة الوحيدة التي تضمن النجاح في إدارة صورة الدنظمة، ىي أن تعبر الرسائل الاتصالية عن واقع الدنظمة، وأن    
تسعى الدنظمة إلى تشكيل ذاتيتها وزيادة جودة منتجاتها وخدماتها والتعامل مع جمهورىا الداخلي بأساليب جيدة، حيث 

نها لا تستطيع أن برقق تأثتَا إذا لم تعبر عن واقع الدنظمة، بل إن ىناك الكثتَ أن الرسائل الاتصالية مهما بلغت جودتها فإ
من الدخاطر على صورة الدنظمة إذا استخدمت في رسائلها عمليات الخداع والتضليل، والدبالغة في تطوير الصازاتها 

والتقليل من قدرتها على إدارة  ومشروعاتها الدستقبلية، فاستخدام ىذه الأساليب تؤدي إلى تناقص مصداقية الدنظمة،
 صورتها الذىنية.

 تحديات البيئة الخارجية: 
بالرغم من ألعية الرسائل التي توجهها الدؤسسة للجمهور في تشكيل صورتها، إلا أن ىناك الكثتَ من العوامل التي لؽكن    

رصدىا، وبرليلها ومعرفة تأثتَىا على أن تقلل من تأثتَ ىذه الرسائل، فهناك تغتَات في البيئة الخارجية، لغب أن يتم 
تعرض الجمهور لرسائل الدنظمة، وتلعب آليات السوق دورا مهما في التأثتَ على إدراك الجمهور للرسائل فهذه الآليات 
تتغتَ، كما أن التطورات التكنولوجية تغتَ أذواق الجمهور، والقضايا السياسية، والاقتصادية والاجتماعية... كل ذلك يؤثر 

 لى قدرات الجمهور على التعرض للرسائل التي توجهها لو الدنظمة، وإدراك ىذه الرسائل.ع
لذلك لصاح إدارة الدنظمة للصورة الذىنية، في فهم وبرليل التحديات الخارجية التي تواجهها، فعملية إدارة الصورة    

الاتصال الحواري مع الجمهور ولكنها أيضا لا  الذىنية لا تقوم فقط على القدرات الاتصالية للمنظمة وقدرتها على إدارة
بد أن تقوم على دراسة البيئة الخارجية، ورصد العوامل التي تؤثر على عملياتها الاتصالية، وبرليل ىذه العوامل وتأثتَىا 

 والاستفادة منها، والتوافق معها.
 شروط إدارة الصورة الذهنية:  .4

 عملية إدارة صورة الدنظمة، وتتمثل ىذه الشروط في ما يلي: ىناك لرموعة من الشروط التي لغب توفرىا في
  دراسة الواقع بهدف معرفة التحديات التي تواجو عملية تشكيل صورة الدنظمة في البيئة الخارجية، والتعرف على

سة ابذاىات الجمهور، والتغتَات في أذواق الجمهور وفهم آليات السوق، والتعرف على القضايا الاجتماعية والسيا
والاقتصادية والثقافية، بهدف التعرف على الدناخ الذي يتم فيو تشكيل الصورة، فعندما تقوم عملية إدارة الصورة 

 الذىنية على قراءة صحيحة للواقع، فإنو يتوفر لذا إمكانية أكبر للنجاح.
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  ،وبرليل التغذية الدرتدة، قدرة الدنظمة على الحصول على الدعلومات الكافية عن ردود أفعال الجمهور على رسائلها
 وتطوير رسائلها، وتطوير الرموز الدستخدمة في ىذه الرسائل طبقا لنتائج برليل التغذية الدرتدة.

  كفاءة الدنظمة في إدارة عملياتها الاتصالية، وبرديد أىداف ىذه الدعلومات واستخدام الرموز التي لؽكن أن يفهمها
 لؽكن أن بذذب اىتمامو.الجمهور، والاعتماد على الحقائق التي 

  ،مصداقية الدعلومات والحقائق التي تقوم عليها الرسائل الاتصالية، فالتزييف والخداع والتهويل قد يؤدي إلى نتائج سريعة
 لكنو لؽكن أن يدمر مصداقية الدنظمة ويشوه صورتها، ويؤدي إلى تناقص قدرتها مع إدارة الصورة الذىنية.

 مع الجمهور الداخلي للمنظمة، حيث أن الإدارة الانسانية للمنظمة تساىم في بناء صورة  تفاعل الإدارة بشكل انساني
الغابية داخلية للمنظمة، والجمهور الداخلي لؽكن أن يساىم في بناء الصورة الخارجية للمنظمة، عن طريق عمليات 

 الاتصال الشخصي والجمعي.
 تريد أن تبتٍ صورتها على أساسها وتعتبر السمات التي تشكل قدرة الدنظمة على التوصل إلى برديد جيد للسمات التي 

علاقة الدنظمة بالمجتمع، مثل قيامها بخدمة عامة وأن وجودىا يدعم الدصلحة العامة، من أىم السمات التي لؽكن أن 
 تساىم في بناء صورة الغابية للمنظمة.

 َوىنا يلزم برديد البرامج الإعلامية والتأثتَية التي ابتكار الأفكار والدوضوعات لنقل الصورة الدرغوبة إلى الجماىت ،
تستهدف تقدنً الدنظمة إلى الجماىتَ، فالبرامج الاعلامية تثتَ انتباه الأفراد، وتركز اىتمامهم حول الدواضيع التي يتناولذا 

جماىتَ الدختلفة، وىذه الاتصال وىي تنقل الدعلومات الدتعلقة بإلصازات الدنظمة، وتقوم بتفستَ سياستها وأىدافها لل
ىي البداية الصحيحة لتشكيل أراء الجماىتَ بالنسبة للمنظمات، وىي أيضا البداية الصحيحة لتكوين رأي عام مؤيد 

 للمنظمة.
  توفتَ وسائل مناسبة لدراسة تأثتَ الرسائل التي تستهدف بناء الصورة الذىنية بشكل مستمر، ولكن لغب الانتباه إلى

يعتمد على التأثتَ الدتًاكم للأنشطة والبرامج التي تسعى لتحقيق أىداف بعيدة الددى، بالإضافة إلى أن تكوين الصورة 
الأىداف القصتَة والدتوسطة، وإن كان من اليستَ تقونً ما يتحقق من الأىداف القصتَة، والدتوسطة، فإنو من العستَ 

قيق الأىداف العاجلة يساعد بلا شك على إحداث أثار إدراك النتائج البعيدة، إلا بعد فتًة زمنية طويلة، رغم أن بر
  1تراكمية تدعم الخطط البعيدة ذات الأىداف الآجلة.

 
 

                                                 

 .34-29سليمان صالح، مرجع سبق ذكره، ص ص  - 1
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 الدطلب الرابع: تأثيرات الصورة الذهنية على الجمهور الداخلي للمنظمة
النجاح الدنشود، فعلى تعتبر الصورة الذىنية الالغابية أحد العوامل الأساسية التي تساعد الدنظمات على برقيق        

الدستوى الداخلي بالنسبة للمنظمات ىناك الكثتَ من الآثار الالغابية الدادية والدعنوية التي بردثها الغابية الصورة الذىنية، 
 وتتمثل أىم ىذه التأثتَات فيما يلي:

  تتزايد كلما تزايد رضا زيادة القدرات الانتاجية للعاملتُ داخل الدنظمة أو الدؤسسة، حيث ثبت أن ىذه القدرات
 العاملتُ عن الدؤسسة، وكانت صورتها لديهم الغابية، وتزايد اعتزازىم وفخرىم بها.

  تساىم الصورة الذىنية الالغابية في الطفاض الدشاكل العمالية وارتفاع الروح الدعنوية للجمهور الداخلي، الأمر الذي
 يلقي بضلالو على زيادة الكفاءة الانتاجية.

 صورة الطيبة للمنشأة دورا ىاما في جلب رؤوس الأموال وزيادة أعداد الدسالعتُ وكذلك تساىم في اجتذاب تلعب ال
 الدوردين والدوزعتُ، بالإضافة إلى سهولة التعامل مع الذيئات التنفيذية والتشريعية في الدولة.

 الصحيحة ورسم الخطط الطموحة للتوسيع  تساىم الصورة الالغابية للمنظمة في زيادة قدرة إدارتها على ابزاذ القرارات
 وتشجيعها على برقيق الدزيد من الأىداف الكبتَة.

  بزتلف الدنظمات في نوعية الصورة التي ترغب أن تتكون لذا في أذىان الجماىتَ فمن ىذه الدنظمات، من يود أن يبرز
لػرص أن تكون الصورة الطيبة مرتبطة  في صورتو ايثار الدصلحة العامة على الدصلحة الخاصة، وىناك من الدنشآت من

بالإنتاج الجيد أو الأداء الحسن أو الامكانيات التقنية التي لا تتوفر عند غتَىا، ومنهم من يؤكد على شدة تسالزو 
وقدرتو على ضبط النفس وبرمل الدصائب... وىذا كلو في سبيل خلق صورة ذىنية داخلية الغابية، تنعكس فيما بعد 

 ذىنية الخارجية للمنظمة.على الصورة ال
  كما تساعد الصورة الطيبة للمنظمة على اجتذاب الدهارات البشرية اللازمة للعمل فيها وسعادة العاملتُ فعلا بالانتماء

إليها، كما أنها تساعد في الطفاض الصراعات التنظيمية وبذسيد الروح الدعنوية للجمهور الداخلي، الأمر الذي يلقي 
 1الكفاءة الانتاجية. بضلالو على زيادة

 
 
 

                                                 

ستً، كلية الاعلام أمنية ىاجر شلابي، العلاقات العامة الداخلية والصورة الذىنية دراسة في الدؤسسة الوطنية للمنظمات ومواد الصيانة بالبويرة، مذكرة ما - 1
 .73، ص 03عة الجزائر والاتصال، جام
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 الدبحث الثالث: الآليات الدؤثرة في تكوين الصورة الذهنية
 الدطلب الأول: دور الاتصال التنظيمي في تكوين الصورة الذهنية للمنظمة

مع التطورات السريعة التي تشهدىا الدنظمات بدختلف أشكالذا ونشاطاتها اصبح الاتصال التنظيمي، أحد        
الرئيسية التي ترتكز عليها الإدارة الناجعة من أجل تنفيذ أعمالذا، حيث يعتبر الاتصال التنظيمي بدثابة لعزة الدقومات 

الوصل الرابطة ما بتُ مفاصل الذيكل التنظيمي لأي منظمة، ومرافق لوظائفها ومهامها الإدارية والفنية، فالاتصالات 
ي قصور في نظام الاتصالات من شأنو أن يعطل أو يؤخر ستَ  الإدارية أساسية في أي منظمة مهما كان حجمها، وأ

كافة الأعمال، فقرارات الدنظمة وأىدافها وتوجهاتها وخططها، مرتبطة بنجاح عملية الاتصال التنظيمي، فهو الجسر 
حتمية لتصريف  الدوصل ما بتُ فروع الادارة الدختلفة، وما بتُ الدوظفتُ داخل ىذه الفروع الادارية، وبالتالي فهو ضرورة 

كافة شؤون الدنظمة وبرقيق فاعليتها من خلال تفعيل انسيابية الدعلومات في حركة مستمرة بتُ مستويات التنظيم، ويعرف 
 الاتصال التنظيمي بأنو عملية لزددة يتم من خلالذا تدفق الدعلومات وتبادلذا داخل الدنظمة.

"، على أنو فرع من فروع الاتصال ولكنو لا يتحدث عن الدؤسسة ويعرفو كل من الدكتور "بن حليمة" والدكتور "شعباني
بل عن التنظيم في الدؤسسة، وىو تبادل الدعلومات داخل الدنظمة بتُ الدرسل والقابض، وىو موجو لبناء صورة ذىنية الغابية 

 للمنظمة لدى الجمهور الداخلي."
الدوظفتُ في تطوير التنظيمات، وكيف أن العمليات كما يهدف الاتصال التنظيمي إلى دراسة كيفية مسالعة         

الاتصالية داخل الدؤسسة تؤدي إلى تعبئة أكثر للموظفتُ في الحصول على نتائج مرضية، تؤدي إلى برستُ صورة 
الدؤسسة، باعتباره موجو لخدمة الاتصال الخارجي مع الجمهور، فحتى تكون العملية الاتصالية الخارجية ناجحة لا بد أن 

 ون العملية الاتصالية الداخلية ناجحة.تك
والاتصال التنظيمي ىو عبارة عن خطة استًاتيجية اتصالية داخلية موجهة لخدمة الصورة الذىنية للمنظمة، فإلغابية الصورة 

 1.الذىنية للمنظمة من لصاح الاتصال التنظيمي، الذي يعتبر خلفية لسيادة القيم التنظيمية القوية داخل الدنظمة
فعندما تكون ىناك انسيابية مستمرة للمعلومات داخل التنظيم، يساىم ذلك في خلق انطباعات جيدة لدى الدوظفتُ، 
وتفادي الكثتَ من الدشاكل التنظيمية، وبالتالي برويل تلك الصورة ونقلها من قبل سفراء الصورة الذىنية )الدوظفتُ(، إلى 

في استقطاب أحسن الكفاءات من الدوارد البشرية، وخلق انطباع جيد عن  الجمهور الخارجي للمنظمة، الأمر الذي يساىم
 الدنظمة لدى الجمهور الخارجي.

                                                 

 .14:00، الساعة 22/11/2017بن حليمة وشعباني، لزاضرات  مقياس الاتصال التنظيمي والخدمة العمومية، يوم  - 1
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ومنو لؽكننا القول، أن الاتصال التنظيمي آلية أساسية وفعالة في تكوين صورة ذىنية الغابية ومرغوبة لدى الجمهور 
 الداخلي والخارجي للمنظمة.

 عامة الداخلية في تكوين الصورة الذهنية للمنظمةالدطلب الثاني: دور العلاقات ال
لضمان تكوين صورة ذىنية قوية والغابية وصادقة وثابتة نسبيا، تلجأ الدنظمات الدعاصرة إلى تقنيات العلاقات        

هم العامة، كوسيلة اتصالية فعالة ىدفها تكوين انطباعات جيدة في أذىان الفئات الدستهدفة من قبل الدنظمة بدا في
الجمهور الداخلي للمنظمة، وكذا تضييق الفجوة بتُ الصورة الددركة والصورة الدرغوبة، وذلك بالاستعانة بوسائل اتصال 

 1.مباشرة وغتَه مباشرة
إن لصاح الدؤسسات والدنظمات في العصر الحاضر مرتبط بقدرتها على الاتصال بالجماىتَ وتشكيل صورة ذىنية        

ستُ سمعتها والتأثتَ على الجمهور وتعتبر إدارة الصورة الذىنية للمنظمة أحد أىم وظائف العلاقات الغابية لنفسها وبر
العامة بل إن الذدف النهائي للعلاقات العامة في أي منظمة، ىو بناء وتدعيم صورة ذىنية إلغابية عنها في أذىان 

از بالتغتَات السريعة والأحداث الدتلاحقة، ولم يعد الجماىتَ، ولقد أصبحت العلاقات العامة ضرورة ىذا العصر الذي لؽت
 من الدمكن أن نتًك الأمور للصدف في ظل الدواقف الاجتماعية الدعقدة التي برتاج إلى دراسة مستمرة وبحوث دقيقة.

علومات وتقوم العلاقات العامة بدجموعة من الوظائف الاتصالية والاعلامية، التي تستهدف الاتصال بالجمهور، وتقدنً الد
 التي بسكنو من تكوين رأي عام صائب بذاه قضايا الدنظمة وبرستُ صورتها الذىنية لديو.

وبالنسبة لوظيفة بناء وتدعيم الصورة الذىنية في لرال العلاقات العامة، فقد برزت وظيفة بزصصية ضمن وظائف        
ة التي يقوم شاغلها بتحديد عناصر الصورة الدرغوبة الدشتغلتُ بالعلاقات العامة وىي وظيفة "صانع الصورة" وىي الوظيف

للمنظمة، والتي ينبغي بذل الجهد من اجل تكوينها والاستفادة من كافة الظروف التي تساعد على برقيقها ودراسة 
 الأوضاع الدعاكسة لتفادي آثارىا السلبية على صورة الدنظمة، أو إضعافها إلى أدنى حد لشكن.

