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  :شكر وعرفان

الحمد االله الذي خلق الإنسان وعلمه ، الحمد االله الذي ینتهي إلیه والحمد ویزداد إلیه الشكر

البیان والصلاة والسلام على رسول االله صلى االله علیه وسلم خیر الأنام  .اشكر االله تعالى 

الذي وفقني في هذه الدراسة وأعانني  على إنجازها بتوفیق منه . وأتقدم بالشكر والتقدیر إلى 

جزیل لأستاذتي  جرار عزیزة التي كل من قدم إلى مساعدة لإكمال رسالتي. وأخص بالشكر ال

أشرفت  على مذكرة تخرجي  .كما لا انسي جمیع أسرة قسم علم الاجتماع  رئیساً وأساتذة 

 .وإداریین وكل عمال الجامعة بالإضافة إلى طلبة قسم علم اجتماع تنظیم وعمل إناثا وذكورا

أمال وأمینة أطال و یسعدني أیضا أن أتقدم  بشكري الخالص الى أختي آمنة و صدیقاتي 

 .االله في أعمارهم

كما لا انسي أن أتوجه بكل شكري إلى من لهم فضل وجودي أمي وأبي والى زوجي وكل 

 . أفراد عائلتي كل باسمه

وفي الأخیر اسأل االله ان یجعل ذلك في میزان حسناتهم وان یجزیهم كل الخیر والتوفیق 

قریب أو بعیدوالنجاح، كما نشكر كل من قدما لنا ید العون من    

 

 

 

 

 



 ملخص الدراسة : 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والتماثل التنظیمي، 

وقد شملت هذه الدراسة كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة المسیلة، ولتحقیق هدف 

 29وتم تصمیم استبانة مكونة من  الدراسة تم اعتماد المنهج الوصفي ذي الطابع الارتباطي،

) أستاذا وأستاذة بالكلیة، وبعد المعالجة الإحصائیة 40عبارة طبقت على عینة مكونة من (

 للبیانات أسفرت النتائج على أنه لا توجد علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والتماثل التنظیمي.

 : بیئة العمل الداخلیة، التماثل التنظیمي.كلمات مفتاحیة

 

 

Abstract:   

This study aimed to identify the relationship between the internal work 

environment and organizational symmetry, and this study was conducted by the 

College of Humanities and Social Sciences at the University of M'sila, and to 

achieve the goal of the study, the descriptive approach of a correlative nature 

was adopted, and a questionnaire consisting of 29 phrases was designed and 

applied to a sample consisting of (40) professor at the college, and after 

statistical treatment of the data, the results showed that there is no relationship 

between the internal work environment and developmental symmetry. 

 Key words: internal work environment, organizational symmetry. 
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 مقدمة:

تهتم كل المنظمات على اختلاف أشكالها وأنواعها بتحقیق أهدافها والعمل للبقاء والاستمرار في ظل 

بیئة العمل الداخلیة بهدف المنافسات الخارجیة من نظیراتها ، حیث تعمل في استراتیجیاتها على دراسة 

زیادة الإنتاج والفعالیة لدى الأفراد العاملین بها ، وضمان ولائهم والتصاقهم اتجاه المنظمة ، خاصة مع 

تمیز المنظمات الحدیثة بتعدد أهدافها نظرا لإمكانیة التوسع في الطاقات البشریة والمادیة المتاحة لدیها 

یق التماثل التنظیمي . فهو یعد من الموضوعات التي حظیت لتحقیق أهدافها المسطرة من خلال تحق

اهتماما كبیرا من قبل الباحثین ، نظرا لما یمثله من أهمیة كبیرة بالنسبة للمنظمات  ؛ لأن هذا الشعور 

عندما یمتلكه العاملون بالمنظمة یدفعهم للتصرف بمسؤولیة ، ویعینهم على تحقیق أهدافها ، مما یساهم 

ى المشكلات التي قد تتعرض لها المنظمة . وأیضا هو واحد من المفاهیم الحدیثة نسبیا في في التغلب عل

حقل الإدارة وقد وجد استجابة للتغیرات السریعة التي تتسم بها المؤسسات الحدیثة ، فلكل منظمة رؤیة 

ى أن یؤمن ورسالة تؤمن بها وتتخذ منها منهجا  تسعى إلى تحقیقه ، وأصبحت المؤسسات بذلك تعمل عل

العاملون فیها بهذه الرؤیة والهدف ، فمن خلال التماثل التنظیمي الذي یتم بین الفرد والمؤسسة التي یعمل 

 بها یتم إشباع بعض حاجاته ومطالبه وأهدافه ، في ظل بیئة عمل فعالة.                             

بین أفراد المجتمع ومجموعة الموظفین ،  فبیئة العمل الداخلیة هي قاعدة أساسیة للتشابه والتماثل

وعلیه یعد سلوك التماثل الوظیفي من السلوكات الإیجابیة حیث أن أبعاده متشكلة من التشابه ، العضویة 

، والولاء ، كما تعمل أیضا على تضمین كل السلوكات الإیجابیة كالانتماء ، والالتزام ، الولاء ، وإن 

مشاكل ضعف التركیز ، ولذلك یتطلب تواجد التماثل الوظیفي من أجل  غیاب التماثل الوظیفي قد یسبب

 المحافظة على التوازن في المنظمات. 

من هنا جاء اختیار موضوع بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بالتماثل الوظیفي لدى الأساتذة الموظفین 

أفكارهم وتشجیعهم على بالجامعة بنظرة سوسیوتنظیمیة من خلال فتح المجال للفاعلین للتعبیر عن 

المبادرة والمساهمة في تطویر التماثل التنظیمي وبذلك تستطیع المنظمة رصد السلوكات الإیجابیة الناتجة 

 عن التماثل والانسجام والانتماء إلى المنظمة.

 على النحو التالي: ومن أجل ذلك قسمنا هذه الدراسة إلى خمسة فصول   
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العام للدراسة  والذي تناولنا فیه إشكالیة الدراسة، أهمیة، أهداف، مفاهیم الفصل الأول: خاص بالإطار 

 الدراسة وكذا الدراسات السابقة.

 الفصل الثاني: خاص ببیئة العمل الداخلیة وأهم العناصر المتعلقة بها.

 الفصل الثالث: خاص بالتماثل التنظیمي والعناصر المتعلقة به.

 لإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة.أما الفصل الرابع: فقد خصصناه ل

في حین الفصل الخامس: تطرقنا فیه إلى عرض وتحلیل ومناقة النتائج.
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 الفصل الأول: الاطار العام للدراسة

 الإشكالیة وصیاغتها أولا: تحدید 

 ثانیا: فرضیات الدراسة

 ثالثا/ الأهمیة وأسباب اختیار الموضوع

 رابعا/ أهداف الدراسة

 خامسا/ تحدید المفاهیم والمصطلحات

 سادسا/الدراسات السابقة 
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 أولا: تحدید الإشكالیة وصیاغتها :

أهدافها التي أسست من أجلها والتي تمثل تسعى المؤسسات والمنظمات الیوم جاهدة إلى تحقیق 

الغرض الأساسي من إنشائها لذلك نجدها تسعى إلى تحقیق مستویات عالیة من التماثل التنظیمي من 

خلال إتباع سیاسات وإستراتیجیات مختلفة وبتوفیر الإمكانیات والموارد والمعلومات اللازمة ولا شك أن 

للعمل تعتبر مقوما أساسیا لنجاح أي مؤسسة، فهي تمثل وجود بیئة عمل داخلیة ملائمة ومشجعة 

المستوى البیئي التنظیمي الداخلي المرتبط بشكل دقیق ومحدد بالتطبیقات الإداریة والتنظیمیة وأیضا 

تعد البیئة التي تنبثق منها جمیع الوظائف والأنشطة والمهام اللازمة لتحقیق أهداف المنظمة، فبیئة 

بشكل كبیر بالأنظمة والإجراءات الداخلیة وكذا أنماط القیادة وأسالیب الاتصال  العمل الداخلیة تتأثر

والحوافز كالرواتب والإجازات وفرص الترقیة والسلامة فتطبیق بیئة عمل فعالة بأبعادها المختلفة یعد 

مطلب من مطالب المنظمة من جهة والعمال من جهة أخرى من أجل توفیر المناخ المناسب الذي 

فیه الموظفون عملهم ومهامهم بشكل مریح، وأصبحت بیئة العمل الداخلیة تمثل إحدى التحدیات  یزاول

الرئیسیة التي ینبغي لأي منظمة مواجهتها في إطار تحدید الخطط المستقبلیة والأهداف الكلیة للمنظمة 

وافق مع وتحسین هذه البیئة هو أحد الاستراتیجیات المهمة التي تسعى إلیها المنظمات بما یت

 طموحاتها.