 لذي تلعبو العلاقات العامة في تكوين الصورة الذىنية فيما يلي:وتتمثل مزايا الدور ا
  بناء الصورة الذىنية الدناسبة والانطباع الدلائم عن الدؤسسة، لدى الافراد والدنظمات الأخرى في المجتمع، ما يؤدي إلى

 .توفتَ الدناخ الالغابي الذي تستطيع فيو الدنظمة لشارسة وظائفها الانتاجية أو الخدمية
 صحيح الانطباعات السيئة عن الدنظمة لدى جماىتَىا والتي قد تسببها معلومات خاطئة وذلك بهدف استعادة ثقة ت

 جمهور الدنظمة.

                                                 

 .298، ص 2011عواد فاطمة حستُ، الاتصال والإعلام التسويقي، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن،  - 1
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  النهوض بواجبات الدسؤولية الاجتماعية للمنظمات لضو المجتمع المحيط، وذلك انطلاقا من إدراك لشارس العلاقات
 نشاط الدنظمة.العامة لددى ألعية ىذه الواجبات في تدعيم 

 .زيادة ثقة الجمهور في الدوقف الدالي للمنظمة، وبناء الثقة الشاملة في الدنظمة ودعمها بتُ الجماىتَ النوعية بذاه الدنظمة 
 كما لؽكننا في ىذا السياق أن نلمح أدوار أخرى للعلاقات العامة فيما يتعلق بتكوين الصورة الذىنية للمنظمة، كما يلي:

  العامة تهتم بتحقيق حالة من التفاىم الدشتًك بتُ الدؤسسات والأفراد الدعنيتُ وبرافظ على دلؽومتها.العلاقات 
  للعلاقات العامة وظيفة توضيحية، فهي تقوم بتحليل وتفستَ القضايا التي تظهر في الوسط المحيط بالدؤسسة ودراسة ما

 يتًتب عليها من عواقب لزتملة بالنسبة للمنظمة والأفراد.
  ،تهتم العلاقات العامة بدساعدة الدؤسسات على تصور وتنفيذ أىداف من شأنها أن برظى بالرضا والقبول الاجتماعي

 وبذلك برقق توازنا بتُ مصالح الدنظمة ومسؤوليتها بذاه المجتمع.
تفكتَ بطريقة تشكيل وبالتالي ىذا يعتٍ أن العلاقات العامة لذا دور جوىري في تكوين الصورة الذىنية، يبدأ مع بداية ال

الصورة لدى الجمهور، ويتابع خط مستَه بالتزامن مع كل خطوة من خطوات بناء الصورة وتدعيمها في عقول الناس، 
فالعلاقات العامة، قادرة على التخطيط لبرامج الصورة الذىنية، من خلال  البحوث والوظائف التحليلية التي بسارسها دائرة 

تنفيذ ىذه الخطط من خلال لرموعة النشاطات الاتصالية التي بسارسها العلاقات العامة على العلاقات العامة، وكذلك 
مستوى متقدم من الاتصال مع الآخرين، وىذا بدوره يسهل آلية عمل العلاقات العامة مع جمهور الدؤسسة، وذلك لدا 

ئجها تبتٌ العلاقات العامة قراراتها، فهي الدعنية تقوم بو من متابعة وبرليل الديول والابذاىات لدى الآخرين، وبناءً على نتا
بخلق حالة من التفاىم والتبادل الدشتًك والدفيد لكافة الأطراف، ومن ىنا يتضح لنا أن للعلاقات العامة دورا لزوريا في بناء 

 الصورة الذىنية ويتحقق ىذا الدور من خلال الأنشطة التالية:
 نقل ابذاىات الجمهور الداخلي للإدارة العليا.و  الجمهور العام الداخلي والخارجي التعرف على ابذاىات 
 .تنمية التعاون بتُ الدنظمة وجمهورىا الخارجي 
 .تزويد الجمهور بالدعلومات الصحيحة 
 .تهيئة مناخ ملائم لعمل الدنظمة 
 .برقيق القبول الاجتماعي للمنظمة على مستوى الجمهور والمجتمع 
 1لجمهور بالدنظمة.تعزيز ثقة ا 

                                                 

الداخلية والصورة الذىنية، دراسة في الدؤسسة الوطنية للمنظمات ومواد الصيانة بالبويرة، مذكرة ماستً، كلية الاعلام شلابي أمنية ىاجر، العلاقات العامة 1 -
 .76-75، ص 2013، 03والاتصال، جامعة الجزائر
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 الدطلب الثالث: دور القيادة الادارية في تكوين الصورة الذهنية الداخلية
لا يقتصر دور القائد في الدنظمة، على لررد إصدار الأوامر، والتأكد من أن النشاطات الادارية تتم داخل التنظيم        

في الحدود الدرسومة لذا، ولكن الدور الأساسي والذام للقائد، ىو إمداد الدرؤوستُ بكل ما لػفزىم ويبعث النشاط في 
الية، لشا يغرس في نفوسهم حب العمل الدشتًك وروح التعاون، كما يبرز دور نفوسهم، ولػافظ على روحهم الدعنوية الع

القائد من خلال قدرتو على تنسيق نشاطات الدرؤوستُ وجهودىم وتوجيهها من خلال وضع الدوظف الدناسب في الوظيفة 
م تتأتى من خلال التنسيق الذي الدناسبة، و برديد الدسؤوليات لأقسام التنظيم و الدوظفتُ فيو، فقيادة جميع جوانب التنظي

 يضمن فعالية التنظيم واستمرار بقائو.
ويتضح دور القيادة في الجانب الانساني من خلال مسؤوليات القائد الاداري الكثتَة في لرال العلاقات الانسانية        

واشراكهم في مناقشة ما لؽس شؤونهم، والدتمثلة في إقامة علاقات انسانية بينو وبتُ مرؤوسيو، تقوم على التفاىم الدتبادل، 
 managementوالاعتداد بدا يبدونو من آراء واقتًاحات ذات قيمة، وىو ما يسمى "الإدارة بالدشاركة 

participatif   وأيضا اشعار كل عضو بالتقدير والاعتًاف الدناسبتُ لدا يبذلو من لرهود في نشاط لرموعتو وبرفيزىم "
تطلب منو الوقوف على حقيقة دوافعهم حاجاتهم، شخصياتهم، ابذاىاتهم النفسية، قدراتهم على العمل بحماس... ما ي

 وميولذم، إلى جانب مستوى إدراكهم وافكارىم.
ويبرز دور القيادة الادارية أيضا، من خلال قدرتها على توجيو النشاطات واستغلالذا بدا يكفل تعزيز التعاون        

لتنظيم، كما تتأثر القيادة الادارية بعوامل اجتماعية من داخل التنظيم، تكون نابعة من والتماسك بتُ الدوظفتُ في ا
الأعضاء العاملتُ فيو، وتتمثل في عاداتهم، وقيمهم، وابذاىاتهم وتطلعاتهم، كما تتأثر أيضا بعوامل اجتماعية من خارج 

تفرض على القائد أن يأخذىا في اعتباره لان تنكره لذا التنظيم، تتمثل في القيم الاجتماعية السائدة في المجتمع ككل والتي 
يفقده تعاون مرؤوسيو، لشا يعرقل أىداف التنظيم، مثلما أكد "زكي لزمود ىاشم" في قولو "إن الاسلوب الإداري الأصلح 

 1."للتطبيق في لرتمع ما ىو الأسلوب الذي يوائم ظروف ىذا المجتمع وواقعو الفعلي
ق نلاحظ أن القيادة الإدارية ىي عملية سيكولوجية لتوجيو التابعتُ والتأثتَ في افكارىم ومن خلال ما سب       

ومشاعرىم، وسلوكهم وثقافتهم التنظيمية، وتكمن علاقتها بالصورة الذىنية، في أنها أحد الارىاصات الرئيسية الدكونة 
أو سلبية لدى الدوظفتُ، حسب طبيعة وقوة القيم  لثقافة الدنظمة، التي تعمل بدورىا على تشكيل انطباعات ذىنية الغابية

 التنظيمية السائدة في الدنظمة.

                                                 

وم الاقتصادية وعلوم التسيتَ، جامعة الحاج لخضر، سمتَة صالحي، أسلوب القيادة الادارية وأثره على الفعالية الانتاجية للمرؤوستُ، رسالة ماجستتَ، كلية العل - 1
 .16، ص 2008باتنة، 
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إن الدهام والوظائف القيادية التي تم ذكرىا سابقا، ىي مهام ووظائف مثالية، تعكس الغابية وقوة القيادة الادارية        
ظمة في نفوس الدوظفتُ، الأمر الذي لغعلهم وتساىم بشكل كبتَ في خلق الرضا الوظيفي، وبذسيد الولاء والانتماء للمن

يلتفون حول ىذه القيم الادارية ويتبنونها، ويشركون فيها بعضهم البعض، وبالتالي تصبح ىذه النتيجة برصيل حاصل 
لتكوين صورة ذىنية مرغوبة في المحيط الداخلي للمنظمة، ونقلها خارج أسوارىا لدى جماىتَىا الخارجية، حيث يشتَ 

براء أن تكوين الصورة الذىنية يبدأ من الداخل إلى الخارج، من خلال إحلال قيم إدارية وقيادية مثالية، تلقى معظم الخ
 القبول الواسع لدى الدوظفتُ ويشاركون في أدائها ويقدسونها انطلاقا من قناعتهم بها.

التنظيمية، التي  البيئةبعاد الرئيسية لدتغتَ ومنو نستطيع أن نقول أن القيادة الادارية في ىذه الدراسة، ىي احدى الأ       
تساىم بدورىا في تكوين صورة ذىنية موائمة لطبيعة ولظط القيادة الادارية الدمارسة من قبل القادة داخل التنظيم، وكذا 

جاءت  حسب طبيعة القيم التنظيمية السائدة، وىذا ما اشار إليو الباحث السعودي "عبد الله البريدي" في دراستو التي
التنظيمية والرضا الوظيفي والصورة الانطباعية بالتطبيق على الكليات التقنية في السعودية"، وىي  البيئةبعنوان "العلاقة بتُ 

التنظيمية تتشكل من جراء عوامل معقدة، ابرزىا ألظاط القيادة السائدة وفلسفة  البيئةدراسة وصفية ذكر فيها الباحث أن 
التنظيمية وتكوين الصورة الذىنية  البيئةالإدارة، كما توصل الباحث في نتائج دراستو إلى أن ىناك علاقة الغابية بتُ 

 الذىنية.وبالتالي ىذا يعتٍ أن القيادة الادارية بذمعها علاقة تأثتَ وتأثر مع الصورة 
 الدطلب الرابع: دور الثقافة التنظيمية في تكوين الصورة الذهنية الداخلية

ذكرنا سابقا في الفصل الأول الخاص بالثقافة التنظيمية، أن ىذه الأختَة ىي كل مالو صلة بالقيم والدعتقدات        
القيم التي يتضمنها بيان الرؤية إلى سلوك الغابي عند الداخلية للمنظمة، حيث تلعب الثقافة التنظيمية دورا رئيسيا في ترجمة 

الدوظفتُ والزبائن، كما أنها تؤثر في طريقة تنفيذ الكثتَ من الجوانب الاستًاتيجية للمنظمات، وىي قوة تطويرية بطيئة 
ى الدنظمة أن ترسم الدفعول في عملية تشكيل الصورة الذىنية وبناء سمعة الدنظمة، وبناءً على ىذه الألعية فإنو ينبغي عل

خارطة ثقافة تنظيمية لذا، وبردد الطريقة التي بها ترتبط ىذه الثقافة بالسياسة الرسمية للمنظمة، وىذا العمل لػتاج إلى توفر 
أو توفتَ لرموعة من القيم والدعتقدات، وكذلك السلوكيات عند رسم خارطة الثقافة ونشرىا، فيمكننا مثلا أن نستخدم 

اص بالدنظمة وغتَه من وسائل التواصل الداخلي لإيصال ىذه الثقافة إلى الجميع  وبأسلوب واحد يضمن بيان الرؤية الخ
ثقافة برمل انطباعا جيدا لدى الجميع، لذلك فإنو ينبغي مراعاة عدد من العوامل التي تؤثر في ثقافة أي منظمة نذكر 

 منها:
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  ينتظره جماىتَ تلك الدنظمة منها.التوافق بتُ الثقافة العامة للمنظمة وبتُ ما 
  التوافق بتُ الثقافة التنظيمية وبتُ ما تتطلبو ظروف السوق، وىذا لػتاج إلى دراسات من نوع القياس للثقافة في

 السوق.
 .التوافق بتُ الطبيعة الأنتًوبولوجية للمنظمة )الرموز، القصص، الحكايات، الروتتُ( وىيكلتها 

متجذرة في التفاصيل الدقيقة للمنظمة، في طريقة توزيع الكفاءات، وفي طريقة حل الدشاكل، وفي  فالثقافة التنظيمية       
تعامل الرؤساء التنفيذيتُ مع الدوظفتُ، وما إلى ذلك فإذا أمكن بناء ثقافة تنظيمية قوية تعطي لرموعة من القيم الدشتًكة 

 1ا كقوة كبرى في تكوين صورة الدنظمة الدرغوبة.والدتناغمة بتُ الشركة والجماىتَ فعندئذٍ، لؽكن استخدامه
ذلك أن العلاقة التي تربط بتُ فلسفة الدنظمة وثقافتها التنظيمية من جهة وبتُ صورتها الذىنية من جهة أخرى،         

ىي علاقة تكاملية تفسر لنا كيف ينظر الآخرون الى ماىية الدنظمة، وذلك من خلال نشاط اتصالي مكثف داخلي 
رجي تقوم بو الدنظمة فرؤية قيادة الدنظمة يتم تفستَىا للعاملتُ بها من خلال الأنشطة الاتصالية الدختلفة معهم وخا

وبالتالي تشكل ىنا الرسائل الاتصالية الصادرة عن الدنظمة مصدرا آخر لانطباعات الجماىتَ عن الدنظمة، حيث برمل 
الدنظمة، وتساىم في تشكيل معالم الصورة الذىنية لذا، لدى الجماىتَ، إعلانات الدنظمة والقصص والبيانات الخبرية ىوية 

ثم تعود ردود أفعال الجماىتَ لتؤثر على رؤية إدارة الدنظمة من جديد في عملية تأثتَ وتأثر متبادل، ويوضح الشكل الدوالي 
 2ىذه العلاقة التي تربط الثقافة التنظيمية بالصورة الذىنية.