فهي أیضا تسعى إلى توفیر بیئة عمل ملائمة ومشجعة من أجل أن تجعل الفرد یشارك في 

عملیة إنجاز المهام والأهداف داخلها ، فالفرد یشعر بإخلاص كبیر نحو منظمته حیث أن بیئة العمل 

شأنها أن تخلق وتعزز عملیة الداخلیة الملائمة تعمل على خلق حالة من الشعور بالانتماء والولاء من 

التماثل التنظیمي داخل المؤسسة وتعمل على تقویة الرابطة النفسیة التي تربط العامل بمنظمته 

وبأهدافها تجعله یرفض التخلي عنها أمام كثرة الخیارات من حوله ، فالتماثل التنظیمي مفهوم حدیث 

ة للمنظمات الإداریة استجابة للتغیرات السریعة نسبیا في حقل الإدارة العامة فرضه واقع البیئة الداخلی

 التي طرأت علیها .

فعملیة التماثل التنظیمي أصبحت من الضروریات الملحة نظرا لما تشهده البیئة الإداریة من 

تطورات وأحداث كان من الضروري أن تعمل المنظمة على مواجهتها ، وهي عملیة لا تأتي من فراغ 

أن المنظمة تحرص على إشباع حاجات ورغبات الفرد العامل من خلال إیجاد فالمسألة تبادلیة بمعنى 
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نظام جید للحوافز وبالمقابل یسمو ویزداد ولاء وانتماء الفرد للمؤسسة والذي بدوره یؤدي إلى مرحلة 

التماثل التنظیمي وأیضا كلما كانت أنماط القیادة وأسالیب الاتصال جیدة في بیئة العمل الداخلیة كلما 

 ان هناك انسجام واندماج وتوافق داخل المؤسسة .ك

ولقد أصبح التماثل التنظیمي من أهم المحكات التي تسعى المنظمات إلى تحقیق أهدافها من 

خلال الأبعاد المشكلة له كالانتماء والولاء والتشابه أو القبول والتماشي مع القیم والمعتقدات الأكثر 

صل والتشجیع على الحوار وتبادل وجهات النظر والحث على شیوعا كما یمكنه أیضا تسهیل التوا

المبادرة وتعزیز مبدأ تحمل المسؤولیة فالتماثل التنظیمي یشیر إلى مستوى من تقبل الأفراد للقیم 

والأهداف التي تسیر علیها المنظمة فهو یتطلب وجود بیئة عمل مناسبة بكل ظروفها وأبعادها لأنه 

تحریك طاقات ورغبات الأفراد في العمل واندماجها مع رغبات وأهداف أحد المرتكزات الأساسیة ل

 المؤسسة .

فالأبعاد المشكلة للتماثل التنظیمي تمثل في مرتكزات لبلورة السلوكات الإیجابیة داخل تنظیم 

العمل وهذا ما ظل غالبا في مسیرة المؤسسة الجزائریة، بما فیها الجامعات التي مرت بتحولات 

ائیة متعددة الجوانب كاستجابة للتغیرات الخارجیة التي هي في تغییر مستمر لذلك وجب وتغییرات بن

على إداراتها أن تبحث عن أسالیب حدیثة في تسییر وظائفها لتحقیق الاستخدام الأمثل للموارد 

التي  البشریة، وإقامة علاقة جدیة بینها وبین العمال من خلال الاهتمام ببیئة العمل الداخلیة فالأهمیة

یكتسبها التماثل التنظیمي كسلوك إیجابي، وكواقع منشود في المؤسسة الجزائریة أدى إلى البحث عن 

 أهم المحكات المسؤولة عن تضمینه أو غیابه، في ظل هذه المعطیات نبلور سؤال الانطلاق كالتالي:

 هل توجد علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والتماثل التنظیمي؟ -

 الوضوح نبلور الأسئلة الفرعیة التالیة: ولتضمین معالم  

 هل توجد علاقة بین القیادة الإداریة والولاء التنظیمي؟ -

 هل توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والتشابه التنظیمي؟ -

 هل توجد علاقة بین نظام الحوافز والعضویة التنظیمیة؟ -

 



 الإطار العام للدراسة                                     الفصل الأول 

6 
 

 ثانیا: فرضیات الدراسة

 الفرضیة العامة - 1

 بیئة العمل الداخلیة والتماثل التنظیمي.توجد علاقة بین  -

 الفرضیات الفرعیة: - 2

 توجد علاقة بین القیادة الإداریة والولاء التنظیمي. -

 توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والتشابه التنظیمي. -

 توجد علاقة بین  نظام الحوافز والعضویة التنظیمیة. -

 ثالثا/ الأهمیة وأسباب اختیار الموضوع :

أهمیة هذه الدراسة من أهمیة الموضوع المتمثل في علاقة بیئة العمل الداخلیة بالتماثل تنبثق  

التنظیمي للأساتذة في الجامعة فإدارة الجامعة تحاول بذل جهدها لتحسین بیئة العمل الداخلیة بشكل 

یمي یعتبر من یساهم في تحقیق التماثل التنظیمي للأساتذة الموظفین داخلها فتفعیل آلیات التماثل التنظ

 الوسائل الأساسیة التي تهتم بكیفیة تولید الحقائق الاجتماعیة .

تعتبر الجامعة أحد أهم مؤسسات إعداد الموارد البشریة وتنمیتها معرفیا وفنیا ونفسیا لتتماشى مع 

تطلعات المجتمع، فهي بمثابة مصنع للبشر ونجاحها في تحقیق أهدافها یتحقق من خلال فعالیة 

وبیئتها الداخلیة وفعالیة عناصرها. تفید هذه الدراسة الباحثین والمهتمین في مجال كل من بیئة  إدارتها

العمل الداخلیة والتماثل التنظیمي فهي تساعد على تقدیم معلومات عن أهمیة ودینامیكیة عملیة التماثل 

 التنظیمي لدى الأساتذة داخل الجامعة والإدارة الجامعیة.

 اسة :رابعا/ أهداف الدر 

لكل الدراسة هدف تسعى إلیه كألیة لكشف الغموض الذي یجتاحها سواء كانت أهداف نظریة 

لمحاولة الفهم أو التعبیر لها ،أو كانت أهداف تطبیقیة كمحاولة لإیجاد حلول لمشكلات میدانیة وفي 

 السیاق نبلور الأهداف التالیة  :

 التنظیمي لدى الأساتذة داخل الجامعة معرفة العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والتماثل  ●
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 التعرف على الأبعاد والعناصر المكونة لبیئة العمل الداخلیة ●

 معرفة مدى تمثل الأساتذة الجامعیین داخل الجامعة في ظل عناصر بیئة عملهم الداخلیة ●

 إدراك الأبعاد والعوامل المؤثرة في التماثل التنظیمي ●

 والانتماء التنظیمي داخل الجامعة . كشف معاییر تنمیة الولاء والتشابه  ●

 محاولة الكشف عن محددات التماثل التنظیمي والتعمق في فهم حیثیاته. ●

 خامسا/ تحدید المفاهیم والمصطلحات:

 تعریف بیئة العمل الداخلیة:  1-

لغة: الأصل اللغوي لكلمة بیئة هو الجذر (ب و أ) قال إبن منظور في لسان العرب، بوأ:باء إلى 

)، 9والذین تبوؤوا الدار والایمان" الحشر (، یبوء بوءا: أي رجع، وتبوأت منزلا، أي أنزلته وقوله تعالى "الشيء

أي هیئة التبوء، البیئة والمباءة، المنزل وباءت بیئة سوء  جعل الإیمان محلا لهم على المثل ، وإنه لحسن البیئة ،

 1على مثال (بیعة): أي بحال سوء.