                                                 

 .16صالح الشيخ، مرجع سبق ذكره، ص  - 1
 .163بنت طاعة الله بكار، مرجع سبق ذكره، ص  - 2
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 1.ح العلاقة بين الصورة الذهنية والثقافة التنظيمية(: يوض05شكل رقم ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

  

                                                 

 .163بنت طاعة الله بكار، نفس الدكان، 1 
 

الذهنيت الصورة 

 للمنظمت

 خبزاث 

 الجمهور
 هويت المنظمت

 الثقافت التنظيميت

 خبزاث 

 الجمهور

 فلسفت الإدارة العليا
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 خلاصة الفصل:
من خلال ما سبق ذكره في ىذا الفصل يتضح لنا أن الصورة الذىنية ىي ظاىرة معقدة تواجو انهيار الحدود        

الداخلية والخارجية للمنظمة، في الدمارسات اليومية، بداية من كيفية التعامل داخل الدنظمة من خلال الأنشطة الاتصالية 
م الرسمية والغتَ رسمية، وبالتالي فالدنظمات التي تستند على ىذا الأساس الدختلفة ورؤية الدوظفتُ للمنظمة في تعاملاته

يسهل بناء صورتها الذىنية، لتكون ثروة استًاتيجية تبدأ من الداخل إلى الخارج فعندما تضع الدنظمات قيمها الدؤسساتية 
عمالذم، فإنها تفعل ذلك لغايات وتعرف موظفيها بها، وتعمل على ترسيخ تلك القيم في لشارساتها اليومية وواجبات أ

برستُ الخدمة النهائية الدقدمة، بسهيدا لتحستُ الصورة الذىنية لدى الجمهور الداخلي والخارجي للمنظمة، ولصاح ذلك 
متوقف على تكامل جهود جميع الدوائر وعلى ثقافة واحدة مشتًكة في التعامل مع الدوظفتُ الذين لػددون نوع الصورة 

 لى الخارج، سيئة كانت أم جيدة.التي ستنتقل إ
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 تمهيــــد
يعتبر الإطار الدنهجي للبحث أحد الجوانب الذامة ، بحيث لا يدكن لأي باحث أن يتخلى عنو ، وىناك علاقة  

جميع الجوانب والإجراءات وطيدة بين موضوع البحث ومنهجو ، فلكي يتم تأسيس عمل منهجي منظم لا بد من توضيح 
وتيسر للمطلع فهم وتفسير النتائج على ضوء  التي تم القيام بها أثناء عملية الدراسة لكي يكون البحث موضوعي ،

 الدعلومات الواردة فيو .
البيئة التنظيمية في وقد جاء ىذا الفصل ليوضح الخطوات الدنهجية الدتبعة في موضوع الدراسة الدعنونة بـ "  

 سسة الرياضية ودورها في تحسين الصورة الذهنية لدى الموظفين" المؤ 
الدراسة الاستطلاعية، منهج الدراسة  وأدواتها، وكذا لرتمع وعينة الدراسة، وحدود الدراسة  من خلال عرض          

تناولناىا في الدراسة والشروط  الذي تناولنا فيو المجال الدكاني والزماني الدراسة، إضافة إلى متغيرات الدراسة والادوات التي
 العلمية لأداة الدراسة وطرق الدعالجة التي تناولناىا في دراستنا.
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 الدراسة الاستطلاعية: * 1
 إلقاء نظرة من اجل الإلدام  قبل الشروع في العمل قمنا بدراسة استطلاعية لأنها الخطوة الأولية التي تساعد الباحث على            

 دراسة البحث، والتحقق من مدى صلاحية الأداة  بجوانب الدراسة الديدانية، وتهدف الدراسة الاستطلاعية إلى التأكد من ملائمة
    ن الخطوة الأولى التي قمنا بها في بحثنا ىي الدراسة أ أي، الزمن الدناسب والدتطلب لإجرائهالدستعملة لجمع الدعلومات ومعرفة ا

 تصوراتو الأولية حول دراستو وميدان تطبيقها، وعن يبني عليها الباحث  لذا أهمية كبيرة، حيث تعتبر القاعدة التيالاستطلاعية التي 
 الدمارسة الديدانية الدهنية للباحث. نالخاضعة للدراسة، م قوم بتفسير النواحيي طريقها أيضا

 لذدف  التابعين لذا الدوظفينن اجل اخذ معلومات عدد ولقد تم الاتصال بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة م       
 استطلاعي الغرض منو التعرف عن دور البيئة التنظيمية في الدؤسسة الرياضية ودورىا في تحسين الصورة الذىنية.

 وكان الذدف من الدراسة الاستطلاعية ما يلي:     
    .الدعرفة الدسبقة لظروف إجراء البحث الديداني وذلك لتفادي العراقيل والصعوبات 
    .معرفة حجم المجتمع الأصلي لشيزاتو وخصائصو 
     .معرفة مدى وضوح الأسئلة وفهمها من العينة الدختبرة 
     .معرفة الوقت الكافي والأنسب لإجراء الاختبار 

  المنهج المتبع:*  2
أما فيما يخص منهج البحث فيقصد بو "الطريق الدؤدي إلى الكشف عن الحقيقة بواسطة لرموعة من القواعد        

 1العامة التي ترتبط أساسا بتجميع البيانات وتحليلها حتى تساىم في التوصل إلى نتائج ملموسة".
لباحث اتباعها من ألف بحثو إلى يائو بغية كما يعرف أيضا أنو "جملة الدبادئ والقواعد والارشادات التي يجب على ا

 2الكشف عن العلاقات العامة والجوىرية والضرورية التي تخضع لذا الظواىر موضوع الدراسة."
 وىذا يعني أن الدنهج ىو عبارة عن طريقة تساعد في البحث ولا يستطيع الباحث الاستغناء عنو، فبدونو يكون البحث لررد        

 تجميع للمعلومات ولا علاقة لو بالواقع العلمي ويختلف الدنهج من دراسة إلى أخرى ومن مستوى إلى آخر حسب طبيعة مشكلة 
 الصورة  الدراسة وبما أن دراستنا ىذه تقع ضمن مستوى الدراسات الوصفية، وتهدف إلى وصف دور البيئة التنظيمية في تكوين

 أن الدنهج الدناسب لذذه الدراسة ىو الدنهج الوصفيالذىنية لدى الدوظفين، لذذا رأينا 
 

                                                 

 .33، ص2222، الدكتب العربي الحديث، الاسكندرية، 2لزي محمد مسعد، كيفية كتابة الأبحاث والإعداد للمحاضرات، ط - 1
 .25، ص 2229، ديوان الدطبوعات الجامعية، الجزائر، 2، حسان الجيلالي، لزاضرات في الدنهج والبحث العلمي، ط بلقاسم سلاطنية - 2
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 ىو عبارة عن استقصاء ينصب على ظاىرة من الظواىر التعليمية كما ىي في الوقت الحاضر ويقصد بها   المنهج الوصفي:  1–2 
 ت وتصنيفها تشخيصها وكشف جوانبها وتحديد العلاقة بين عناصرىا وبين الظواىر الأخرى ويتم ذلك عن طريق جمع البيانا

 وتبويبها ووصف الظروف لزاولا تغييرىا وتحليلها من أجل القياس ومعرفة تأشير ىذه العوامل على الظاىرة الدراد دراستها بهدف 
 (1)استخلاص النتائج ومعرفة كيفية ضبطها والتحكم فيها وبالتالي التنبؤ بالنتائج الدستقبلية.

 ومن بين لشيزات ىذا الدنهج ما يلي:   
 .يوفر ىذا الدنهج بيانات مفصلة عن الواقع الفعلي للظاىرة وموضوع الدراسة من خلال جمع البيانات الكافية عنها 
  يقدم تفسيرا واقعيا لعوامل مرتبطة بموضوع الدراسة تساعد على قدر معقول في التنبؤ الدستقبلي للظاىرة من خلال

 التعرف على العوامل الدكونة لذا والدؤثرة فيها.
 وم بدراسة متغيرات البحث كما ىي لدى أفراد العينة دون تدخل الباحث في ضبط متغيرات الدراسة.يق 

بما أن الدنهج الوصفي يستخدم بشكل واسع في دراسة مؤشرات الظاىرة الإنسانية على خلاف الدناىج الأخرى، فإنو     
 الدنهج الأنسب والذي يتوافق مع متطلبات دراستنا. 

 : الدراسةمجتمع *  3
ىم عمال مديرية : نعني آن يشمل جميع عناصر ومفردات الدشكلة آو ظاىرة قيد الدراسة ، ولرتمع دراستنا مفهومه 3-1

تم إجراء عليهم الدراسة  عمال لأنو 26 عاملا حيث تم حذف 32الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ويضم لرتمع الدراسة 
 022ومن خلال أن لرتمع الدراسة الذي ىو اقل من ، عاملا 24من الاستطلاعية أصبح لدينا المجتمع الأصلي يتكون 

 .التمثيلية أكثر، وبالتالي عينة البحث ستكون ىي لرتمع الدراسة ذلك لضمانارتأينا ان نقوم بدراسة مسحية و  عقد فردا
 :العينــــة*  4 

 : مفهومها 4-1       
 (1).العينة ىي الوحدة الدصغرة التي تدثل تدثيلا حقيقيا لمجتمع البحث ليقوم الباحث بإجراء لرمل دراستو عليها

 استمارة على عينة 24فرد ولذذا فلقد تم توزيع  24لرتمع الدراسة وتتكون من  ىيفي دراستنا ىذه فان عين دراستنا و 
 .استمارة فقط لتكون عينة دراستنا 08 الدراسة وتم استًجاع

 
 

                                                 

 .02، ص 0عباس أحمد صالح: طرق تدريس التًبية البدنية والرياضية، دار الفكر العربي، ط  - 1
 . 060، ص0978 ، دار الفكر العربي، مصر،2عبد اللطيف حمزة: مناىج البحث العلمي، ط  - 0
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 :حدود الدراسة*   5  
 المجال المكاني: 5-1       

 أجرينا الدراسة الديدانية الخاصة بالبحث بمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة.        
  المجال الزماني: 5-2      

حيث شرعنا بالعمل في الأشهر الثلاثة  جوانإلى غاية شهر  تدت معالجة البحث في الفتًة الدمتدة من شهر جانفي       
 .2209من سنة  انفي، فيفري، مارس للجانب النظريالأولى: ج

تم خلالذما تحضير الأسئلة الخاصة  ،2209من سنة  وجوان ، مايلجانب التطبيقي فقد كان في شهريأمّا ا       
 بالاستمارة الاستبيانيّة وتوزيعها على العينة الدختارة، ومن ثم قمنا بعملية جمع النتائج وتحليلها ومناقشتها.

 متغيرات البحث:*  6
 ىو السبب في علاقة السبب والنتيجة أي العامل الذي نريد من خلالو قياس النتائج. :المتغير المستقل

 البيئة التنظيمية.وفي بحثا ىذا الدتغير الدستقل ىو         
 يعرف انو الدتغير الذي يتغير نتيجة لتأثير الدتغير الدستقل. :المتغير التابع

بمثابة  الصورة الذهنيةوىذه الدتغيرات ىي التي توضح النتائج والجوانب لأنها تحدد الظاىرة التي نود شرحها وفي بحثنا ىذا 
 .لتابعالدتغير ا

 أستعمل في الدراسة الديدانية أداة الاستبيان : * أدوات الدراسة: 7  
 الاستبيان: 7-1

تعتبر تقنية الاستبيان وسيلة للبحث بهدف جمع أقصى عدد من الآراء والأفكار حول موضوع الدراسة وذلك        
        للإجابة على التساؤلات الدطروحة والتحقق من الفرضيات الدقتًحة كحلول. 

ويعرف بأنو لرموعة من الأسئلة الدرتبة بطريقة منهجية وىو كذلك وسيلة لجمع الدعلومات حول موضوع معين،  
يتم وضعها في استمارة يدكن بواسطتها التعرف على حقائق جديدة عن الدوضوع أو التأكد من معلومات متعارف عليها 

 (1).لكنها غير مدعمة بحقائق 
إن الاستبيان كثيرا ما يستعمل في بحوث العلوم الاجتماعية لجمع معلومات من الدصدر الأصلي ، ويضم جملة من         

 الأسئلة الدغلقة و الدفتوحة للحصول على أجوبة للأسئلة الواردة فيها.

                                                 

 .56، ص0984الجزائر،  –عمار بوحوش: منهاج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، ديوان الدطبوعات الجامعية  - 0
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 استمارة الاستبيان:  7-1-1
 مدنا في ىذه الاستمارة على الأسئلة الدغلقة.حيث اعت بالدوظفينسؤالا خاصا  05 تضمنت استمارة الاستبيان 

 أسلوب توزيع الاستبيان: 7-1-2
بعد صياغة الاستبيان بصفة نهائية، وعرضو على بعض الأساتذة بغرض الدعاينة والدوافقة عليو قمنا بتوزيعو بطريقة         

 مباشرة أي منا إلى الدوظفين التابعين لدديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة .
 : الشروط العلمية لأداة الدراسة*  8
 :صدق المحكمين 8-1

  1لصدق ىي العامل الأكثر أهمية بالنسبة للمقاييس والاختبارات وىو يتعلق أساسا بنتائج الاختبار.تعتبر درجة ا 
  2كما يشير "تايلر" أن الصدق يعتبر أىم اعتبار يجب توافره في الاختبار.

وىذه الصفة من أىم الصفات التي يجب أن  يكون الاختبار صادقا عندما يقيس الغرض الذي وضع من أجلو، 
يتميز بها الاختبار، وىناك أنواع للصدق منها صدق الدضمون أو صدق المحتوى، أو الصدق التلازمي، صدق التنبؤ، 

  .الصدق الظاىري، صدق المحكمين والصدق العاملي
 صدق المحكمين.وقد اعتمدنا في بحثنا ىذا على 

لخبراء في المجال الذي يقيسو حيث يحسب ىذا الصدق )صدق المحكمين( بعد عرضو على عدد من الدختصين وا 
الاختبار فإذا أقر الخبراء أن ىذا الاختبار يقيس السلوك الذي وضع لقياسو، وبذلك يدكن للباحث الاعتماد على حكم 

 3الخبراء 
حيث عرض الاستبيان والدقابلة في صورتهما الأولى على لرموعة من الأساتذة الدختصين في ىذا المجال لإبداء  

ني الأبعاد الإجرائية من حيث ملائمة الفقرات بصورة سليمة وواضحة وشطب أو تعديل أو إضافة فقرات الرأي في معا
 جديدة يروون أنها مناسبة. 

 .0قائمة الأساتذة المحكمين موجودة بالدلحق رقم  ملاحظة:    
 
 

                                                 

 .0996،320، دار الفكر العربي القاىرة، مصر، 3محمد حسن علاوي و محمد نصر الدين غضبان:القياس في التًبية الرياضية وعلم القياس الرياضي، ط - 1
 .083، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر، ص3 صبحي )ب.س(:القياس والتقو ف في التًبية البدنية والرياضية، طمحمد - 2
 .37ص ،0997، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر،0خير الدين أحمد علي عويس:دليل البحث العلمي، ط - 3
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 :   قياس الصدق 8-1-2
من اجل التأكد من صدق الاختبارات استخدمنا معامل الصدق الذاتي والذي يقاس بحساب الجذر التًبيعي           

 لدعامل الثبات .
كانت النتيجة   2.82ولشا سبق نثبت صدق الدقياس من خلال الصدق الذاتي ) الجذر التًبيعي لدعامل الثبات          

2.89 .) 
 :الثبات  8-2

عبد الحفيظ ثبات الاختبار على انو: " مدى استقرار ظاىرة معينة في مناسبات لستلفة " وكما يعرفو  يعرف مقدم  
 1 كذلك بأنو: " مدى دقة أو استقرار نتائجها فيها لو طبق على عينة من الأفراد في مناسبتين لستلفتين ".

الدستخلصة من اختبارىا، حيث أن تباين وقد عرف"جيلفورد" الثبات بأنو نسبة التباين الحقيقي في الدرجة  
 2الدرجة على الدقياس ىي مؤشر للأداء الفعلي للأفراد، وتعبر تلك الدعادلة عن درجة الدقياس

يقصد بثبات الدقياس أن النتائج تظل ثابتة حتى عندما يطبق الاختبار على الفرد في ظروف لستلفة، وفي فتًات         
 متباعدة. 
ن ثبات الاستبيان وذلك باستعمال طريقة الاختبار وإعادتو على نفس الأشخاص في اعتمدنا للكشف ع 

فرصتين لستلفتين والتي تعتبر الأسهل والأكثر استخداما في مثل ىذه البحوث، وفي الأخير تم الوصول إلى نفس النتائج 
 تقريبا.

  : طرق المعالجة الإحصائية*  9   
 كانت سواء بها يقوم الدراسة التي نوع كان مهما الإحصائية والأساليب الطرق عن يستغني أن باحث لأي يدكن لا

 ولكن فقط الدلاحظات على الاعتماد يدكنو فالباحث لا الدقيق، الدوضوعي بالوصف تدد اقتصادية، أو اجتماعية
 ىذا بحثنا في استخدمنا وقد ،إلخ 3..السليمة.... والنتائج الأسلوب الصحيح إلى الباحث يقود الإحصاء على الاعتماد
 :التالية الإحصائية التقنيات

 
 

                                                 

 .029، ص0994الجامعية،مقدم عبد الحفيظ: الإحصاء النفسي التًبوي، ديوان الدطبوعات  - 1

 .044، مركز الكتاب للنشر، القاىرة، مصر، ص0(:القياس والاختبار في التًبية الرياضية، ط2220ليلى السيد فرحات ) - 2
 74 ص ، 1970 مصر، العربية، النهضة دار ،2 ط والاجتماعية، والتًبوية النفسية البحوث الإحصاء :السيد محمد -3
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 ، ويساوي:الأسئلة جميع في النتائج لتحليل يةئو الد النسب قانون الباحث استخدم : ويةئالم النسب -9-1
 × 100 الإجابات عدد

 الكلي المجموع
الاحصائية الدستخدمة، ويرمز لذا اختبار تربيع " أوكامي سكوبر" من أىم الدقاييس  )كاف تربيعي(: 2قانون ك -9-2
ويستخدم عندما يدكن تقسيم الأفراد إلى فئات، ويهدف الى معرفة تطابق التكرارات الدشاىدة بالتكرارات  ،2ك :ـب

 الدتوقعة، وقد وضع لحساب ذلك القانون التالي:
    
 
 
 

 ت م : التكرارات الدشاىد.
 ت ن :  التكرارات النظرية او الدتوقعة.