 إصطلاحا: 

حدودها مفهومها العام تعني : الوسط المحیط بالإنسان والذي یشمل الجوانب المادیة  البیئة في

وغیر المادیة، البشریة منها وغیر البشریة، فهي بذلك تشمل كل ما هو خارج كیان الإنسان وكل ما 

یحیط به من موجودات ، وهي في أبسط تعریف لها ذلك الحیز الذي یمارس فیه البشر انشطة 

 2حیاتهم.

أما إذا اقترنت البیئة بالعمل فإن مفهومها یستخدم استخداما مجازیا وذلك لتأكید النظرة للشركة 

من خلال اعتبارها كائن عضویا یؤثر ویتأثر بما حوله، وبهذا المفهوم فإن بیئة العمل تعني : الانطباع 

رة العلیا، وظروف العام المتكون لدى أعضاء المنظمة والمتضمن لمتغیرات عدیدة مثل فلسفة الإدا

 العمل، نوع العلاقات بین أفراد التنظیم 

                                                             
) فما 1:42جمال الدین، لسان العرب، باب الباء، فصل الباء فالواو، مادة (ب، و، أ) (ابن منظور أبو الفضل  -1

 ، 2003، 1بعدها، دار الكتب العلمیة، ط
 .  17، ص1995محمد السید أرناؤط، الإنسان وتلوث البیئة، الدار المصریة اللبنانیة، القاهرة، مصر،  -2
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أما بیئة العمل الداخلیة فتعني : " مجموعة الخصائص الممیزة لبیئة العمل الخاصة بمنظمة 

بعینها ، والتي یكون لها تأثیراتها على أداء ودرجة رضا ومظاهر السلوك الوظیفي الأخرى الخاصة 

ن تعریف بیئة العمل الداخلیة تعریفا إجرائیا بأنها : " ذلك الحیز أو ) ویمك4بأعضاء هذه المنظمة."(

المیدان الذي یعمل فیه الأفراد ویشمل كل من التقنیات (الآلات والمعدات ) وعملیات الإنتاج والخدمة 

. والتشریعات
3

 

فراد ھي الحیز أو میدان العمل أو مكان تأدیة المھام الوظیفیة التي یقوم بھا الأ إجرائیا هي:

العاملون والذي یتضمن مجموعة المتغیرات السائدة داخل الكیان التنظیمي، سواءً كانت متغیرات 

وظیفة كالحوافز والرواتب والأجور والترقیات أو متغیرات تنظیمیة والاتصال والقیادة الإداریة وأنماط 

یق الأھداف المنشودة بحیث تتفاعل ھذي المتغیرات مع بعضھا بطریقة منظمة وفاعلة لتحق.الاشراف 

  من قبل المنظمة بما یحقق تلبیة حاجات العاملین داخل المؤسسة

 تعریف التماثل التنظیمي:  2-  

التماثل التنظیمي في اللغة من الفعل تماثل أي تشابه أو تطابق، والتماثل یعني اشتراك الموجودین في 

 جمیع الصفات.

شیر إلى إندماج رغبات العاملین مع رغبات أما اصطلاحا فنجد مفهوم التماثل التنظیمي ی

المنظمة لتشكل حالة من التماثل والتوافق، وقد زاد الإهتمام بموضوع التماثل التنظیمي لتأثیراته 

المختلفة على العاملین والمنظمة ونجاحها ومعدل دوران العاملین والإلتزام التنظیمي وأیضا هو تلك 

 ابق أهداف المنظمة والأهداف الخاصة بالفردالعملیة التي من خلالها تتكامل وتتط

وهناك من یرى أن التماثل التنظیمي هو الدرجة التي یعرف الأعضاء أنفسهم من خلال 

 .(4) الصفات الممیزة التي یعتقدون أنها تمیز المنظمة.

ذلك التوحید والاتحاد للشخص مع شيء أو مجموعه أو شخص ما یتضمن  إجرائیا هو:

النوایا السلوكیة والتأثیر الإیجابي المتمثل لدى الموظف اتجاه منظمته والإخلاص استبطان القیم و 

لأهدافها والارتباط معها والحرص على البقاء فیها من خلال بذل الجهد بما یعزز من نجاحها والقبول 

 والتناهي مع المعتقدات والقیم أي قبول خصائص معینه والتخلي عن الشخصیة والاندماج مع الوظیفة

                                                             
، 3، العدد 11یر الخدمة المصرفیة، المجلة العربیة للإدارة، المجلد عبد الفتاح الشربیني، المناخ التنظیمي وتطو  -3

 . 20، ص 1987عمان، الأردن، 
صوریا عثماني مرابط : لتماثل التنظیمي وعلاقته بإدراك الهویة المهنیة عند الأخصائي النفسي في القطاع الصحي  -4

 .60، ، ص 2018/2019خیضر، بسكرة،  العام، أطروحة لنیل شهادة الدكتوراه في علم النفس، جامعة محمد
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 سادسا/الدراسات السابقة : 

 الدراسات المتعلقة بمتغیر بیئة العمل الداخلیة :1-  

:"بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها بمعنویات  الدراسة الأولى)عربیة): للباحث سعد علي القحطاني1-1 

في العاملین في معهد الجوازات بالریاض "، إشراف : أحمد عودة عبد المجید عودة ، رسالة ماجستیر 

مشكلة الدراسة تتحدد في التساؤل  2012العلوم الإداریة ، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ، 

 التالي: ما علاقة بیئة العمل الداخلیة بمعنویات العاملین بمعهد الجوازات بالریاض ؟

 مجتمع وعینة الدراسة: 

لریاض بالمملكة العربیة السعودیة یتكون مجتمع الدراسة من جمیع العاملین بمعهد الجوازات بمدینة ا 

استبانة مكتملة البیانات وصالحة  147وبعد التطبیق المیداني حصل الباحث على  217البالغ عددهم 

 للتحلیل الإحصائي .

 منهج الدراسة وأدواتها : 

استخدم الباحث المنهج الوصفي بمدخلیه الوثائقي والمسحي الاجتماعي لتحقیق أهداف الدراسة  

 بة عن تساؤلاتها ، وقد اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع بیانات هذه الدراسة والإجا

 أهم النتائج المتوصل إلیها : 

 أنه تتوافر علاقة إنسانیة جیدة بین الزملاء وكما یسود الانضباط بین العاملین في المعهد .  

 م بالثقة في علاقاتهم . العمل الجماعي یجعل العاملین أكثر رغبة في العمل كما یشعره -  

 تحرص الإدارة على التنمیة قدرات العاملین وتنوع البرامج التدریبیة .  -  

 عدم مناسبة مقر العمل الحالي وافتقار مقر العمل للأماكن الكافیة لوقوف السیارات  -  

لیة للعمل ومستوى التویجري :" البیئة الداخ الدراسة الثانیة)عربیة):للباحث عبد العزیز ابراهیم 2- 1    

الأداء الوظیفي في الأجهزة الأمنیة ، دراسة تطبیقیة عن رضا المراقبین الجمركیین في مطار الملك 
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خالد الدولي "، اشراف : محمد بن ناصر البیشي ، دراسة ماجستیر في العلوم الإداریة ، جامعة نایف 

 م ،2003، الریاض ، 

ما علاقة البیئة الداخلیة للعمل بمستوى الأداء وهي دراسة میدانیة تدور إشكالیتها حول  

 الوظیفي للمراقبین الجمركیین في مطار الملك خالد الدولي؟ 

 تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مستوى رضا المراقبین الجمركیین عن :-  

 أ/ بیئة عملهم الداخلیة . 

 ب/ أسلوب الإشراف المتبع 

 ج/ الحوافز المادیة والمعنویة  

 عمل المنوط بهم .د/ نوع ال

 ه/ البیئة المادیة . 

 و/ مستوى أدائهم الوظیفي 

اتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي ،كما استخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع المعلومات   

المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن بیئة عملهم -والبیانات وتوصل إلى أهم النتائج : 

 المراقبین الجمركیین راضین عن أسلوب الاشراف المتبع في عملهم بدرجة متوسطة .  -الداخلیة  

 المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن الحوافز المادیة والمعنویة .-  

 المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن نوع العمل المنوط بهم .  -  

 عن البیئة المادیة للعمل .المراقبین الجمركیین راضین بدرجة عالیة  -

 الدراسة الثالثة (محلیة ) :  3- 1  

للباحثة سیهام بن رحمون :" بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي ، دراسة على عینة من 

الإداریین بكلیات  ومعاهد جامعة باتنة " ،إشراف: الدكتور نور الدین زمان ، أطروحة مكملة لنیل 
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ه في علم الاجتماع تخصص تنمیة الموارد البشریة ، جامعة محمد خیضر، بسكرة، شهادة الدكتورا

2014 . 

  : مشكلة الدراسة -

تتحدد في التساؤلات التالي : ما مدى تأثیر بیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للإداریین في 

 جامعة باتنة ؟ 

بالمنهج الوصفي الذي یعرض أنسب الطرق في : لقد استعانة الباحثة  المنهج المستخدم في الدراسة -

مجال الدراسات الاجتماعیة ،بهدف وصف واقع البیئة العمل الداخلیة في الإدارة الجامعیة .كذلك 

)  106استخدمت الباحثة الاستمارة في عملیة جمع البیانات وتحلیلها،  وتكونت العینة المبحوثة من (

 ( الكلیات والمعاهد ) .من فئة العمال الإداریین بجامعة باتنة 

 استخلصت الباحثة جملة من النتائج المتوصل إلیها كالتالي : 

% ولیس بشكل 66.5استوفت بیئة العمل الداخلیة عناصرها  الإداریة المادیة بشكل نسبي بنسبة  -

 تام في الإدارة الجامعیة( الكلیات والمعاهد ) .

ر الإداریة والمادیة لبیئة العمل الداخلیة یتبین من مستوى الأداء الوظیفي للإداریین في ظل العناص

خلال رضا الإداریین عن عناصر بیئة العمل الداخلیة ( المادیة والإداریة ) وهو رضا نبي بنسبة 

49. % 

مدى تأثیر بیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للإداریین في الإدارة الجامعیة للكلیات والمعاهد 

 تأثیر قوي  مرتفعبجامعة باتنة هو 

 :الدراسات المتعلقة بمتغیر التماثل التنظیمي 2-    

  : )2009الدراسة الأولى (عربیة) :دراسة السعود والصرایرة (2-1 

) دراسة هدفت إلى التعرف على درجة التماثل التنظیمي لدى أعضاء 2009أجرى السعود والصرایرة (

الرسمیة ،وبیان علاقته بكل من الشعور بالأمن والأداء الهیئات التدریسیة في الجامعات الأردنیة 

الوظیفي لدیهم .وقد تكون مجتمع الدراسة من جمیع أعضاء التدریسیة الأردنیین الذین هم على رأس 
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عملهم من حملة الدكتورة ومن هم بالرتب الأكادیمیة  ( أستاذ ،مشارك ،أستاذ مساعد )،ومن رؤساء 

عات الأردنیة الرسمیة ،إذ بلغ عدد أفراد مجتمع الدراسة من أعضاء الأقسام الأكادیمیة في الجام

) ،وشملت عینة الدراسة التي تم اختیارها 314) ومن رؤساء الأقسام ( 2905الهیئات التدریسیة (

) رئیس قسم أكادیمي . وقد أشارت نتائج 77) عضو هیئة تدریس و (582بطریقة طبقیة عشوائیة (

ماثل التنظیمي لدى أعضاء الهیئات التدریسیة جاءت مرتفعة، كما أن درجة  الدراسة إلى أن درجة الت

شعور  أعضاء الهیئات التدریسیة بالأمن الوظیفي جاءت مرتفعة ؛ وبینت النتائج أیضا أن  الأداء 

الوظیفي لأعضاء  الهیئات التدریسیة من وجهة نظر رؤساء الأقسام جاء مرتفعة؛ كما بینت النتائج 

ارتباطیة طردیة متوسطة القوة ودالة إحصائیات بین كل من التماثل التنظیمي والأداء   وجود علاقة

الوظیفي،  ووجود علاقة ارتباطیة طردیة مرتفعة القوة ودالة إحصائیات بین كل التماثل التنظیمي 

 والشعور بالأمن.

 }: 2014الدراسة الثانیة (عربیة):دراسة الجعافرة{2-2 

) الـــى معرفة التماثل التنظیمي لدى عمداء ورؤساء الأقسام في 2014(هدفت دراسة الجعافرة 

جامعات جنوب الأردن وعلاقته برضاهم الوظیفي ولتحقیق هدف الدراسة تم تطویر استبانة وتوزیعها 

) عمید كلیة ورئیس قسم. ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها 101على عینة الدراسة المكونة من (

 الدراسة: 

درجة التماثل التنظیمي لدى عمداء الكلیات ورؤساء الأقسام في جامعات جنوب الأردن جاءت 

مرتفعة وجاء مجال الولاء في المرتبة الأولى، بینما مجال التشابه في المرتبة الأخیرة، كما جاءت درجة 

الرضا الوظیفي لدى عمداء الكلیات ورؤساء الأقسام في جامعات جنوب الأردن متوسطة، وحصول 

مجال العلاقة مع الزملاء في المرتبة الأولى في حین مجال النمو المهني والترقیات  بالمرتبة الأخیرة، 

وجود علاقة إیجابیة قویة دالة إحصائیا بین التماثل التنظیمي وأبعاده وبین الرضا الوظیفي وأبعاده لدى 

 عمداء الكلیات ورؤساء الأقسام في جامعات جنوب الأردن
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 2018/2019دراسة صوریا عثماني ة الثالثة (محلیة):الدراس2-3 

هي عبارة عن أطروحة لنیل شهادة دكتوراه علم النفس ،بعنوان التماثل التنظیمي وعلاقته بادراك 

 الهویة المهنیة عند الأخصائي النفسي في القطاع الصحي العام .تضمنت الدراسة اهداف :

 دراك الهویة المهنیة " عند الأخصائي النفسي القطاع العام .دراسة العلاقة بین "التماثل التنظیمي "و"إ-

 التعرف على مستوى التماثل التنظیمي لدى الأخصائیین النفسانیین في القطاع الصحي العام.-

 التعرف على مستوى إدراك الهویة المهنیة لدى الأخصائیین النفسانیین في القطاع الصحي العام.-

توى إدراك الهویة المهنیة بین الأخصائیین النفسانیین تبعا لمتغیرات دراسة التماثل التنظیمي ومس-

الحالة المهنیة ،الاقدمیة المهنیة ،المؤهل العلمي في التأثیر على مستوى التماثل وإدراك الهویة المهنیة 

 للأخصائي النفسي.

ل التنظیمي وإدراك وقد حدد المشكلة الدراسة في التساؤل الرئیسي التالي :هل توجد علاقة بین التماث

 الهویة المهنیة لدى الأخصائي النفساني في القطاع الصحي العام ؟

 وتتضمن الإشكالیة التالیة التساؤلات تتمثل في:

 هل یوجد مستوى مرتفع من التماثل التنظیمي عند الأخصائیین النفسانیین في القطاع الصحي العام؟-

یة عند الأخصائیین النفسانیین في القطاع الصحي هل یوجد مستوى مرتفع من إدراك الهویة المهن-

 العام ؟

هل توجد علاقة بین التماثل التنظیمي (التشابه)وإدراك الهویة المهنیة عند الأخصائیین النفسانیین في -

 القطاع الصحي العام ؟

 هل توجد علاقة بین بعد التماثل التنظیمي (العضویة) وإدراك الهویة المهنیة عند الأخصائیین-

 النفسانیین في القطاع الصحي العام ؟تم طرح منهجیة الدراسة كالتالي :

اخصائي نفساني في القطاع الصحي العام لولایة 110المنهج مستخدم الوصفي ،والعینة تكونت من 

 بسكرة .
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 :المؤسسات الصحیة العامة في ولایة بسكرة . المجال المكاني

 .2018الى 2017بدأت من تاریخ مارس المجال ألزماني :

 :تطبیق مقیاس مستوى التماثل التنظیمي، والمقابلة، والدراسة تتضمن النتائج التالیة: الأدوات هي

توجد علاقة ارتباطیة بین التماثل التنظیمي وإدراك الهویة المهنیة لدى الأخصائیین النفسانیین في -

 القطاع الصحي العام.