 أو مستوى دلالة(. 0.05)× = درجة الخطأ الدعياري × : 
 ىـ: يدثل عدد الفئات الأعمدة .

 (.1 -ت : درجة الحرية. ......_ت = )ىـ 
 المجدولة 2المحسوبة مع ك2تتم مقارنة ك. 

 2المحسوبة أصغر من ك2ذا كانت  كإو  الجدولية تكون ىناك فروق دالة، 2المحسوبة أكبر من ك2اذا كانت ك ملاحظة:
 .الجدولية لا تكون ىناك فروق دالة

 
 
 
 
 
 
 

ت ن(   -)ت م                                   
2
  

ك 
2
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  =  مجموع   

 ت ن                                            
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 خلاصــة:
ومن خلال ما سبق في ىذا الفصل يدكن أن نستفيد منو في فهم واستيعاب الدنهج الدستخدم في ىذه الدراسة،  

والأدوات والتقنيات التي تم الاستعانة بها في جمع البيانات والدعلومات، كما تعرفنا على لرال دراستنا الدكانية والزمنية 
 ه بصورة دقيقة وواضحة.    والبشرية فكان كل ىذا كفيلا للقيام بدراستنا ىذ

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها:الفصل الرابع                                           الجانب التطبيقي 
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 :تمهيد
 الديدانية الدراسة كشفت عنها التي النتائج لستلف وتحليل مناقشة عرض تقتضي العلمي البحث متطلبات من

 .النظري الإطار وبينها الوظيفية العلاقة أساس وعلى
، البحث في الدراسة الديدانية عنها كشفت التي النتائج تفسير يدكننا الدنهجية الاعتبارات ىذه من وانطلاقا 

لبيئة التنظيمية في الدؤسسة الرياضية لذا دور في تحسين الصورة الذىنية لدى ل أف في الكشف علىوتحقيقا لأىداؼ الدراسة 
 .الدوظفين

 .الدسحية وتحليلها وتفسيرىا دراسةليها التي توصلت إلنتائج الرض اعفصل يخص بلا أف ىذا امك 
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 أولا 6 خصائص أفراد عينة الدراسة
 6الجنس 

 . حسب الجنستوزيع افراد  حيوض 10الجدول رقم 
 % النسبة المئوية التكرار الجنس
 48.88 01 ذكور
 02.22 18 اناث

 % 011 04 المجموع
 

من 83.33% ويدثلوف نسبة  الدراسة من الذكور نلاحظ أف معظم مفردات عينة 10 من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 .من جميع مفردات عينة الدراسة 16.66%ويدثلن نسبة  جميع مفردات عينة الدراسة والباقي من الإناث

ويرجع ذلك لطبيعة العمل داخل الدؤسسة حيث اف نشاط الدؤسسة نشاط ميداني فيو تنقلات واعماؿ ميدانية  
 تتطلب تنقل العنصر الذكوري وذلك لاعتبارات طبيعة الدنطقة. 

  6العمــــــر 
 وفقا للعمريوضح توزيع افراد  10الجدول رقم 

 % النسبة المئوية التكرار العمر
 88.88 2 سنة 81أقل من 

 20.00 00 سنة  11الى  81من 
 11.11 0 سنة  11اكثر من 

 % 011 04 المجموع
 سنة  01الشبابية والتي تدثل نسبة اقل من  ةالطبقنلاحظ أف معظم مفردات عينة الدراسة من  10 من خلاؿ الجدوؿ رقم

 .سنة 01 تدثل فوؽ 05.55 %نسبة و جميع مفردات عينة الدراسة من  94.44 % ويدثلوف نسبة 
ولو من الخبرة ما يساعدىم على اداء مهامهم وىذا يدؿ على اف موظفي قطاع الشباب والرياضة من فئة الشباب  

يعتبر ىذا الامر نقطة قوة بالنسبة للمؤسسة اذا تدكنت من استغلالو بالشكل الامثل، من خلاؿ غرس  ، كما بصفة جيدة
قيم تنظيمية جيدة لديهم، وتنميتها عن طريق الدراقبة الدرنة، الامر الذي يؤدي الى خلق الفعالية الدؤسساتية، والتي تؤدي 

 بدورىا الى نشر الشعور بالرضا الوظيفي لدى الدوظفين.
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 6المؤهل العلمي 
 . المؤهل العلميحسب يوضح توزيع افراد  18الجدول رقم 

 % النسبة المئوية التكرار الجنس
 00.00 10 ثانوي
 44.45 02 جامعي

 11 11 غير ذلك
 % 011 04 المجموع

  
 ويدثلوف نسبة ذات تكوين جامعي نلاحظ أف معظم مفردات عينة الدراسة من  10 من خلاؿ الجدوؿ رقم 

من جميع مفردات  % 00.00 ويدثلن نسبة  ذات تكوين ثانويت عينة الدراسة والباقي من جميع مفردا %83.33
 .عينة الدراسة

منتسبي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ذو مستوى ويدكن اف نقوؿ من خلاؿ ما توصل اليو من نتائج اف  
 اكاديدي جيد يسمح باكتساب صورة ذىنية جيدة.

 6الخبرة في مجال العمل 
 . الخبرة في مجال العمل يوضح  10الجدول رقم 

 % النسبة المئوية التكرار الجنس
 84.45 13 سنوات 01أقل من 

 11.11 15 سنة 01الى  01من 
 00.00 10 سنة 01اكثر من 

 % 011 04 المجموع
تنوع خبرات موظفي مديرية الشباب والرياضة حيث لصد اقل من نلاحظ أف معظم   10 من خلاؿ الجدوؿ رقم 

 %  01وف النصف أي سنة يدثل 01الى  01والذين لذم من الخبرة ما بين  %  08.89سنوات خبرة يدثلوف نسبة  01
 % 00.00سنة فيمثلوف نسبة 01اما الذي لذم اكثر من 

وىذا يساعدنا في لراؿ وىذا يدؿ على اف الدوظفين لذم خبرات كافية في لراؿ عملهم لتكوف صورة ذىنية مناسبة  
 دراستنا.
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 دور في بناء الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة للثقافة التنظيمية6 المحور الاول. 
 ئك؟مع زملا والتعاوف استعداد للمشاركةىل لديك   106 العبارة 

 والتعاوف مع زملائو الدوظفين.للمشاركة  الدوظفين استعدادات ت إجابايبيّن  116الجدول رقم

 
 .والتعاوف مع زملائو الدوظفينللمشاركة  الدوظفين استعداداتيدثل  116الشكل رقم 

يؤكدوف على الدستجوبين  الدوظفين% من 83.33نلاحظ أف نسبة  10رقم  من خلاؿ الجدوؿ  التحليل والمناقشة6
وبعد ، ينفوف ذلك في بعض الاحياف% 16.66، في حين أف نسبة  والتعاوف معهم مللمشاركة مع زملائه ماستعداداته

 08إذ تحصلنا على 2التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو
المحسوبة  2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ،  1 وعند درجة حرية 0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ

دوف خوؼ  للمشاركة مع زملائو استعدادات لذم الذين الدوظفينبين  المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية 2من ؾ أكبر
بالتالي نستنتج من خلاؿ القراءة الكمية أف غالبية الدوظفين و الذين يقولوف العكس  الدوظفين، وبين من فقداف وظيفتو

، وىي قيمة بينهميتعاونوف فيما بينهم أثناء تأدية الدهاـ، و ىذا يعني أف التعاوف في الدؤسسة يدثل قيمة تنظيمية مشتًكة 
لدواد القانونية، أو حتى أوامر شخصية يتبناىا الفرد عندما يقتنع بها، ويطبقها دوف أي ضغط من قبل اللوائح التنظيمية أو ا

من شانو أف يساىم في تحقيق ظروؼ مناسبة تشجع على القياـ  المجموعةتنمية روح أف العمل الجماعي و حيث الدسئولين، 

 .بالأعماؿ الدوكلة للفريق بأحسن طريقة لشكنة
 

83% 

17% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 03 15 التكرارات إحصائيادال  4873 97

 16.66 83.33 النسبة %
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 ؟الذامة التي تتعلق بالعمل يتبادؿ الدوظفوف باستمرار الدعلوماتىل  016 العبارة 

 .باستمرار الذامة التي تتعلق بالعمل علوماتلديتبادؿ افيما يتعلق  الدوظفين ت إجابايبيّن  216الجدول رقم

 
 .الذامة التي تتعلق بالعمل تبادؿ الدوظفوف باستمرار الدعلوماتيدثل  216الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
يؤكدوف على انهم يتبادلوف الدستجوبين  الدوظفين% من  88.88 نلاحظ أف نسبة 16رقم من خلاؿ الجدوؿ  

، وبعد تحليل نتائج ينفوف ىذا % 11.11، في حين أف نسبة الدعلومات الذامة الدتعلقة بالعمل بينهم باستمرار دائم 
 2وؾ10.88 إذ تحصلنا على  2الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ

 . 1ريةالحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي 
 الذين الدوظفينبين المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ

 .الذين يقولوف العكس الدوظفين، وبين  الذامة التي تتعلق بالعمل تبادؿ الدعلوماتل استعدادات لذم
ومن خلاؿ القراءة الكمية يدكننا أف نستنتج أف أغلبية الدوظفين ينسقوف فيما بينهم أثناء تأدية مهامهم و ذلك  
تذليل صعاب الدهاـ الدوكلة إليهم و تسهيل التعامل فيما بينهم، و بالتالي يدكننا تأكيد انتشار قيمة التنسيق ضمن بغرض 

 الثقافة التنظيمية الدعتمدة في مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة.

89% 

11% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10

 02 16 التكرارات دال إحصائيا 3.84 99877

 11.11 88.88 النسبة %
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 .رقابي أداء أعمالذم دوف الحاجة إلى تدخل ف عن تحسينو ليدرؾ الدوظفوف أنهم مسئو  816 العبارة

.رقابي أداء أعمالذم دوف الحاجة إلى تدخل أنهم مسئولين عن تحسين الدوظفين ادراؾ يبيّن  316الجدول رقم

 
 .رقابي أداء أعمالذم دوف الحاجة إلى تدخل أنهم مسئولين عن تحسين الدوظفين ادراؾيدثل  136الشكل رقم 
  التحليل والمناقشة6

عن  وفأنهم مسئوليؤكدوف الدستجوبين  الدوظفين% من 100نلاحظ أف نسبة  17رقم  من خلاؿ الجدوؿ 
، وبعد تحليل نتائج ينفوف ىذا الدور الفعّاؿ%  00 ، في حين أف نسبة رقابي أداء أعمالذم دوف الحاجة إلى تدخل تحسين

المجدولة  2وؾ 18إذ تحصلنا على 2الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ
  .1وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84ىي 

 الذين الدوظفينبين  أي أنو توجد دلالة إحصائية المجدولة 2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 .الذين يقولوف العكس الدوظفين، وبين  رقابي أداء أعمالذم دوف الحاجة إلى تدخل أنهم مسئولين عن تحسين ادراؾ لذم

ومن خلاؿ القراءة الكمية يدكننا أف نستنتج أف قيمة الدسؤولية ترتقي إلى مؤشر مساىم في خلق ثقافة تنظيمية  
قوية و ايجابية، ويدكن أف نفسر ىذه الأرقاـ بوجود القوانين واللوائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في العمل، وأخذىا 

 بعين الاعتبار من قبل الدوظفين والدسؤولين، و بالتالي فعالية النظاـ الرقابي الدعتمد في الدؤسسة .

100% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 00 18 التكرارات دال إحصائيا 3.84 97

 00 100 النسبة %
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 ؟الأخوة والزمالة ليها روحبين الدوظفين يغلب ع التي العلاقاتىل   016 العبارة

 .الأخوة والزمالة العلاقات بين الدوظفين يغلب عليها روحطبيعة  يبيّن  416الجدول رقم
 

 
 .الأخوة والزمالة العلاقات بين الدوظفين يغلب عليها روحيدثل  416الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
العلاقات يؤكدوف على أف الدستجوبين  الدوظفين% من  90.00 نلاحظ أف نسبة 18رقم  من خلاؿ الجدوؿ 

واحد ينفي وجود ىذه  والدمثلة في موظف% 0.00، في حين أف نسبة الأخوة والزمالة بين الدوظفين يغلب عليها روح
إذ  2، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾالعلاقات

   .1وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 00.00تحصلنا على
فيما  الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ

 .الذين يقولوف العكس الدوظفين، وبين الأخوة والزمالة عليها روح يخص  العلاقات بينهم حيث يغلب
ترتقي إلى مؤشر مساىم في خلق ثقافة تنظيمية قوية  الاخوةومن خلاؿ القراءة الكمية يدكننا أف نستنتج أف قيمة   

تسهيل التعامل فيما بينهم، و حيث كلما كانت العلاقات بين الدوظفين علاقة اخوية وزمالة كلما كانت ىناؾ  و ايجابية
 .من الثقافة التنظيمية في الدؤسسةض الاخوة والزمالةبالتالي يدكننا تأكيد انتشار قيمة 

94% 

6% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 98 التكرارات دال إحصائيا 3.84 93899

 5855 83833 النسبة %
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 ؟معرفة كافية عن كيفية أدائهم لأعمالذم بأف لديهم يدتازوف الدؤسسةالدوظفوف في  ىل 116 العبارة

 .عن كيفية أدائهم لأعمالذم معرفة كافية لديهميبين اف الدوظفين  516رقم الجدول 

 .عن كيفية أدائهم لأعمالذمللموظفين معرفة كافية وجود يدثل  516الشكل رقم 
  التحليل والمناقشة6

معرفة كافية يبينوف وجود  %  011 سبةبنالدستجوبين  كافة الدوظفيننلاحظ أف   19رقم  من خلاؿ الجدوؿ 
، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة،  عن كيفية أدائهم لأعمالذملديهم 

وعليو ، 1وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 18إذ تحصلنا على 2فقمنا بحساب ؾ
يروف اف لذم  الذين الدوظفينبين  إحصائيةدلالة المجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2بعد مقارنتنا لصد أف ؾ

 .يقولوف العكس الذين ، وبين الدوظفين عن كيفية أدائهم لأعمالذمللموظفين معرفة كافية 
وىذا راجع  معرفة كافية عن كيفية أدائهم لأعمالذمللموظفين  اف  ومن خلاؿ القراءة الكمية يدكننا أف نستنتج 

لكفاءة الدوظفين ومعرفتهم مالذم وما عليهم واتقانهم كيفية التسيير من خلاؿ كفاءتهم وشهاداتهم ولشارسة العمل الديداني لشا 
الكفاءة بالتالي يدكننا تأكيد انتشار قيمة و تكوف لذم كفاءة علمية وخبرة ميدانية تساعدىم في اداء اعمالذم بشكل جيد، 

 .يمية في الدؤسسةمن الثقافة التنظض

100% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 97 التكرارات دال إحصائيا 3.84 97

 99 999 النسبة %
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 .حتى أضمن استمرارية العمل الدؤسسةأقبل أي عمل أكلف بو من قبل إدارة  216 العبارة 

.استمرارية العملتقبل الدوظفين تكليفهم باي مهاـ مقابل ضماف  يبيّن  016الجدول رقم

 
 .استمرارية العملتقبل الدوظفين تكليفهم باي مهاـ مقابل ضماف يدثل  016الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
تكليفهم باي مهاـ  يقبلوفالدستجوبين  الدوظفين% من 83.33نلاحظ أف نسبة  01رقم  من خلاؿ الجدوؿ           

، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة ينفوف ذلك% 16.66، في حين أف نسبة استمرارية العملمقابل ضماف 
عند مستوى  3.84المجدولة ىي  2وؾ 08إذ تحصلنا على 2التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ مدى تطابق أو

المجدولة أي أنو توجد دلالة  2من ؾ أكبر المحسوبة 2بعد مقارنتنا لصد أف ؾ وعليو، 01وعند درجة حرية  0.05الدلالة 
 .يقولوف العكس الذين ، وبين الدوظفيناستمرارية العمليقبلوف تكليفهم باي مهاـ مقابل  الذين الدوظفينبين  إحصائية
يقبلوف تكليفهم باي مهاـ مقابل ضماف من خلاؿ النسب الدبينة في الجدوؿ نستنتج أف غالبية الدوظفين  

، فهم يقوموف بالتضحية بمصالحهم الشخصية في بعض الاحياف من اجل الدصلحة العامة ، وىذا إف دؿ استمرارية العمل
انتشار القيم التنظيمية الايجابية  وىذا يدؿ علىعلى شيء فهو يدؿ على حب الولاء والانتماء للمؤسسة لدى الدوظفين، 

ضمن الثقافة التنظيمية الدعتمدة في الدؤسسة، والتي ساهمت في الرفع من مستوى الولاء و الانتماء و كذا الشعور بالرضا 
 الوظيفي لدى الدوظفين.