 .66،88ئیین النفسانیین قدر بمستوى عالي من التماثل التنظیمي لدى الأخصا-

 .115،28مستوى عالي إدراك الهویة المهنیة لدى الأخصائیین النفسانیین -

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التماثل التنظیمي وإدراك الهویة المهنیة تعزي لمتغیر الاقدمیة -

المؤهل العلمي في إدراك المهنیة ،الوضعیة المهنیة (التعین الوظیفي )،لكن وجدت فروق تبعا لمتغیر 

 الهویة المهنیة بین الأخصائیین النفسانیین لصالح حملة اللیسانس والماستر دون حملة الدكتوراه .

جاءت نتائج الدراسة الكیفیة في ان المبحوثین یعیشون الكفاح من اجل مهمتهم ،كما التناقض أو -

ف المؤسساتي والاجتماعي الذي یمنحه لهم الفجوة بین التماثل للمهنة وبین التعین الوظیفي والاعترا

 هذه التعین ،وبین التماثل للعمل والتماثل للوظیفیة.

أثر العدالة التنظیمیة في التماثل التنظیمي  ):2007الدراسة التي قام بها سامر عبد المجید البشابشة (

 في المؤسسات الأردنیة، جامعة الأردن 

لة التنظیمیة  في التماثل الـتنظیمي"، ولتحقیق أهداف والتي هدفت إلى التعرف على "أثر العدا

على عینة بلغ   Mael et Ashforthالدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي، والاعتماد على مقیاس 

 ) مفردة.919تعدادها (

وتوصلت نتائجها إلى أن تصورات العاملین لأبعاد العدالة التنظیمیة جاءت بدرجة متوسطة، فقد احتل 

 لعدالة الإجرائیة المرتبة الأولى ثم جاءت العدالة التوزیعیة في مرتبة الأخیرة.بعد ا
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أن تصورات العاملین لمستوى التماثل التنظیمي جاءت بدرجة مرتفعة، وقد احتل بعد التشابه التنظیمي 

 المرتبة الأولى،  وجاء في المرتبة الأخیرة بعد الولاء التنظیمي .

  ائیة لأبعاد التماثل التنظیمي .أن هناك أثر ذات دلالة إحص

 التعقیب على الدراسات السابقة:

بعد استعراض الدراسات التي تناولت موضوع بیئة العمل الداخلیة والتماثل   

التنظیمي رغم قلتها نجد ان هناك بعض  النقاط مشتركة وغیر المشتركة بین الدراسات 

 وقد تمثلت في:

المتعلقة ببیئة العمل قد تشاركت إلى حد ما في أهدافها، حیث نجد أن الدراسات  الهدف:

 )2003) ودراسة عبد العزیز ابراهیم التویجري (2012سعد علي القحطاني (فمثلا دراسة 

سعت كلتاهما إلى الكشف والتعرف على العلاقة بین بیئة العمل وكل من معنویات 

فقد سعت  إلى ) 2014مون (دراسة سیهام بن رحالعاملین ومستوى الأداء الوظیفي، أما 

الكشف عن أثر بیئة العمل الداخلیة على الأداء الوظیفي للعاملین الإداریین ، كما أن 

الدراسات المتعلقة بالتماثل التنظیمي هي الأخرى تشارك في أهدافها،  فقد هدفت دراستي 

تماثل إلى معرفة مستوى ال }2014دراسة الجعافرة{و  )2009السعود والصرایرة (كل من 

التنظیمي لدى أعضاء هیئة التدریس وعمداء ورؤساء الأقسام الجامعیة، في حین جاءت 

لتسلط الضوء على العلاقة بین التماثل التنظیمي  )2018/2019صوریا عثماني دراسة 

 وإدراك الهویة عند الأخصائي النفسي.

ة ومختلفة، حیث فیما یخص العینات التي طبقت علیها الدراسات نجد أنها متنوعالعینة: 

تم تطبیق بعضها على عمال بمعهد الجوازات بالریاض وأخرى طبقت على العاملین في 

عبد و  سعد علي القحطانيالأجهزة الأمنیة بمطار الملك خالد الدولي،  هنا نقصد دراستي 

دراسة السعود والصرایرة سیهام بن رحمون و  ، في حین طبقت دراسات( العزیز ابراهیم
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على أعضاء هیئة التدریس جامعیین وعمداء ) ) 2014سة الجعافرة (درا )2009(

على  2018/2019صوریا عثماني ورؤساء الأقسام الجامعیة، بینما طبقت دراسة  

 أخصائیین نفسیین.

اتفقت أغلب الدراسات تقریبا في النتائج التي توصلت إلیها، حیث أكدت كل من  النتائج:

لتماثل التنظیمي ، وكذا تأثیر بیئة العمل على بعضها على وجود مستوى عالي من ا

 بعض المتغیرات.

 ج/ أوجه الاستفادة من هذه الدراسات:

بعد اطلاعنا على هذه الدراسات في موضوع بیئة العمل وعلاقتها بالتماثل  

التنظیمي  توضحت لدینا معالم الاشكالیة والموضوع بأكمله حیث ساعدتنا هذه الدراسات 

 فیما یلي:

 إشكالیة الدراسة الحالیة.بناء  -

 بناء تساؤلات وفروض یمكن تفسیرها انطلاقا من هذه الدراسات. -

 الإلمام بالخلفیة النظریة وأهم العناصر التي ینبغي تناولها . -

 ضبط المنهج المناسب ونوع العینة وطریقة اختیارها. -

 تصمیم وتحدید أداة الدراسة (الاستبیان) -
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 الفصل الثاني: 

 بیئة العمل الداخلیة "رؤیة سوسیوتنظیمیة

 تمهید:

 أولا : بیئة العمل الداخلیة الداخلیة "دلالة مفاهیمیة "

 ثانیا: أنواع بیئة العمل 

 العمل الداخلیة ثالثا: العناصر والمكونات المادیة لبیئة

 رابعا: متغیرات بیئة العمل الداخلیة

 خامسا: العوامل المؤثرة في بیئة العمل الداخلیة

 خلاصة
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 تمهید: 

تعتبر بیئة العمل الداخلیة الحیز والمحیط الذي یعمل فیه الفرد داخل المؤسسة ،فهي تمثل عاملا 

التفاعل والاحتكاك بالآخرین ،على اعتبار أن بیئة مهما في تحقیق طموحاتها وأهدافه ویتم ذلك عن طریق 

العمل الداخلیة تؤثر في الفرد العامل من حیث الجهد الذي یبذله، قوة دافعیة، روحة معنویة ،بالإضافة 

 إلى مستوى ارتیاحه ورضاه وانتمائه لمؤسسة .

البیئة ،ثم من هذا المنطلق سوف نتطرق في هذا الفصل إلى العناصر التي تشكل وتطور هذه 

التعرف علي أنواع بیئة العمل الداخلیة  وأهم العوامل المؤثرة علیها بالإضافة علیها بالإضافة إلى التعرف 

 على اتجاهات نظریات الإدارة ،ومدى اهتمامها بیئة العمل الداخلیة .
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 أولا:  بیئة العمل الداخلیة "دلالة مفاهیمیة" :

الداخلیة من باحث إلى أخر وبهدف وضع تعریف علمي دقیق لبیئة  تختلف مفاهیم بیئة العمل

العمل فإنه یمكننا الانتقال تدریجیا من المفهوم العام لبیئة العمل إلى المفهوم الخاص (بیئة العمل 

 الداخلیة).

:تعرف على أنها كیان حركي تتفاعل عناصره البشریة وغیر البشریة فتتأثر وتؤثر على  بیئة العمل1-  

ضها البعض ،كما تعرف أیضا أنها تلك المتغیرات السائدة داخل المنظمة وخارجها والتي لها تأثیر على بع

 5سلوك العاملین وتحدید اتجاهاتهم نحو العمل

 بیئة العمل الداخلیة :2-  

یمكن اعتبار ان بیئة العمل الداخلیة للمنظمة تمثل كل ما یحیط بالفرد داخل عمله ویؤثر في 

ه ومیوله إتجاه عمله والمجموعة التي یعمل معها ،والإدارة التي یتبعها والمشروع الذي ینتمي سلوكه وأدات

إلیه وتتضمن مجموعة من المكونات أهمها (القیادة ،الإتصال ،الإشراف، الحوافز ،الأجور ،جماعات 

 6العمل ،الظروف الفیزیقیة .....الخ).

ى المنظمات الإداریة على أساس كائن عضوي یوثر وأشار القریوتي أیضا إلى تأكید أهمیة النظر إل

ویتأثر بالبیئة المحیطة ،وهو بهذا المعنى یشیر إلى القیم والاتجاهات السائدة في المنظمات الإداریة ومدى 

تأثیرها على السلوك التنظیمي للعاملین وعلى مجمل العملیة الإداریة ، و أیضا بشیر بعض العلماء إلى 

جموعة العوامل أو القوى الداخلیة التي تحیط بالفرد أو الإداري داخل التنظیم الذي أن بیئة العمل هي م

یعمل به والتي تتمثل في ظروف العمل المادي من طرق وأدوات عمل وظروف عمل فیزیقیة إلى جانب 

 7بیئة سلوكیة وتمثلها نظرة الفرد للبیئة الواقعیة للعمل وعدم استجابته لها كما هي علیه .

                                                             
 249،ص 2005،الإبراهیمیة ، 1صلاح الدین عبد الباقي: مبادئ السلوك التنظیمي ،الدار الجامعیة للنشر،ط 5

،القاهرة 58الحمامي أمال مصطفى: المناخ التنظیمي وأثره على الرضا الوظیفي، مجلة التنمیة الإداریة، العدد 6

 24،ص1993،
د قاسم: نظم معاییر التعیینات والترقیات والتنقلات في أجهزة الأمن العربیة ،جامعة نایف العربیة للعلوم القریوتي محم 7

 37، ص1998الأمنیة، الریاض، 
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ا یمكننا القول بأن البیئة العمل الداخلیة  بأنها ذلك الحیز أو المیدان الذي یعمل فیه الأفراد ومن هن

وهو عبارة عن مجموعة من الخصائص التي یكون لها تأثیر على العامل وأدائه وتشمل من أنماط 

السائدة في  الإتصال والقیادة وعملیات الإنتاج والممارسات السلطویة ،عملیات الإشراف ونظم الحوافز

 المنظمة .

 ثانیا: أنواع بیئة العمل الداخلیة :

 تم تقسیم بیئة الإعمال الداخلیة في المنظمات إلى عدة أنواع أهمها :

:تشتمل هذه البیئة على مجموعة من الأنظمة والإجراء وأنماط القیادة  بیئة العمل التنظیمیة1-  

خدمین بالإضافة إلى القیم والاتجاهات السائدة داخل والاتصالات والعلاقات السائدة بین الأفراد المست

المستویات الإداریة المختلفة ومات تضمنه من ضغوطات العمل ،فالبیئة التنظیمیة تعبر عن ثقافة 

المنظمة من خلال هذه الإجراءات المعتمدة ومن ثم تتحدد نمط القیادة والاتصال وبالتالي یتم اكتساب قیم 

 لمجابهة الضغوطات.

 بیئة العمل المادیة :2-

تشتمل هذه البیئة على جمیع العناصر المادیة التي تؤثر مباشرة على بیئة العمل الداخلیة وتتضمن 

التجهیزات والضوضاء ،ودرجة الحرارة ،الإضاءة والرطوبة ،تصمیم المكاتب وجمیع الأدوات المكتبیة 

ضا تتضمن كل ما یتعلق بنظام الأمن المساعدة وغیرها من العناصر المادیة داخل بیئة العمل، وأی

والسلامة للحفاظ على المورد البشري وعلى صحته وسلامته وتجنیب المنظمة خسائر من خلال تلاقي 

 الأخطار المحتملة للعمل على العمال وذلك بالتصمیم الجید لبیئة العمل المادیة بما یعود على المنظمة.

 بیئة العمل الوظیفیة :3-  

لق بالموظفین والعاملین من أجور ورواتب وجزاءات وحوافز مادیة ومعنویة و تتضمن كل ما یتع

سیاسات إدارة الموارد البشریة من استقطاب واختبار وتعین بالإضافة إلى وصف الوظائف وتصمیمها 

 وتصنیفها .
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یم وتسیر وتتضمن البیئة الوظیفیة كل الإجراءات والعملیات التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة في تنظ

المورد البشري وتحدید احتیاجات المنظمة منه بما یتوافق مع متطلبات الوظیفة كما تساهم في إنماء ولائه 

 8للمنظمة والحفاظ على تحقیق أهدافها 

 بیئة العمل التقنیة :4-

تشتمل هذه البیئة على الجمیع على التقنیات  الحدیثة التي تسهل عملیات أداء الأعمال في 

وتؤدي إلى توفیر الوقت والجهد المبذول من قبل الأفراد العاملین لإنجاز المهام وتحقیق بشكل  المنظمات

 .9فعال وتساعد في تقلیص الخسائر إلى أقصى حد ممكن

 ثالثا: العناصر والمكونات لبیئة العمل الداخلیة :

جة الحرارة یقصد بها العناصر المادیة للعمل وما تحتویه من عوامل مثل مستوى الإضاءة ودر 

والضوضاء ووسائل الصحة والوقایة من الأخطار والأمراض المهنیة وأیضا طریقة تصمیم المكاتب وغیرها 

من العوامل التي یكون تأثیرها مباشرا على العاملین ومستوى أدائهم  وحبهم لعملهم أو النفور منهم ویمكن 

 ة فیم یلي: تلخیص أهم العناصر والمكونات المادیة لبیئة العمل الداخلی

 الإضاءة. ●

 مستوى الضوضاء. ●

 تكییف وتهویة المكاتب. ●

 تصمیم وتجهیز المكاتب.  ●

 /الإضاءة: 1-

یعتبر عامل توزیع الضوء من العوامل  المهمة في مكان العمل للإضاءة السلیمة والإجراء 

فلإضاءة  النموذجي هو أن تكون الإضاءة موزعة توزیعا منتظما وموحدا على كل المجال البصري 

                                                             
عابد رحیل عبادة الشمري: دور بیئة العمل الداخلیة في تحقیق الإلتزام التنظیمي ، لدى منسوبي قیادة حرس الحدود -8

 24،ص 2013یر في العلوم الأمنیة ، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة الریاض ،الشمالیة ، رسالة ماجیست
 76-75نائل عبد الحفیظ العوالمة : تطویر المنظمات (المفاهیم ،الهیاكل والأسالیب)، ص -9
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المنخفضة جدا تؤدي إلى إجهاد العین بسبب نشاط العین المستمر والإضاءة العالیة جدا أیضا تسبب 

مشاكل في العمل ولهذا یجیب الحرص على تواجد إضاءة متوازنة لأنها عامل یساعد على رفع مستوى 

في التمییز بین الأشیاء   الإنتاج فكثیر ما تتوافق الكفاءة الإنتاجیة على سرعة الأداء البصري والدقة

وتختلف شدة الإضاءة بإختلاف نوع العمل واختلاف العامل فكلما كان العمل دقیقا كلما إحتاج العامل إلى 

 إضاءة عالیة فالعمل في هذه الحالة یرتكز على تحدیدكم الإضاءة اللازم لأداء عمل ما.

 مل ما .في هذه الحالة یرتكز على تحدید كم الإضاءة اللازم لأداء ع

إن تعدد واختلاف الأعمال التي یقوم بها العمال یظهر عند اختلاف حاجاتهم لكمیة الضوء وقد 

وجد أن شدة الإنارة تزید من دقة الإنتاج في بعض الأعمال، وخلاصة القول أن الإضاءة المناسبة لبیئة 

لى جمیع أجزاء بیئة العمل یفترض أن تصل في شدتها إلى درجة معینة وأن تتوزع توزیعا متجانسا ع

 10العمل . 

 الضوضاء : 2-

وتعني وجود مستوى عالي من الإزعاج والضجیج ضمن مكان العمل ومن المبادئ التوجیهیة بهذا 

 الشأن هو العمل على منع وقوع الضرر والحد من حالات الإزعاج التي تؤثر على الأفراد العاملین .