83% 

17% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 03 15 التكرارات إحصائيادال  4873 97

 16.66 83.33 النسبة %
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 .مؤسسة يدكن العمل والارتباط بها التي أعمل بها على أنها أفضل مؤسستي أشعر بالفخر أثناء الحديث عن 316 العبارة 

 مؤسستهم. أثناء الحديث عنشعور الدوظفين بالفخر يدثل  006الجدول رقم

 
 مؤسستهم. أثناء الحديث عنيبين شعور الدوظفين بالفخر  006الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
أثناء يشعروف بالفخر الدستجوبين  الدوظفين% من  88.88 نلاحظ أف نسبة 00رقم من خلاؿ الجدوؿ  

وبعد ، ينفوف ىذا % 11.11، في حين أف نسبة مؤسسة يدكن العمل والارتباط بها نها أفضلوبأ مؤسستهم الحديث عن
 إذ تحصلنا على  2تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ

 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ، 1ريةالحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ10.88
 أثناء الحديث عنيشعروف بالفخر  الذين الدوظفينبين المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية  2أكبر من ؾ المحسوبة

 .يقولوف العكس الذين ، وبين الدوظفين مؤسستهم
من خلاؿ القراءة الكمية للنتائج الدبينة في الجدوؿ أعلاه، نلاحظ أف أغلبية الدوظفين يعتقدوف اف مديرية الشباب  
وف بالرضا الوظيفي في الدؤسسة، يدعم النتائج أنهم يشعر بينت  حيث يدكن العمل والارتباط بهامؤسسة  أفضلوالرياضة 

ىذا يدؿ على الولاء للمؤسسة لدى الدوظفين، بسبب العديد من الظروؼ منها الاشتًاؾ في اتخاذ القرارات و التحفيز و 
بل يدكن أف  غير راضوف عن العمل بالدؤسسةفلا يعني أنهم " لا  " بػ من صوتوكذا الظروؼ الدصاحبة للعمل...، اما 

 .يعود سبب حرصهم على تغيير الدؤسسة إلى تطلعاتهم و طموحاتهم في فرص عمل أفضل

89% 

11% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 

99877 
 

 99 99 التكرارات إحصائيادال  3.84

 99899 77877 النسبة %
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  دور في بناء الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية  للهيكل التنظيمي6 الثانيالمحور
 .المسيلة

 ؟الدناصبلشغل  على تحديد الدوظفين الدطلوبين للمؤسسةيساعد الذيكل التنظيمي  ىل السؤال الأوّل6 

 .لشغل الوظائف على تحديد الدوظفين الدطلوبين للمؤسسةالذيكل التنظيمي مدى مساعدة يبين  006الجدول رقم 

 
 .الدناصبلشغل  على تحديد الدوظفين الدطلوبين للمؤسسةالذيكل التنظيمي مساعدة يدثل :  00الشكل البياني رقم 

 التحليل والمناقشة6
الذيكل  على مدى مساعدةيؤكدوف  الدوظفين% من  90.00 نلاحظ أف نسبة 00رقم  من خلاؿ الجدوؿ 

والدمثلة في موظف % 0.00، في حين أف نسبة  لشغل الوظائف تحديد الدوظفين الدطلوبينعلى  للمؤسسةالتنظيمي 
، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، واحد ينفي وجود ىذه العلاقات

، 1وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 00.00إذ تحصلنا على 2فقمنا بحساب ؾ
يروف اف  الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2أكبر من ؾالمحسوبة  2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ

 .يقولوف العكس الذين الدوظفين ، وبينلشغل الوظائف على تحديد الدوظفين الدطلوبين يساعد للمؤسسةلذيكل التنظيمي ا
للمؤسسة يساعد الذيكل التنظيمي  ومن خلاؿ القراءة الكمية للنتائج نستنتج أف ىناؾ إجماع شبو تاـ على أف          

 من خلاؿ سد الفراغ والنقص الدوجود وعلى حسب متطلبات الدؤسسة. الدناصبلشغل  على تحديد الدوظفين الدطلوبين

94% 

6% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 98 التكرارات دال إحصائيا 3.84 93899

 5855 83833 النسبة %
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 ؟توحيد جهود العاملين علىيساعد الذيكل التنظيمي  ىل 6الثانيالسؤال 

 .جهود العاملينتوحيد  على للمؤسسةالذيكل التنظيمي يبين مدى مساعدة  086الجدول رقم 
 

 
 .توحيد جهود العاملين على للمؤسسةالذيكل التنظيمي يدثل مدى مساعدة 6  08الشكل البياني رقم 

 التحليل والمناقشة6
 يؤكدوف على مدى مساعدةالدستجوبين  الدوظفين% من  88.88 نلاحظ أف نسبة 00رقم من خلاؿ الجدوؿ          

، وبعد تحليل نتائج ينفوف ىذا % 11.11، في حين أف نسبة . جهود العاملين توحيد على للمؤسسةالذيكل التنظيمي 
 2وؾ، 10.88 إذ تحصلنا على  2الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ

 . 1ريةالحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي 
 الذين الدوظفينبين المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2أف ؾوعليو بعد مقارنتنا لصد  
 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين على توحيد جهود العاملين للمؤسسة يساعدلذيكل التنظيمي ايروف اف 

للمؤسسة يساعد الذيكل التنظيمي  ومن خلاؿ القراءة الكمية للنتائج نستنتج أف ىناؾ إجماع شبو تاـ على أف          
 حيث انهم يشبهوف الخلية او البنياف الدتكامل الذي يكمل بعضو البعض . توحيد جهود العاملينعلى 

 

89% 

11% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 

99877 
 

 99 99 التكرارات دال إحصائيا 3.84

 99899 77877 النسبة %
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 ؟العالية  من ذوي الكفاءات بالدؤسسةالتنظيمي  الدوظفوف الدوجودوف في الذيكل ىل 6الثالثالسؤال 

 .العالية من ذوي الكفاءات بالدؤسسةالتنظيمي  ن في الذيكلي الدوجودينالدوظفيبين ىل  006رقم الجدول 

 
 .العالية من ذوي الكفاءات بالدؤسسةالتنظيمي  ن في الذيكلي الدوجودينالدوظفىل يدثل  006الشكل رقم 
  التحليل والمناقشة6

 ينالدوظفيعتًفوف اف   %  011 سبةبنالدستجوبين  كافة الدوظفيننلاحظ أف   00رقم  من خلاؿ الجدوؿ 
، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى العالية من ذوي الكفاءات بالدؤسسةالتنظيمي  ن في الذيكليالدوجود

عند مستوى  3.84المجدولة ىي  2وؾ 18إذ تحصلنا على 2فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ التكرارات المجمعة،بق أو تطا
  .1وعند درجة حرية  0.05الدلالة 

 الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 .الذين يقولوف العكس ، وبين الدوظفين.العالية من ذوي الكفاءاتللمؤسسة لذيكل التنظيمي ايروف اف 

للمؤسسة يحتوي الذيكل التنظيمي  ومن خلاؿ القراءة الكمية للنتائج نستنتج أف ىناؾ إجماع شبو تاـ على أف          
اكفاء  متطلباتها، التي تحتاج الى موظفيو ىذا راجع الى طبيعة نشاط الدؤسسة و  العالية ذوي الكفاءاتعلى موظفين من 

 اضافة الى طبيعة التوظيف الذي تغير في السنوات الاخيرة واصبحت الكفاءة والشهادة مقياس للتوظيف.

100% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 97 التكرارات دال إحصائيا 3.84 97

 99 999 النسبة %
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 ؟على تطوير أداء الدوظف يساعد الذيكل التنظيمي ىل 6الرابعالسؤال 

 على تطوير أداء الدوظف للمؤسسةالذيكل التنظيمي يبين إجابات الدوظفين حوؿ مدى مساعدة  106الجدول رقم 
 

 
على تطوير أداء  للمؤسسةالذيكل التنظيمي إجابات الدوظفين حوؿ مدى مساعدة يدثل 6  10الشكل البياني رقم 

 .الدوظف
 التحليل والمناقشة6

الذيكل  يؤكدوف على مدى مساعدة الدوظفين% من  90.00 نلاحظ أف نسبة 00رقم  من خلاؿ الجدوؿ 
والدمثلة في موظف واحد ينفي وجود ىذه % 0.00، في حين أف نسبة ئهم تطوير أداعلى  للمؤسسةالتنظيمي 
إذ  2الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ، وبعد تحليل نتائج العلاقات

 .1وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 00.00تحصلنا على
 الذين الدوظفيندلالة إحصائية بين المجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 .الذين يقولوف العكس ، وبين الدوظفينعلى تطوير أداء الدوظف للمؤسسة يساعدلذيكل التنظيمي ايروف اف 

للمؤسسة يساىم الذيكل التنظيمي  ومن خلاؿ القراءة الكمية للنتائج نستنتج أف ىناؾ إجماع شبو تاـ على أف          
 عن طريق اكسابو عنصر الخبرة من خلاؿ لشارسة العمل الديداني . تطوير أداء الدوظف في 

94% 

6% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 98 التكرارات دال إحصائيا 3.84 93899

 5855 83833 النسبة %
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 الدؤسسة ؟ الاتصالات الإدارية داخلسرعة  يساعد الذيكل التنظيمي على ىل 6الخامسالسؤال  

 الدؤسسة. سرعة الاتصالات الإدارية داخل على للمؤسسةالذيكل التنظيمي يبين مدى مساعدة  206الجدول رقم 

 
 الدؤسسة. سرعة الاتصالات الإدارية داخل على للمؤسسةالذيكل التنظيمي مدى مساعدة يدثل  206الشكل البياني رقم 
يؤكدوف على الدستجوبين  الدوظفين% من  88.88 نلاحظ أف نسبة 06رقم من خلاؿ الجدوؿ  التحليل والمناقشة6

، في حين أف نسبة الدؤسسة.  سرعة الاتصالات الإدارية داخل على للمؤسسةالذيكل التنظيمي  مدى مساعدة
التكرارات المجمعة، فقمنا ، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ ينفوف ىذا % 11.11

وعليو ، 1ريةالحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ10.88 إذ تحصلنا على  2بحساب ؾ
لذيكل ايروف اف  الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2بعد مقارنتنا لصد أف ؾ

ومن الذين يقولوف العكس،  ، وبين الدوظفين الدؤسسة سرعة الاتصالات الإدارية داخل على يساعدللمؤسسة التنظيمي 
سرعة  علىيساعد  للمؤسسةالذيكل التنظيمي  خلاؿ القراءة الكمية للنتائج نستنتج أف ىناؾ إجماع شبو تاـ على أف

سرعة الاتصالات دور كبير في الدساعدة على   لوالسائد الذيكل التنظيمي فطبيعة الدؤسسة،  الاتصالات الإدارية داخل
قابلو ضعف في الذيكل التنظيمي، توازف العملية الاتصالية ي، حيث أف ضعف وعدـ تنظيم و الدؤسسة الإدارية داخل

 .الدؤسسة سرعة الاتصالات الإدارية داخللو دور فعاؿ في الذيكل التنظيمي فالعكس صحيح، و بالتالي و 
 

89% 

11% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 

99877 
 

 99 99 التكرارات دال إحصائيا 3.84

 99899 77877 النسبة %
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 افقي( داخل الدؤسسة؟ –نازؿ  -في رأيك ىل يوجد اتصاؿ منظم و متوازف )صاعد 6السادسالسؤال  

.افقي( داخل الدؤسسة –نازؿ  -اتصاؿ منظم و متوازف )صاعدوجود  يبيّن  6 30الجدول رقم

 
 . افقي( داخل الدؤسسة –نازؿ  -اتصاؿ منظم و متوازف )صاعد وجوديدثل  306الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
شبكة  يعتقدوف بوجود الدستجوبين  الدوظفين% من 83.33نلاحظ أف نسبة  07رقم  من خلاؿ الجدوؿ           

ينفوف ذلك في بعض % 16.66، في حين أف نسبة  افقي( داخل الدؤسسة –نازؿ  -اتصاؿ منظم و متوازف )صاعد
إذ ،  2التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ ، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أوالاحياف

وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ، 1 وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 08تحصلنا على
اتصاؿ منظم و متوازف ىناؾ يروف اف  الذين الدوظفينبين  المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية 2المحسوبة  أكبر من ؾ 2ؾ

 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفينافقي( داخل الدؤسسة –نازؿ  -)صاعد
من خلاؿ  نستنتج اف اغلبية الدبحوثين يروف وجود عملية الاتصالية بمستوياتها الثلاثومن خلاؿ القراءة الكمية  

الاخذ بعين الاعتبار بانشغالات الدوظفين، و وضوح الرسائل الاتصالية النازلة الى القاعدة التنفيذية والتًكيز على تفعيل 
يدؿ على اىتماـ قيادة الدؤسسة بالبعد الاتصالي ، العملية الاتصالية الخارجية و الداخلية، و ىذا اف دؿ على شيء فهو 

 الامر الذي يعكس ثقافة تنظيمية معينة تتبناىا الدؤسسة بشأف الاتصاؿ الداخلي.

83% 

17% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 03 15 التكرارات إحصائيادال  4873 97

 16.66 83.33 النسبة %
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 ىل يتم اشراكك في عملية اتخاذ القرارات داخل الدؤسسة؟ 6السابعالسؤال 

 .في عملية اتخاذ القرارات داخل الدؤسسةيبين مدى اشراؾ الدوظفين  406رقم الجدول 

 
 .في عملية اتخاذ القرارات داخل الدؤسسةمدى اشراؾ الدوظفين يدثل  406الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
في يؤكدوف انهم يشاركوف   %  011 سبةبنالدستجوبين  كافة الدوظفيننلاحظ أف   08رقم  من خلاؿ الجدوؿ 

بق أو اختلاؼ التكرارات ، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطا عملية اتخاذ القرارات داخل الدؤسسة
  .1رية الحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة 3.84المجدولة ىي 2وؾ 18إذ تحصلنا على 2فقمنا بحساب ؾ المجمعة،

 الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين في عملية اتخاذ القرارات داخل الدؤسسة يشتًكوف ميروف انه

كانت بػ نعم، وىذا يعني اف الدوظفين يشاركوف في تسير كلها  ومن خلاؿ القراءة الكمية نلاحظ اف الاجابات   
شؤوف الدؤسسة، الامر الذي يدؿ على دور مهم للطبقة الدنفذة )الدوظفين الدنفذين(، اضافة الى اىتماـ الادارة بالاتصاؿ 

بناء صورة ذىنية  الدؤسسة وىذا يساىم في القرارات التي تتخذىا بالتالي فالدوظفين يشاركوف في عملية صنع، و الصاعد
 .مرغوبة داخليا و خارجيا

100% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 97 التكرارات دال إحصائيا 3.84 97

 99 999 النسبة %
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 دور في بناء الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة للقيم التنظيمية6 المحور الثالث. 
 ىل توفر لك الدؤسسة ىامشا من الابداع و الابتكار في لراؿ عملك؟ 6الاولالسؤال  

.الابداع و الابتكار في لراؿ عملهم ىامشا منمدى توفير الدؤسسة للموظفين  يبيّن  50الجدول رقم

 
 الابداع و الابتكار في لراؿ عملهم ىامشا منمدى توفير الدؤسسة للموظفين يدثل  506الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
يقروف اف الدؤسسة توفر الدستجوبين  الدوظفين% من 83.33نلاحظ أف نسبة  09رقم  من خلاؿ الجدوؿ           

، ينفوف ذلك في بعض الاحياف% 16.66، في حين أف نسبة  الابداع و الابتكار في لراؿ عملهم منىامشا للموظفين 
إذ تحصلنا  2التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو

 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ، 1 وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 08على
ىامشا للموظفين توفر  الدؤسسة يروف اف الذين الدوظفينبين  المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية 2المحسوبة  أكبر من ؾ

وبالتالي نستنتج ىنا اف قيمة التشجيع الذين يقولوف العكس،  ، وبين الدوظفين الابداع و الابتكار في لراؿ عملهم من
يو الشعور بالأهمية السائدة في الدؤسسة الأمر الذي ينمي لدعلى الابتكار و الإبداع في العمل، ضمن القيم التنظيمية 

الرضا الوظيفي، كما يشعره ذلك أيضا بأنو يساىم مع جهود غيره من الدوظفين في تطوير الدؤسسة، لشا يزيد الانتماء و و 
 .ثقتو و ولائو لذا، ، وىذا يعني انو يحمل انطباعات ايجابية عن الدؤسسة التي يشتغل بها

 

83% 

17% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 03 15 التكرارات إحصائيادال  4873 97

 16.66 83.33 النسبة %
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  اذا قمت بإلصاز عمل جيد، ىل تلقى اعتًافا و تقديرا من طرؼ الدسؤولين؟ 6الثانيالسؤال 

 اعتًاؼ وتقدير من طرؼ الدسؤولين في حالة الصاز جيد.تلقي الدوظفين يبين مدى  016الجدول رقم 
 

 
 تلقي الدوظفين اعتًاؼ وتقدير من طرؼ الدسؤولين في حالة الصاز جيد.مدى يدثل  016الشكل البياني رقم 

 التحليل والمناقشة6
اعتًاؼ وتقدير تلقي  يؤكدوفالدستجوبين  الدوظفين% من  88.88نلاحظ أف نسبة 01رقم من خلاؿ الجدوؿ         

، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع ينفوف ىذا % 11.11، في حين أف نسبة  من طرؼ الدسؤولين في حالة الصاز جيد
 3.84المجدولة ىي  2وؾ10.88 إذ تحصلنا على  2معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ

 . 1 ريةالحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة 
 الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين اعتًاؼ وتقدير من طرؼ الدسؤولين في حالة الصاز جيدم يتلقوف يروف انه

نستنتج وجود قيمة أخرى من القيم التنظيمية الايجابية، و ىي قيمة ومن خلاؿ القراءة الكمية لبيانات الجدوؿ  
 تقدير وتثمين الالصاز، حيث يرى اغلب الدوظفين أف ثقافة الدؤسسة الحالية تحتوي على ىذه القيمة.

 

89% 

11% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 

99877 
 

 99 99 التكرارات دال إحصائيا 3.84

 99899 77877 النسبة %
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 ىل تشجع الدؤسسة على العمل الجماعي، و تنمية روح الفريق ما بين الدوظفين؟ 6الثالثالسؤال 

 .ع الدؤسسة على العمل الجماعي، و تنمية روح الفريق ما بين الدوظفينيتشجيبين مدى  006رقم الجدول 

 
 .الجماعي، و تنمية روح الفريق ما بين الدوظفينع الدؤسسة على العمل يتشجمدى يدثل  006الشكل رقم 
  التحليل والمناقشة6

الدؤسسة تشجع ؤكدوف اف ي %  011 سبةبنالدستجوبين  كافة الدوظفيننلاحظ أف   00رقم  من خلاؿ الجدوؿ 
بق أو تطا ، وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى على العمل الجماعي، و تنمية روح الفريق ما بين الدوظفين

 0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 18إذ تحصلنا على 2فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ التكرارات المجمعة،
بين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ، 1وعند درجة حرية 

 ، وبين الدوظفين على العمل الجماعي، و تنمية روح الفريق ما بين الدوظفينالدؤسسة تشجعهم  يروف اف الذين الدوظفين
 الذين يقولوف العكس.

من خلاؿ القراءة الكمية للبيانات يدكننا أف نستنتج أف توفر ىذه القيمة التنظيمية باعتبار أف العمل الجماعي و و  
طريقة  على القياـ بالأعماؿ الدوكلة للفريق بأحسن تنمية روح الفريق من شانو أف يساىم في تحقيق ظروؼ مناسبة تشجع

 نشطات الدؤسسة.لشكنة وباعتباره جزء من 

100% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 97 التكرارات دال إحصائيا 3.84 97

 99 999 النسبة %
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 في رأيك ىل يسود نوع من الانضباط لدى الدوظفين عند لشارسة الدهاـ داخل الدؤسسة؟ 6الرابعالسؤال 

.لدى الدوظفين عند لشارسة الدهاـ داخل الدؤسسةمدى وجود الجو الانضباطي  يبيّن  006الجدول رقم

 
 لدى الدوظفين عند لشارسة الدهاـ داخل الدؤسسةمدى وجود الجو الانضباطي يدثل  006الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
جو  يعتقدوف بوجود الدستجوبين  الدوظفين% من 83.33نلاحظ أف نسبة  00رقم  من خلاؿ الجدوؿ           
، ينفوف ذلك في بعض الاحياف% 16.66، في حين أف نسبة  لدى الدوظفين عند لشارسة الدهاـ داخل الدؤسسةانضباطي 

إذ تحصلنا  2التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ اختلاؼ وبعد تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو
 1. وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 08على

 الذين الدوظفينبين  المجدولة أي أنو توجد دلالة إحصائية 2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين الدوظفين عند لشارسة الدهاـ داخل الدؤسسةلدى الجو الانضباطي سائد  يروف اف

ومن خلاؿ القراءة الكمية يدكننا أف نستنتج أف قيمة الانضباط تساىم في خلق بيئة تنظيمية قوية وايجابية، في  
القوانين واللوائح التنظيمية التي تحدد مديرية الشباب والرياضة بولاية الدسيلة، و يدكن أف نفسر ىذه الأرقاـ بوجود 

 الانضباط في العمل، وأخذىا بعين الاعتبار من قبل الدوظفين والدسؤولين.

83% 

17% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 03 15 التكرارات إحصائيادال  4873 97

 16.66 83.33 النسبة %
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 ىل يلتزـ الدوظفوف في الدؤسسة بإجراءات العمل و السياسات الدعتمدة فيو؟ 6الخامسالسؤال 

 .الدوظفوف في الدؤسسة بإجراءات العمل و السياسات الدعتمدة فيومدى التزاـ يبين  086الجدول رقم 

 
 .الدعتمدة فيوالدوظفوف في الدؤسسة بإجراءات العمل و السياسات مدى التزاـ يدثل 6  08الشكل البياني رقم 

 التحليل والمناقشة6
الدوظفوف في الدؤسسة مدة التزاـ يؤكدوف  الدوظفين% من  90.00 نلاحظ أف نسبة 00رقم  من خلاؿ الجدوؿ 

ذلك في بعض والدمثلة في موظف واحد ينفي % 0.00، في حين أف نسبة  بإجراءات العمل و السياسات الدعتمدة فيو
إذ  2الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ، وبعد تحليل نتائج الحالات

 .1وعند درجة حرية  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي  2وؾ 00.00تحصلنا على
 الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ 
 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين في الدؤسسة بإجراءات العمل و السياسات الدعتمدة فيوم ملتزموف يروف انه

الالتزاـ بإجراءات العمل و السياسات  يروفومن خلاؿ القراءة الكمية نلاحظ أف اكبر نسبة من الدوظفين  
 وجودؤسسة ، و ىذا ما يتوافق مع الداـ في القيم التنظيمية السائدة في قيمة الالتز وجود عليو نستنتج  الدعتمدة فيو، و بناءً 

 .قيمة الانضباط و تشجيع التعاوف و روح الفريق
 

94% 

6% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 98 التكرارات دال إحصائيا 3.84 93899

 5855 83833 النسبة %
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 في رأيك ىل تؤثر الدمارسات الادارية الدعتمدة في الدؤسسة على تكوين الصورة الذىنية لدى الدوظفين؟ 6السادسالسؤال 

 .الدمارسات الادارية الدعتمدة في الدؤسسة على تكوين الصورة الذىنية لدى الدوظفينتأثير يبين  006رقمالجدول 

 
 .الدعتمدة في الدؤسسة على تكوين الصورة الذىنية لدى الدوظفينالدمارسات الادارية تأثير يدثل  006الشكل رقم 

  التحليل والمناقشة6
الدمارسات يؤكدوف اف  %  011 سبةبنالدستجوبين  كافة الدوظفيننلاحظ أف   00رقم  من خلاؿ الجدوؿ 

تحليل نتائج الجدوؿ لم نستطع ، وبعد  على تكوين الصورة الذىنية لدى الدوظفينلذا تأثير الادارية الدعتمدة في الدؤسسة 
عند  3.84المجدولة ىي  2وؾ 18إذ تحصلنا على 2فقمنا بحساب ؾ بق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة،معرفة مدى تطا
المجدولة أي أنو توجد  2المحسوبة  أكبر من ؾ 2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ ، 1وعند درجة حرية  0.05مستوى الدلالة 
لممارسات الادارية الدعتمدة في الدؤسسة على تكوين الصورة ىناؾ تأثير ل يروف اف الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائية

 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين الذىنية لدى الدوظفين
ومن خلاؿ النسب الدبينة في الجدوؿ نستنتج أف الأغلبية الدطلقة من الدوظفين يؤيدوف الطرح القائل بأف ىناؾ  

أف البيئة  )تداشيا مع موضوع الدراسة(ىذا يعني الذىنية الددركة لدى الدوظفين، و علاقة ما بين الدمارسات الإدارية والصورة 
التنظيمية التي تتضمن قيم تنظيمية ايجابية من ناحية بعد الدمارسات الإدارية، تؤدي إلى بناء انطباعات مرغوبة لدى 

 الدوظفين و العكس صحيح.  

100% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 99 97 التكرارات دال إحصائيا 3.84 97

 99 999 النسبة %
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 ىل ترى اف السلوؾ التنظيمي السائد في الدؤسسة يتلاءـ مع قيمك؟ 6السابعالسؤال  

 مع قيم الدوظفين.السلوؾ التنظيمي السائد في الدؤسسة توافق مدى  يبين 106الجدول رقم 

 
 مع قيم الدوظفينالسلوؾ التنظيمي السائد في الدؤسسة توافق مدى يدثل  106الشكل البياني رقم 

 التحليل والمناقشة6
السلوؾ توافق مدى  يؤكدوفالدستجوبين  الدوظفين% من  88.88نلاحظ أف نسبة 00رقم من خلاؿ الجدوؿ         

تحليل نتائج ، وبعد  يروف عكس ذلك% 11.11، في حين أف نسبة  مع قيم الدوظفينالتنظيمي السائد في الدؤسسة 
 2وؾ10.88 إذ تحصلنا على  2الجدوؿ لم نستطع معرفة مدى تطابق أو اختلاؼ التكرارات المجمعة، فقمنا بحساب ؾ

المحسوبة  أكبر من  2وعليو بعد مقارنتنا لصد أف ؾ، 1ريةالحوعند درجة  0.05عند مستوى الدلالة  3.84المجدولة ىي 
السلوؾ التنظيمي السائد في توافق بين ىناؾ  يروف اف الذين الدوظفينبين  دلالة إحصائيةالمجدولة أي أنو توجد  2ؾ

 الذين يقولوف العكس. ، وبين الدوظفين مع قيم الدوظفينالدؤسسة 
توقعات ؾ توافق بين ما يحملونو من قيم و ومن خلاؿ القراءة الكمية نلاحظ أف أغلبية الدوظفين يروف أف ىنا

وبناء على ما سبق استنتاجو مي معتمد في الدؤسسة من جهة أخرى، من سلوؾ تنظي تنظيمية من جهة، وبين ما يجدونو
من تحليل الجداوؿ نستنتج أف مديرية الشباب والرياضة تتضمن قيم تنظيمية ايجابية من ناحية بعد السلوؾ التنظيمي، مثل 

حوؿ توافق السلوؾ التنظيمي السائد في ىذا ما يفسر إجاباتهم و ...التنسيق والتحفيزلتزاـ واحتًاـ الوقت والتعاوف و الا
 الدؤسسة مع ما يحملونو من قيم و توقعات تنظيمية، أي أف الدوظفين يثمنوف تصرفات وسلوكات بعضهم البعض.

89% 

11% 

 نعم

 لا

 الدلالة الإحصائية المجدولة 2ك المحسوبة 2ك الإجابات السؤال

 لا نعم 10
 

99877 
 

 99 99 التكرارات دال إحصائيا 3.84

 99899 77877 النسبة %
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 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات6  
  الفرضية الجزئية الأولى6

 6لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية للثقافة التنظيمية دور في بناء الصورة الذىنية  نص الفرضية الأولى
 الدسيلة.

 في ضوء التحليل الاحصائي واختبار الفرضيات فقد توصلنا الدراسة الى النتائج التالية : 
وذلك من خلاؿ  ( أف ثقافة  الدؤسسة تتطور 17الى  10من وؿ اأظهرت النتائج الإحصائية للدراسة )جد  

الدوظفين لرموعة من القيم الثقافية التي تزرع ثقافة تنظيمية تكسب الدوظفين صورة ذىنية ايجابية حيث اف العلاقة بين 
وفي النتيجة فاف ىذه الثقافة بوضعها الراىن التي تعتمد في يغالب عليها طابع الاخوة والزمالة تشاركيو  بلنافسية ليست ت

ل بروح الفريق تساعد على غرس صورة ذىنية ثقافة التغيير والابتكار والاىتماـ بالجودة والعم احد أسسها على إشاعة
-10-10-10-10لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة وىذا ما وجدناه في نتائج الجداوؿ  ايجابية

وتوافق مع نتائج دراستو الدعنونة تحت عنواف اثر البيئة التنظيمية  الرد عبد الرحمن الاىدؿ الباحث تتوافق مع دراسة، 10
على الاداء الوظيفي الذي اظهرت نتائج دراستو اف ثقافة فرؽ العمل كاف لذا اثر واضح على الاداء الوظيفي من خلاؿ 

 ونشر اجواء ودية بين العاملين. العمل الجماعي وتبادؿ الافكار  جيعتش
ؿ اجابات الدوظفين وجود ثقافة تنظيمية تساىم في بناء صورة ذىنية جيدة وتزرع قيم كما يظهر جليا من خلا 

بوجود القوانين واللوائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في العمل، وأخذىا تنظيمية في الدؤسسة تتمثل في قيم الانضباط 
في  الديدانية وخبراتهم العلمية يهم من خلاؿ كفاءتهمبعين الاعتبار من قبل الدوظفين والدسؤولين الذين يعرفوف ما لذم وما عل

من خلاؿ  17-16في اداء اعمالذم بشكل جيد، كما يظهر ذلك جليا في الجدوؿ  وساعدىمالعمل كل ذلك ساىم 
ظهور قيم حب الولاء والانتماء للمؤسسة والشعور بالرضا الوظيفي لدى الدوظفين وىذا بسبب البيئة التنظيمية الدناسبة  

شتًاؾ في اتخاذ القرارات و التحفيز وىذا يدؿ على انتشار القيم التنظيمية الايجابية ضمن الثقافة التنظيمية الدعتمدة كالا
ذا ، وىوكل ىذا يساعد في خلق وبناء صورة ذىنية ايجابية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلةفي الدؤسسة 

في مذكرتو الدوسومة تحت  التي تناولناىا والتي كانت للباحث موسى أحمد خير الدينما يدكن ربطو بالدراسة السابقة 
وجود عنواف أثر البيئة الداخلية على الالتزاـ التنظيمي في الدؤسسة العامة للضماف الاجتماعي حيث ند من نتائج دراستو 

عامة للضماف الاجتماعي، كما يتوافق مع وذو دلالة من الالتزاـ التنظيمي بين العاملين في الدؤسسة المستوى مقبوؿ 
دراسة الطالب سليماف قاضي مومن في مذكرتو تحت عنواف دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى 
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وجود استعداد تقوؿ التي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة حيث تتوافق ما توصلنا اليو مع نتائج دراستو  عماؿ
 وقت اضافي لصالح الدؤسسة واستعدادىم للتخلي على الدصلحة الخاصة لأجل الدصلحة العامة.للعمل 

في بناء الصورة الذىنية لدى صر الثقافة التنظيمية لعنذو دلالة احصائية  اظهرت الدراسة ايضا وجود أثروقد   
 .ةالأخذ بصحة الفرضي وعلى ضوء ما تقدـ فإنو يدكنموظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ، 

 6للهيكل التنظيمي دور في بناء الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية  نص الفرضية الثانية
 الدسيلة.