لتي تحدثها الضوضاء في مجال العمل وخصوصا وقد أشارت العدید من الدراسات إلى الآثار ا

على أداء وسمع العمال، ولقد شاع مصطلح التلوث الضوضائي في العصر الحدیث والذي تنتشر فیه 

مصادر الضوضاء في كل مكان، حیث أن التكنولوجیا التي اخترعها الإنسان هي مصدر هذا النوع من 

لقطارات ،والطائرات، والسیارات...إلخ. فهي تصیب التلوث وذلك نتیجة لاختراع الآلات المختلفة كا

الإنسان بالتوتر والتهیج، وقلة التركیز، وتحدث تغیرات فسیولوجیة لدى الإنسان. فمشكلة الضوضاء البیئیة 

أصبحت من أخطر المشاكل الصحیة العالمیة، فالإجهاد الصناعي الناتج عن الضوضاء والذي یؤدي إلى 

ع، ویمكن التقلیل من هذه المشاكل الناتجة عنها من خلال تحسین الهندسة التأثیر السلبي على السم

                                                             
، 2009أبو حمد آل علي ، سنان كاظم الموسوي وظائف المنظمة المعاصرة بانورامیة كاملیة ، دار الورق، عمان،  - 10

 .116-113ص
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الإنشائیة داخل المنظمات، وبناء عوازل للصوت، ووضع الماكینات ذات الضوضاء في أماكن مقفلة قدر 

 11ما أمكن وأیضا یجب على العمال حمایة أنفسهم من الضوضاء بمختلف الوسائل الآمنة. 

عمل هي أحد أهم العوامل المؤثرة على صحة العاملین في أماكن العمل فالضوضاء داخل مكان ال

وقد تتسبب الضوضاء بإصابة دائمة في حاسة السمع یمكن أن تصل إلى الصمم وهذا یحدث تدریجیا 

نتیجة التعرض للضوضاء،  وهي تعتبر عامل سلبي ذو تأثیر سلبي على العاملین وإنتاجیتهم ویرجع ذلك 

وهما :أولا كون الضوضاء عاملا مزعجا یسبب ضیقا واستیاء للعامل وثانیا هو :  إلى سببین رئیسیین

كونها عاملا مشتتا للانتباه والتركیز فتصرف بذلك انتباه العامل عن عمله وتقلل تركیزه علیه فتقل بذلك 

 12كفاءته

 الحرارة والتهویة: -3

اخلیة، فینبغي أن یعمل الإنسان في بیئة تعتبر الحرارة والتهویة من العناصر المادیة لبیئة العمل الد

توفر درجة حرارة معتدلة سواء كان العمل عضلیا أو ذهنیا فدرجة الحرارة غیر المناسبة في مكان العمل 

تسبب ضیقا للعامل، وهي من عناصر بیئة العمل الداخلیة كما أنها عامل مؤثر جدا على صحة الأفراد 

اعها یؤثر في الحالة المزاجیة والعصبیة للعمال ویجعلهم متوترون إلى العاملین وعلى أدائهم الوظیفي فارتف

جانب أنها تؤثر سلبا على جهازهم التنفسي، أما بالنسبة للبرودة فإنها تؤدي إلى أمراض الروماتیزم 

والتهاب الرئة المزمنة فینبغي أن یعمل الإنسان في بیئة عمل توفر له درجة حرارة معتدلة خاصة وأن 

ي الإدارة بصفة عامة هو عمل ذهني بالأكثر، كما أن كفاءة الفرد وقدرته في الأداء تقل كلما العمل ف

زادت درجة الحرارة أو انخفضت عن المعدل المناسب فهي تؤثر تأثیرا سلبیا على النواحي الفسیولوجیة 

توى أدائهم الوظیفي، للعمل مما یزید من إحساس الأفراد العاملین بالضیق، وبالتالي تقل كفاءاتهم ویقل مس

فالتدفئة والتهویة في بیئة العمل الداخلیة تؤدي حتما إلى زیادة  كفاءة الأداء الوظیفي للأفراد العاملین 

                                                             
أیمن محمد أحمد فریحات: أثر الضوضاء في بیئة العمل على بعض المتغیرات النفسیة، ملتقى دولي حول الآرغونومیا  11

 43-42، ص  2012ودورها في الوقایة والتنمیة بالسائرة في طریق النمو، جامعة البلقاء ، الأردن ،
لرضا الوضیفي للعاملین ، مدكرة مقدمة لنیل متطلبا شهادة الماجیستیر ، بوقال نسیم: أثر بیئة العمل الداخلیة على ا - 12

 3011/2012تخصص تنمیة الموارد البشریة ، جامعة منتوري ، قسنطینة ، 
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بالإدارة كما تخفض من نسبة الغیاب لدیهم وتحقق لهم الراحة النفسیة وبالتالي الإقبال على العمل ویجعل 

 13أدائهم في المستوى المتوقع 

فیه أن درجة الحرارة لبیئة العمل سوف تختلف بعض الشيء من عمل لآخر ومن فرد ومما لا شك 

لآخر ومن قطاع جغرافي لآخر ومن فصل لآخر، كما أن درجة الحرارة المناسبة لبیئة العمل لا تختلف 

باختلاف فصول السنة فقط بل تختلف أیضا باختلاف نوعیة الإعمال التي تمارس، حیث یفضل أن 

في حالة النشاط الحركي الشاق، حیث أن هذا النشاط یؤدي إلى رفع درجة حرارة الجسم، تخفض نسبیا 

وعلى ضوء ما سبق طرحه فإن تحدید درجات الحرارة المثلى لأي عمل یجب أن تكون حسب نوع بیئة 

 14العمل وحسب نوع العمل ذاته، ونوع القطاع الجغرافي الموجود به.

 تصمیم وتجهیز المكاتب : -4

عظم الناس أوقاتهم جالسین أثناء الدراسة أو أثناء الاجتماعات والعمل المكتبي، حتى وإن یقضي م

كان الجلوس لا یتطلب جهدا بدنیا كثیرا إلا أن استخدام الكرسي لساعات طویلة یشكل خطرا الفرد، 

خاصة إذا كان غیر مریح لأنه یحدث ضغطا كبیر على منطقة أسفل الظهر،  وللتقلیل من أخطار 

لجلوس یحتاج الكرسي إلى بعض الخصائص الصحیة، فلهذا تحرص المؤسسات الحدیثة على تخصیص ا

مكتب لكل موظف ومقعد لاستعماله في أعماله المكتبیة، لذا یجب مراعاة اختیار الأثاث المكتبیة، بحیث 

هاز تكون ملائمة لسطح المكتب بطریقة تسهل عمل الموظف، لأنه هناك المكتب العادي، ومكتب لج

الكمبیوتر...وإلخ كما یجب مراعاة اختیار وحدة التصمیم في الأثاث لكل مستوى إداري لإزالة التفرقة 

 15وكذلك بساطة الأثاث لیسهل تنظیمه وتنظیفه.

هذا وهناك عناصر مادیة أخرى ینبغي أخذها بعین الإعتبار لتهیئة بیئة العمل الداخلیة بحیث تكون 

 العامل جسدیا ونفسیا في الوقت ذاته وعلى سبیل المثال: صالحة للعمل والإنتاج ولراحة

 جودة الآلات والأجهزة وكفاءتها ووفرة عددها. ●

                                                             
دار وائل للنشر والتوزیع ، الأردن  -بعد إستراتیجي- عقیلي عمر وصفي: إدارة الموارد البشریة المعاصرة - 13

 .581،ص2005،
 81-80: مرجع سابق، ص بوقال نسیم - 14

 .583عقیلي عمر وصفي : مرجع سابق، ص 15
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 جودة المواد الخام ووفرتها. ●

 توفر مطاعم نظیفة حسنة وصحیة وكافیة. ●

 توفر أندیة ریاضیة وخدمات ترفیهیة . ●

 نظافة دورات المیاه وتوفرها وحسن مظهرها. ●

 16الخارجي.حسن مظهر المؤسسة  ●

 رابعا: متغیرات بیئة العمل الداخلیة

 المتغیرات التنظیمیة لبیئة العمل الداخلیة : /1

  :أ/ الإتصال التنظیمي 

تعتبر الاتصالات الإداریة من العناصر الأساسیة في بیئة العمل الداخلیة لكونها تتعلق كثیرا 

تصال القائم في الإدارة وهو أیضا عنصر بأسلوب القیادة السائد حیث ان أسلوب القیادة یحدد نوع الإ

ضروري لتسهیل العمل والمهام ولذلك فهو یعرف على انه تبادل المعلومات بین شخصین أو أكثر عن 

طریق التفاهم بین المرسل والمرسل إلیه فالاتصال عملیة سلوكیة بین فرد وآخر آو بین مجموعة وأخر 

لتشكیل وبقاء المنظمة حیث یقول هربرت سیمون من  تتضمن معلومات وأفكار وهو أمر حاسم بالنسبة

دون اتصال لا یوجد تنظیم ولهذا یقضي أغلب المدیرین وقتهم في التواصل وتكمن أهمیة هذه العملیة في 

تخصیص معظم المدیرین في إرسال المعلومات واستلامها أو العلیق علیها أو تنفیذ مضامینها وإبلاغها 

ا ویعرفها أیضا أحمد طاهر بأنه إستقبال وتخزین وتحلیل واسترجاع وعرض إلى الجهات ذات العلاقة به

وإرسال المعلومات وهناك تقسیمات عدیدة لأنواع الإتصالات التنظیمیة فهناك إتصالات لنقل المعلومات 

من المنظمة إلى العاملین ومن العاملین والمدیرین إلى المنظمة إتصالات لبناء شخصیة المنظمة وهناك 

لات من العاملین إلى المنظمة تتعلق بالشكاوي والإجراءات والمقابلات والاستشارات وتقوم المنظمة إتصا

بالعدید من الإتصالات والإجراءات التي یمكن من خلالها إعطاء شخصیة ممیزة لأسلوب العمل والإدارة 

وإصدار المجلات بهدف رفع ولاء العاملین وإنتمائهم للأنظمة وتمثل هذه الإتصالات في الملصقات 

                                                             
سهام بن رحمون: بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي، أطروحة مكملة لنیل شهادة الدكتوراه في علم  16

 .2013/2014الإجتماع، جامعة محمد خیضر ، بسكرة ، 
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والدوریات وإقامة الرحلات والعروض الفنیة للعالمین والمسابقات والزیارت المیدانیة وغیر ذلك فالإتصال 

یلعب دورا فعالا في تكوین بیئة داخلیة ملائمة للعمل والأداء المهام فبطئ الإتصال وعدم فعالیه یعني أن 

الإتصال الإداري التنظیمي بمثابة جهاز هام في  هناك خلل في تركیبة بیئة العمل الداخلیة حیث یعد

الإدارة والمنظمة فغیاب الإتصال التنظیمي الفعال بین الرؤساء والمرؤوسین وما یترتب عن ذلك من غیاب 

الأسس الموضوعیة في التعامل مع العاملین یعود تأثیره على المنظمة حیث یقل الرضا المهني لدى 

 17ویقل كذلك مستوى الإتصال . العامل وكذا الشعور بالانتماء

أما الإتصالات الناجحة فتعطي للأنظمة آلیات لتحقیق أهدافها وتساعد على تنمیة العلاقات داخل 

المنظمة وزیادة روح التعاون والتوافق بین العاملین بین العامل ومنظمة من آجل تحقیق الأهداف المرجوة 

لها نقل الأفكار والأوامر والمعلومات بین مختلف لكلا الطرفین وهي أیضا الوسیلة التي یتم من خلا

مستویات المنظمة صاعدة أو نازلة أو متوازنة فالإتصالات الصاعدة هي الاقتراحات والأفكار والشكاوي 

والمذكرات والتقاریر التي یرفعها مسؤولي الإدارات الإشرافیة والوسطى إلى الإدارات العلیا أما الإتصالات 

امر التي یرفعها مسؤولي الإدارات الإشرافیة والوسطى إلى الإدارة العلیا أما الإتصالات النازلة فهي الأو 

النازلة فهي الأوامر والقرارات والتعلیمات والتوجیهات الصادرة من الإدارة العلیا إلى المستویات الإداریة 

ة من خلال الاجتماعات الأدنى والاتصالات التي تتم عبر اللقاءات الشخصیة المباشرة واللقاء الجماعی

والمؤتمرات وهناك الإتصالات التحضیریة التي تعتمد الرسائل والكتب المرسلة أما الإتصالات غیر 

الرسمیة فقد لا تسمح القوانین وتنظیم الاعتماد علیها في العمل في المؤسسة العمومیة الحكومیة التابعة 

 18للدولة .

 ب/القیادة ونمط الإشراف : 

على عملیة التأثیر في نشاط الأفراد والجماعات وتوجیه ذلك النشاط نحو غایة یعرف الإشراف 

 معینة یستهدف التنظیم.

والقیادة أیضا هي عملیة التأثیر على الأخرین لكن لإقناعهم حول ما یجب القیام به وكیف یمكن 

الأهداف المشتركة وتعد تحقیقه بفعالیة وهي عملیة توفیر الجهود الفردیة وتكاثف الجهود الجماعیة لإنجاز 

                                                             
  65، ص1998للطباعة والنشر، الدوحة،  الكبیسي عامر خیضر: السلوك التنظیمي، دار الشرق 17

 353، ص2003، الدار الجامعیة الإسكندریة،1ماهر أحمد: السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات، ط 18
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عملیة القیادة آمن أكثر العملیات تأثیر على دافعیة الفرد للغداء واتجاهاتهم النفسیة ورضاهم عن العمل 

والقیادة بصفة عامة هي المحور الرئیسي للعلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین وهي تلعب دورا أساسیا في 

ن إنتاجیة أو إنجاز أي عمل یتأثر بنوعیة القیادة وأسلوب العملیات الإداریة فهي الرأس المفكر للمنظمة لأ

الإشراف الذي یقوم المنظمة لحاله من تأثیر علیه كما أن قرارات المدراء إن لم تجد القبول من المرؤوسین 

ومساندتهم یمكن أن تحول إلى عامل سلبي وتعتني بیئة العمل الداخلیة بأهمیة وظیفیة المدیر في خلق 

طبیعة النشاط التنظیمي إذا من المؤكد ان لبیئة العمل الداخلیة تأثیر أكبر من نموذج أو  جو یتلائم مع

شخصیة قیادیة في عملیة توجیه السلوك نحو تحقیق الأهداف التنظیمیة وكسب وإنتماء العاملین 

لسلوك وإلتصاقهم بمنظمتهم فمن المؤكد أن یكون القائد أوتوقراطي أو دیمقراطي أما كیف یمكن توجیه ا

نحو الطرق الأفضل في تحقیق الأهداف فهو یعتمد على مدى إمكانیاته في تهیئة الجو المناسب للسلوك 

المناسب فالقیادة الجدیدة هي التي تسعى إلى بث روح الإنتماء والولاء للمنظمة من قبل العاملین بالتالي 

 19قیادة المنظمة إلى تحقیق أهدافها.

 ج/الرقابة الإداریة :

الرقابة الإداریة مطلبا أساسیا في المنظمات كونها تحقق النظام والتنسیق والأداء الجید للعمل تعتبر 

داخل أي منظمة فهي عبارة عن وسیلة لمعرفة إذا ما كانت المؤسسة تسیر طبقا للخطة الموضوعة لما 

ا فهي آلیة تحمله من أهداف ومبادئ وثقافة تنظیمیة وكذا معرفة مواضع الخطأ تقویمها ومنع حدوثه

للضبط السلوكي العام فردیا وتنظیمیا ومجتمعیا وتقوم على مجموعة من المعایر والعملیات والأهداف 

فالرقابة لیست للسیطرة والتحكم وإنما آلیة لتنظیم سلوكیات وتصرفات الموارد البشریة التنظیمیة بهدف 

حتى تكون الرقابة أداة لفهم بیئة العمل  التأكد من تحقیقها للأهداف بما فیها الجزئیة والكلیة وبالتالي

الداخلیة بشكل فعال لابد أن تكون مرنة بحیث تتلاءم مع طبیعة الأعمال والظروف المتغیرة والمشاكل 

 .20المستجدة

وأیضا هي آلیة لدعم القرارات العقلانیة فهي توفر المعلومات اللازمة للمدیرین للوصول إلى قرارات 

 یات وتحقیق الأهداف التنظیمیةأفضل لتنفیذ الإستراتیج

                                                             
الهیتي خالد عبد الرحیم، یونس طارق الشریف: العلاقة بین المناخ التنظیمي والمخرجات التنظیمیة، المجلة العربیة  19

 07ص’ ، المنظمة العربیة للعلوم الإداریة04للإدارة، عمان، العدد 
 .76-75وائل عبد الحفیظ العوالمة: مرجع سابق، ص 20
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 د/التمكین الإداري :

عرفه بعض العلماء بأنه عملیة توزیع وتقسیم السلطة