اظهرت النتائج الإحصائية للدراسة في الفرضية الثانية  اف الذيكل التنظيمي لدديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة  
من خلاؿ سد الفراغ والنقص  لشغل الدناصب يساعد على تحديد الدوظفين الدطلوبينبجهاز بسيط يبتعد عن التعقيد يدتاز 

 ، 10الدوجود وعلى حسب متطلبات الدؤسسة ويساىم في صنع وبناء صورة ذىنية لدى موظفيو  وىذا ما لصده في الجدوؿ 
التي تناولناىا في الخلفية النظرية للبحث حيث لصد اف نتائج  ىذا ما يجعل نتائج البحث تتفق مع  لرموعة من الدراسات

وتوافق مع نتائج دراستو الدعنونة تحت عنواف اثر البيئة  الرد عبد الرحمن الاىدؿ الباحث دراستنا  تتوافق مع دراسة
التنظيمية على الاداء الوظيفي الذي اظهرت نتائج دراستو اف الدديرين الدسؤولين في الشركات تقوـ بوضع معايير خاصة في 

 توظيف موظفيها من اجل مثالية في الاداء.
يث انهم يشبهوف الخلية او البنياف الدتكامل الذي على الدساعدة في توحيد جهود العاملين حكما انو يساىم  

وىذا ما اثبتتو الدراسة من  من خلاؿ توزيع السلطات والاختصاصات ويحدد الدسئوليات والواجبات يكمل بعضو البعض
تاج ىؤلاء الدوظفين الذي يدتازوف بالكفاءة اللازمة وىذا راجع الى نشاط الدؤسسة و متطلباتها، التي تح 10خلاؿ الجدوؿ 

الى موظفي اكفاء اضافة الى طبيعة التوظيف الذي تغير في السنوات الاخيرة واصبحت الكفاءة والشهادة مقياس 
وتوافق مع نتائج لزمود احمد فحيل البوـ  الباحث وىذا ما يتوافق مع دراسة 10و  10للتوظيف وىذا ما يبينو الجدوؿ 

في الاشراؼ الاداري لدى العاملين الذي اظهرت نتائج دراستو اف ادارة  دراستو الدعنونة تحت عنواف دور البيئة التنظيمية
 الكلية تحرص على توظيف الكفاءات والشابة التي تعمل بكفاءة عالية.

يساىم في  تطوير أداء الدوظف عن طريق اكسابو عنصر الخبرة من خلاؿ أف ىذا الذيكل التنظيمي كما لصد  
الباحث لزمود احمد فحيل البوـ  وىذا ما لصد في نتائج دراسة،   10ده في الجدوؿ لص لشارسة العمل الديداني  وىذا ما

وتوافق مع نتائج دراستو الدعنونة تحت عنواف دور البيئة التنظيمية في الاشراؼ الاداري لدى العاملين الذي اظهرت نتائج 
 بشكل جيد وذلك من خلاؿ تطويرىم للعاملين دراستو اف ادارة الكلية تدتلك كفاءات لذا من الخبرة ما يسمح لو بالتسيير

 لديهم واكسابهم الخبرات اللازمة.
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الدؤسسة  سرعة الاتصالات الإدارية داخلدور كبير في الدساعدة على  كما اف طبيعة الذيكل التنظيمي السائد لو 

العملية الاتصالية الخارجية و الداخلية، و ىذا ووضوح الرسائل الاتصالية النازلة الى القاعدة التنفيذية والتًكيز على تفعيل 
يساعد على التطوير ورفع مستوى الاداء وىذا ما  اف دؿ على شيء فهو يدؿ على اىتماـ قيادة الدؤسسة بالبعد الاتصالي

وىذا ما  16و  10لصده في الجدوؿ  وىذا ماوجودة العمل التي تدكن الدؤسسة من خدمة الجماىير داخليا وخارجيا  
يتوافق مع دراسة الطالب تونسي باديس وتوافق مع نتائج دراستو الدعنونة تحت عنواف دور العلاقات العامة في تحسين 

الذي يرى اف من اىم اسباب عدـ وجود اضطرابات والدشاكل ىو وجود ووضوح العملية  الرياضية للإدارةالصورة الذىنية 
 لدتبادؿ.الاتصالية  وىو ما يقلل  من التفاىم ا

الدوظفين يشاركوف في تسير شؤوف الدؤسسة، الامر الذي يدؿ على دور اف   17كما لصد خلاؿ الجدوؿ رقم  
يزيد من قدرة الدؤسسة على لشا مهم للطبقة الدنفذة )الدوظفين الدنفذين(، اضافة الى اىتماـ الادارة بالاتصاؿ الصاعد، 

لاتخاذ القرارات في مواجهتهم الاستجابة للمتغيرات التي تحدث في بيئة الاعماؿ كما انو يوفر الدرونة التي يحتاجها العاملين 
لذذه الدتغيرات ، وفي النتيجة فاف الذيكل التنظيمي للمؤسسة بوضعو الراىن يساعد على التطوير ورفع مستوى الاداء 

وبالتالي فالدوظفين يشاركوف في عملية صنع القرارات عمل التي تدكن الدؤسسة من خدمة الجماىير داخليا وخارجيا وجودة ال
الرد  الباحث تتوافق مع دراسة، وىو ما التي تتخذىا الدؤسسة وىذا يساىم في بناء صورة ذىنية مرغوبة داخليا و خارجيا

الدعنونة تحت عنواف اثر البيئة التنظيمية على الاداء الوظيفي الذي اظهرت وتوافق مع نتائج دراستو عبد الرحمن الاىدؿ 
الدوظف لو يدتلك حرية التصرؼ بالعمل لتلبية حاجيات الزبائن وىو اثر التمكين كبعد من ابعاد البيئة  نتائج دراستو اف

  التنظيمية.
 الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية للهيكل التنظيمي فياظهرت الدراسة ايضا وجود أثر ذو دلالة احصائية   

 .الشباب والرياضة لولاية الدسيلة من خلاؿ نتائج لستلف الجداوؿ السبع ومنو يدكن القوؿ اف فرضية دراستنا لزققة
 6للقيم التنظيمية دور في بناء الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية  نص الفرضية الثالثة

 الدسيلة.
لدى موظفي السائدة اظهرت النتائج الإحصائية للدراسة في الفرضية الثالثة  اف ىناؾ لرموعة من القيم التنظيمية  

يروف أف ىناؾ توافق بين ما حيث  في الدؤسسة وتساىم في بناء الصورة الذىنيةمديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة 
وبين ما  وبين الدمارسات الادارية الدعتمدة في الدؤسسة من جهة، جهة،يحملونو من قيم وتوقعات تنظيمية ايجابية من 

،  يجدونو من سلوؾ تنظيمي معتمد في الدؤسسة من جهة أخرى، مثل الالتزاـ واحتًاـ الوقت والتعاوف والتنسيق والتحفيز
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صحيح، وىذا ما لصده في  حيث اف القيم التنظيمية الايجابية تؤدي إلى بناء انطباعات مرغوبة لدى الدوظفين و العكس
سليماف قاضي مومن في مذكرتو تحت عنواف دور بيئة العمل وىو ما يتوافق مع دراسة الباحث   00-00الجدوؿ 

مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة حيث تتوافق ما توصلنا اليو مع  الداخلية في تحقيق الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ
 .اؾ تعاوف بين افراد الدؤسسة والالتزاـ اليومي بمواقيت العمل نتائج دراستو التي تقوؿ ىن

بوجود القوانين واللوائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في العمل، وأخذىا كما نستنتج من اجابات الدوظفين   
قيمة حيث اف  فيوبعين الاعتبار من قبل الدوظفين والدسؤولين من خلاؿ الالتزاـ بإجراءات العمل و السياسات الدعتمدة 

ة الشباب والرياضة بولاية الدسيلة وىذا ما يسمح ببناء ديريخلق بيئة تنظيمية قوية وايجابية بمتساىم في  والالتزاـ الانضباط
وىذا ما يتوافق مع دراسة  01-09ه في اجاباتهم في الجدولين صورة ذىنية حديثة جيدة لدى الدوظفين، وىذا ما لصد

رحمة في دراستو بعنواف اثر عوامل البيئة الداخلية للمنظمة على مستوى دافعية الالصاز حيث  الباحث احمد يوسف ابو
 وجد في نتائج دراستو اف ىناؾ اثر  ذو دلالة احصائية للمستوى التنظيمي ودافعية الالصاز . 

 في التنظيمية التي تساىمكما لصد اف مؤسسة مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة تشجع لرموعة من القيم 
على الابتكار و الإبداع في العمل ضمن والتقدير وتثمين الالصاز ومن بين ىذه القيم قيمة التشجيع بناء الصورة الذىنية، 

القيم التنظيمية السائدة في الدؤسسة الأمر الذي ينمي لديو الشعور بالأهمية و الانتماء والرضا الوظيفي، كما يشعره ذلك 
نو يساىم مع جهود غيره من الدوظفين في تطوير الدؤسسة، لشا يزيد ثقتو و ولائو لذا، ، وىذا يعني انو يحمل أيضا بأ

الباحث الرد عبد الرحمن  دراسة  08-07-06وىذا ما لصده في الجدوؿ   انطباعات ايجابية عن الدؤسسة التي يشتغل بها
الاىدؿ وتوافق مع نتائج دراستو الدعنونة تحت عنواف اثر البيئة التنظيمية على الاداء الوظيفي الذي اظهرت نتائج دراستو 
اف الشركة تشجع على العمل الجماعي وتقوـ بدعم موظفيها من خلاؿ مكافآت ورحلات من اجل خلق جو من 

 لوصوؿ الى افضل اداء لشكن.التحفيز  والابداع وبالتالي ا
وقد اظهرت الدراسة ايضا وجود أثر ذو دلالة احصائية للقيم التنظيمية في بناء الصورة الذىنية لدى موظفي   

 .مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة ، وعلى ضوء ما تقدـ فإنو يدكن الأخذ بصحة الفرضية
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 6خلاصة
إعطاء القيعة العلمية لنتائج أفراد العينة وكذا مناقشتها وتحليلها لدعرفة أىم من خلاؿ ىذا الفصل تدكنا من  

 ىذه العملية والخروج باستنتاج لكل فرضية من فرضيات الدراسة، كعا ضم ىذا الفصل الجوانب الدتدخلة في
خلالو التعريف بدور البيئة الثقافية نتائج الاستبياف الخاصة بموظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة الذي أردنا من 

 على تكوين الصورة الذىنية لدوظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة، حيث لاحظنا من خلاؿ الإجابة على أسئلة
الاستبياف التي كانت بطريقة دقيقة وعلمية حيث تم تفريغ ىاتو النتائج ومعالجتها بطريقة إحصائية ، والتي وجدنا من 

 ا أف للبيئة الثقافية دور في تكوين الصورة الذىنية لدوظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة.خلالذ
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 :استنتاجات عامة -1
البيئة ، فقد طرح الدوضوع مشكلة تناولت البيئة التنظيميةجاءت ىذه الدراسة ضمن سلسلة الأبحاث التي 

نت ، حيث كاالصورة الذىنية لدى موظفي وعمال مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة  تحسينالتنظيمية ودور في 
 فرضيات الدراسة كما يلي:

 :الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية  تحسيندور في للثقافة التنظيمية  الفرضية الأولى
 .الدسيلة

 :الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية  تحسينللهيكل التنظيمي دور في  الفرضية الثانية 
 ، وبالتالي تحققت الفرضية مقارنة مع النتائج .الدسيلة
 :الصورة الذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية  تحسينللقيم التنظيمية دور في  الفرضية الثالثة

 النتائج . وبالتالي تحققت الفرضية مقارنة مع، الدسيلة
للثقافة  من خلال تناول ،ىذه الدراسة لأجلاستبيان تم امذازه بالاعتماد على  د تدت معالجة الدوضوع انطلاقالقو 

وبعد إعداد أداة جمع البيانات وتحكيمها وتطبيقها على عينة مكونة من  ،التنظيمية والذيكل التنظيمي والقيم التنظيمية
لولاية الدسيلة، وبعد جمع البيانات ومعالجتها إحصائيا وعرضها وتحليلها وتفسيرىا موظفي مديرية الشباب والرياضة 

 ومناقشتها واعتمادا على الدراسات السابقة خلصت دراستنا إلى ما يلي :
  ىذه نقطة ايجابية تحسب للمؤسسة، حيث يمكنها ، و اصحاب خبرة في العملاغلب موظفي الدؤسسة من الشباب 

خلال نشر قيم تنظيمية ايجابية بين ىؤلاء الشباب، و مرافقتهم في تبنيها و نقلها الى الاجيال  الاستثمار في ذلك من
القادمة، الامر الذي يؤدي الى تجسيد الفعالية التنظيمية، و نشر الشعور بالانتماء و الرضا الوظيفي، و تحسين صورتها 

 الذىنية الداخلية على الددى البعيد.
 افقي(، بسب:  -نازل -الداخلية بمستوياتها الثلاث )صاعد العملية الاتصالية مذاح 

 الادارية. الدرونة -

 وضوح الرسائل الاتصالية. -

 لاتصال الصاعد )انشاالات الدوظفين(.الاىتمام با -

 التركيز على الاتصال النازل)التعليمات و الاوامر(، و الاىتمام برجع الصدى.  -

 التنظيم بين مستويات الاتصال.و  التوازن -

 الارادة في اقامة سياسة اتصالية فعالة. دوجو  -
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 للقيم التنظيمية التي  الايجابيو  القويالدؤسسة في اقرار سياسة اتصالية داخلية فعالة، و ىذا ما يعكسو الانتشار  مذاح 

 تدخل ضمن البعد الاتصالي.
  انتشار لقيمة اشراك الدوظفين في اتخاذ القرارات، ضمن القيم التنظيمية الدعتمدة في الدؤسسة، حيث تتم عملية اتخاذ 

، الامر الذي ادى الى خلق نوع من الحماس و الاخلاص في تنفيذ القرارات وظفينالد جميع تشملمركزية و لا القرار بطريقة 
العملية، عكس  في ىذه لإشراكهمسؤولية في حالة الفشل في تحقيقها، نتيةة تحمل الدتحقيق الاىداف لدى الدوظفين، و و 

الاخلاص في الانتماء للمؤسسة والايمان بأىدافها وقراراتها و دعم فيهم قيم الولاء و وىو ما ي الدشاركة في اتخاذ القرارات
 خدمتها.

  التنظيمية السائدة في الدؤسسة، وتوفر مناخ الابداعات و الحث عليها، ضمن القيم تشةيع الابتكارات و انتشار لثقافة 
قدرات  يكسب، الامر الذي من شأنو ان لدؤسسةالتسهيلات التسييرية الدوجودة باالابداع، بسبب ملائم للتفكير و 

 من الدهارات التي يمكن ان يتمتع بها افرادىا.  تستفيدالدؤسسة  يجعلومؤىلات الدوظفين و 
   نتشار لسياسة التحفيز كس بدوره ااف للموظفين المجتهدين في عملهم، وىذا ما عالاعتر لثقافة التقدير و انتشار 

ترقية في الدنصب...(، ضمن القيم التنظيمية الدعتمدة في الدؤسسة، الامر الذي يمكن  -معنوي -بأشكالو الدختلفة )مادي
لدى موظفيها، فالتحفيز ىو أحد ايجابية يكون عنها صورة ذىنية تجاه الدؤسسة، و ايجابية يساىم في خلق أحاسيس ان 

سلوكات الادارة لربط وتعزيز اتجاىات و  أداة مهمة في ايدي الانتماء للمؤسسة، وىوعم الولاء و أىم القيم التنظيمية التي تد
 من ثم تحقيقها.، وتوجيههم مروى تبنيها و الافراد بأىداف الدؤسسة

  الانتشار، كونها تتوقف  جيدةروح الفريق داخل الدؤسسة، كقيمة قدرت قيمة التشةيع على العمل الجماعي و تنمية 
تنمية روح و  ، ويحقق انتشار قيمة العمل الجماعياليهمعلى ارادة الافراد في خلق التعاون فيما بينهم لتأدية الدهام الدوكلة 

لدلائمة لأداء الأعمال الدطلوبة من خلق مناخ عمل يتميز بالحركية و االانتماء و الفريق ما بين الدوظفين، الرضا الوظيفي، و 
 الأفراد و تحقيق أحسن النتائج، و ىذا ما يساىم في تعزيز صورة الدؤسسة لدى جمهورىا الداخلي.

  بوجود  يمكن تفسير ذلكؤسسة، و الانتشار، في الثقافة التنظيمية السائدة في الدجيدة قدرت قيمة الانضباط، كقيمة 
أخذىا بعين الاعتبار من قبل الدوظفين والدسؤولين، و بالتالي و القوانين واللوائح التنظيمية التي تحدد الانضباط في العمل، 

 فعالية النظام الرقابي الدعتمد في الدؤسسة.
 ار مذاح الدؤسسة في اقرار بعض القيم التنظيمية التي تدخل ضمن بعد السلوك التنظيمي  و ىذا ما يعكسو الانتش 

  القوي لبعض السلوكات التنظيمية مثل: احترام الوقت، الاحترام الدتبادل، التعاون، التنسيق...
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  كذلك مذد  مؤشر الولاء للمؤسسة مؤشر قوي لدى غالبية الدوظفين من خلال استعدادىم للمساهمة في خدمة 

حتمية لدؤشر الشعور بالرضا الوظيفي داخل الدصلحة العامة للمؤسسة على حساب الدصلحة الشخصية، و ىذا ما نتيةة 
 الدؤسسة، و منو يتضح لنا ان الولاء للمؤسسة مطلق، فمعظم الدوظفين يسعون وراء الدصلحة العامة للمؤسسة.

  ىناك وعي ملموس و اجماع شبو تام من قبل موظفي الدؤسسة، على ان الدمارسات الادارية السائدة في الدؤسسة، لذا 
 ء الصورة الددركة لدى الدوظفين.دور كبير في بنا

  ىناك وعي ملموس و اجماع شبو تام من قبل الدوظفين، على ان طبيعة العملية الاتصالية السائدة في الدؤسسة، تؤثر 
 في طبيعة الصورة الذىنية الددركة لدى الدوظفين.

  ىناك وعي ملموس و اجماع شبو تام، لدى الدوظفين، بأن السلوك التنظيمي السائد في الدؤسسة انعكس على طبيعة 
 الصورة الذىنية الددركة لدى الدوظفين.

  من خلال نتائج الدراسة، توصلنا الى ان البيئة التنظيمية تدثل احد الارىاصات الرئيسية الدؤثرة في بناء الصورة الذىنية 
تجسيدىا على ارض الدوظفين و مرافقتهم في تبنيها و التنظيمية الايجابية ما بين  الثقافةنشر خلية، انطلاقا من بسط و الدا

تدعيم الشعور بالرضا الوظيفي في نفوس لامر الذي يؤدي الى خلق الولاء وتنمية روح الانتماء للمؤسسة و الواقع، ا
 بية عن الدؤسسة.الدوظفين، وبالتالي تكوين انطباعات ذىنية ايجا
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 التوصيات و الاقتراحات : -2
للبيئة التنظيمية دور في بناء الصورة  على ضوء دراستنا للنتائج الدتحصل عليها في ىذه الدراسة و التي أثبتت أن 

 :هانذكر من التوصياتينا إلى تقدم  بعض الاقتراحات و ، ارتأالذىنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة
  يجب العمل على نشر ثقافة الدشاركة في اتخاذ القرار داخل الدؤسسة، فهذه القيمة من شأنها ان توجو حركة الحياة 

 داخل الدؤسسات، كما انها خطوة عظيمة مروى تحقيق علاقات عمالية سليمة و جيدة تجسد سيادة روح التسامح،
الحث على العمل الدشترك و تنمية روح الفريق، و  مهما كان مستواىم الوظيفي،القدرة على تقبل اراء الاخريين و  الصبر،و 

 مدا يساعد حتما على تحقيق اىداف الدؤسسة.
 الانضباط،و  ايضا يساىم نشر و تشةيع قيمة الدشاركة في اتخاذ القرار، في اظهار قيم جديدة تسهم في تدعيم قيم الولاء،

 الدتبادلة بين الادارة و موظفيها. الالتزام، و تحمل الدسؤولية، و الثقةو 
  تفعيل الاتصال، تفعيل نظام الحوافز و الدكافآت، تقدم  خدمات اجتماعية للموظفين والدشاركة في حياتهم 

تبادلة بين الاجتماعية، العدل، الدساواة، الشفافية...كلها قيم تنظيمية تساعد على خلق جو من التفاىم و الثقة الد
يزيد من ولاء الدوظفين م في تدعيم العلاقات الانسانية و ايجاد روح التعاون الدتبادل، مدا يساىالدؤسسة وموظفيها و 

فموظفي الدؤسسة ىم  ىو الصورة الذىنية الجيدة للمؤسسة لدى موظفيهاوكل ىذا يصب في منحى واحد و  لدؤسستهم،
 للصورة الذىنية ىو الجمهور الداخلي للمؤسسة.و بالتالي فأحسن سفير  الذين يمثلونها امام الفئات الجماىيرية الدختلفة

  ترسيخ الطابع الانساني ضمن الثقافة التنظيمية للمؤسسة، بهدف تقريب الدسافات بين الافراد و خلق مناخ تنظيمي 
لأفراد، النفسية لالي تشةيع الحاجيات الاجتماعية و بالتو  التآزر،والتكامل و  التساند،و  التفاىم،و  التعاون،و  يتسم بالاحترام،

 و احلال مشاعر الود و التعاطف محل الحقد و الكراىية، فيزول التناقض بين الافراد و تعُكس صورة ايجابية عن الدؤسسة.
 الجامعات، للاستفادة مدا تقدمو من  التعاون مع مؤسسات البحث العلمي وو الابتكار ل على تشةيع الابداع و العم 

 بحوث و دراسات. 
  الدوظفين، بارض اشباع حاجاتهم  يحتوي كيفية توزيع الدكافآت و التحفيزات الدادية بين شفاف،وضع مخطط عادل و 
تحقيق الرضا الوظيفي الذي يدفعهم الى بذل جهود معتبرة، فالعدالة في منح الحوافز و الدكافآت تشكل منهةا لتشةيع و 

 لتحفيز العمال الدتخاذلين.الدوظفين المجتهدين على تقدم  اداء جيد، كما انها تدثل ايضا وسيلة 
 المحافظة على الصورة الذىنية للمؤسسة وتكون ىذه الخلية تابعة لدكتب لية تعُنى بمهمة بناء و تحسين، و انشاء خ 

 الاعلام و الاتصال.
 السلبيةتقوم  او تعديل او تايير القيم التنظيمية ة، و اجراء فحص شامل لواقع الثقافة التنظيمية السائدة في الدؤسس . 
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فية الثقافية للقيادة في الدؤسسة الااتصادية، مداخلة ضمن الدلتقى الدولي مصطفى عشوي، سعيد لو يف، الخل .3
، بن عكنون، 28،30/11/1992حول الثقافة والتسيير، معهد علم النفس وعلوم التربية، جامعة الجزائر، أيم 

 .الجزائر
 



 (: الاستمارة الاستبيانية20الملحق رقم )
 

 جامعة المسيلة
 معهد العلوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 ادارة وتسيير رياضي  فرع :
 تسيير الدوارد البشرية والدنشآت الرياضيةتخصص : 

 
 

  تي أقوم بها تحت عنوانلدراسة التي تخص الارة واميكم بهذه الاستلني أن أتقدم إفيشر 
  البيئة التنظيمية في المؤسسة الرياضية ودورها في تحسين الصورة الذهنية لدى الموظفين

 
والتي نضعها بين أيديكم، ونظرا لأهمية إجابتكم في تحقيق أىداف ىذا البحث  ولذذا الغرض قمنا بإعداد ىذه الاستمارة

 الداستً شهادةنيل  لاستكمالوىذا 
 في الخانة الدناسبة. (X) علامةك بوضع لوموضوعية عن جميع عبارات الاستمارة وذنرجو منكم أن تجيبوا بكل صدق 

ة بتوجد أجو  ستستعمل لغرض البحث فقط. كما أنو لا وأجوبتكميبقى سرا  الاستبيانونحيطكم علما أن بان ىذا 
 الصحيح. رأيكمصحيحة وأجوبة خاطئة وأن كل ما يهمنا ىو 

 
 

 نشكركم مسبقا على مساعدتكم لنا 
 
 

 
 
 
 
 

 1029-1028السنة الجامعية



 
 الجنس: -1

 ذكر                            انثى                                 

 :العمر -2

 سنة  00سنة                        اكثر من  00الى  00سنة                         من  00أقل من 

 :المؤهل العلمي -0

 غير ذلك                          جامعي                                   ثانوي            

 الخبرة: -4

 سنة  00سنة                        اكثر من  00الى  00سنة                         من  00أقل من 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

   

 

   



 

 

 لا نـعم العبـــــــــــــــــارات
 .الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسيندور في  للثقافة التنظيميةالمحور الاول: 

   ىل لديك استعداد للمشاركة والتعاون مع زملائك؟ .1
   ؟الذامة التي تتعلق بالعمل يتبادل الدوظفون باستمرار الدعلوماتىل  .2
   .رقابي أداء أعمالذم دون الحاجة إلى تدخل ن عن تحسينو يدرك الدوظفون أنهم مسئول .3
   ؟الأخوة والزمالة بين الدوظفين يغلب عليها روح التي العلاقاتىل  .4
   ؟معرفة كافية عن كيفية أدائهم لأعمالذم بأن لديهم الدؤسسة يمتازونالدوظفون في  ىل .5
   .حتى أضمن استمرارية العمل الدؤسسةأقبل أي عمل أكلف بو من قبل إدارة  .6
   .مؤسسة يمكن العمل والارتباط بها التي أعمل بها على أنها أفضل مؤسستي أشعر بالفخر أثناء الحديث عن .7

 .الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسين دور في  المحور الثاني: للهيكل التنظيمي
   الدناصب؟لشغل  على تحديد الدوظفين الدطلوبين للمؤسسةيساعد الذيكل التنظيمي  ىل -1
   ؟توحيد جهود العاملين يساعد الذيكل التنظيمي على ىل -2
   ؟العالية  من ذوي الكفاءات بالدؤسسةالتنظيمي  الدوظفون الدوجودون في الذيكل ىل -3
   ؟على تطوير أداء الدوظف يساعد الذيكل التنظيمي ىل -4
   الدؤسسة ؟ سرعة الاتصالات الإدارية داخل يساعد الذيكل التنظيمي على ىل -5
   افقي( داخل الدؤسسة؟ –نازل  -في رأيك ىل يوجد اتصال منظم و متوازن )صاعد -6
   اتخاذ القرارات داخل الدؤسسة؟ىل يتم اشراكك في عملية  -7

 .الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسين دور في  المحور الثالث: للقيم التنظيمية
   ىل توفر لك الدؤسسة ىامشا من الابداع و الابتكار في لرال عملك؟ -1
    طرف الدسؤولين؟اذا قمت بإنجاز عمل جيد، ىل تلقى اعتًافا و تقديرا من  -2
   ىل تشجع الدؤسسة على العمل الجماعي، و تنمية روح الفريق ما بين الدوظفين؟ -3
   في رأيك ىل يسود نوع من الانضباط لدى الدوظفين عند ممارسة الدهام داخل الدؤسسة؟ -4
   ىل يلتزم الدوظفون في الدؤسسة بإجراءات العمل و السياسات الدعتمدة فيو؟ -5
   تؤثر الدمارسات الادارية الدعتمدة في الدؤسسة على تكوين الصورة الذىنية لدى الدوظفين؟في رأيك ىل  -6
   ىل ترى ان السلوك التنظيمي السائد في الدؤسسة يتلاءم مع قيمك؟ -7



  

 لخص البحثم
 البيئة التنظيمية في المؤسسة الرياضية ودورها في تحسين الصورة الذهنية لدى الموظفين عنوان الدراسة :

 هدف الدراســة:
 الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسيندور في  معرفة دور الثقافة التنظيمية. 
 الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية  تحسينفي لهيكل التنظيمي للمؤسسة وكيف يؤثر هذا الواقع دراسة واقع ا 

 .الشباب والرياضة لولاية المسيلة
 الوقوف على طبيعة الصورة الذهنية المدركة لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة بولاية المسيلة. 
 تحسينئدة في مديرية الشباب والرياضة بولاية المسيلة، في الاطلاع على الدور الذي تلعبه القيم التنظيمية السا 

 الصورة الذهنية لدى الموظفين.
 مشكلة الدراســة :

 لولاية المسيلة؟ في تكوين الصورة الذهنية لدى الموظفين بمديرية الشباب والرياضة  دور البيئة التنظيمية هل 
 الفـرضيات الجزئية :

 لصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلةا تحسيندور في  للثقافة التنظيمية. 
 الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسيندور في  للهيكل التنظيمي. 
 الصورة الذهنية لدى موظفي مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلة تحسيندور في  للقيم التنظيمية. 

  .مديرية الشباب والرياضة، الصورة الذهنية، البيئة التنظيمية الكلمات الدالة للبحث:
 :إجـراءات الدراسـة 

  .مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيلةمن  موظف  81 العينة: -
 المنهج الوصفي  المنهج المستعمـل :

 الاستبيان.استمارة  الأدوات المستعملة في الدارسـة :
  المتوصـل إليها :النتائج 

 تحسينمن خلال نتائج الدراسة، توصلنا الى ان البيئة التنظيمية تمثل احد الارهاصات الرئيسية المؤثرة في  
الصورة الذهنية الداخلية، انطلاقا من بسط ونشر الثقافة التنظيمية الايجابية ما بين الموظفين و مرافقتهم في تبنيها 

مر الذي يؤدي الى خلق الولاء وتنمية روح الانتماء للمؤسسة وتدعيم الشعور وتجسيدها على ارض الواقع، الا
 بالرضا الوظيفي في نفوس الموظفين، وبالتالي تكوين انطباعات ذهنية ايجابية عن المؤسسة.

 


	2- خصائص البيئة التنظيمية: بناء على ما سبق من تعاريف للبيئة التنظيمية يمكن ان نحدد خصائصها في ما يلي:
	- ان بيئة المنظمة هو ما يراه العاملون فيها وفق ادراكاتهم الخاصة.
	- ان البيئة التنظيمية تؤثر بشكل مباشر في سلوك العاملين ، كما انه خاضع للتغير عبر الزمن.
	- ان البيئة التنظيمية تمتاز بنوعية ثابتة، بمعنى ان شخصية المنظمة هي عملية مكتسبة فالبيئة التنظيمية تتحدد من خلال تفاعل الموظف مع البيئة التنظيمية.
	وهناك من جعل خصائص اخرى:  نعددها في :
	 إن كل ما يقع خارج حدود التنظيم أو داخله يدخل في مفهوم وإطار البيئة.
	 إن البيئة ذات عوامل ومتغيرات متعددة منها ما يمكن قياسه ومنها ما لا يمكن قياسه.
	 إن تلك البيئة بعواملها ومتغيراتها تؤثر على مدى تحقيق المنظمات لأهدافها ومستوى أداء الأنشطة المختلفة بها وتكاليفها.
	 إن الإدارة قد تدرك هذه المتغيرات البيئية أو لا تدركها، ولذا فدور وفعالية كل إدارة تختلف من تنظيم لآخر.
	 إنه يمكن النظر للبيئة من وجهة نظر ما تمثله من قيود وما تمنحه من فرص وتسهيلات.
	3- الآثار المتبادلة بين المنظمة والبيئة:
	تعد العلاقة القائمة بين المنظمة والبيئة علاقة متبادلة وتفاعلية شاملة، فالبيئة الخارجية تمنح للمنظمة الناجحة فرصا للاستمرار والازدهار، وتؤدي بالمنظمة الفاشلة إلى الاضمحلال والتلاشي، كما أنها في الوقت ذاته تفرض محددات على حركة المنظمة من خلال المستلزما...
	رغم وجود تصنيفات عديدة للبيئة التي تعمل فيها المنظمات إلا أن العديد من الباحثين والكتاب أمثال جونز2004، ويلين وهنجر2002 وثوميسون 2004، وحريم 2010 والسالم 2008م  والقريوتي، 2009م على أن بيئة المنظمة تنقسم إلى ثلاثة مستويات وهي:
	4-3-1 الهيكل التنظيمي:
	Complex structure
	4-3-2 الثقافة التنظيمية:

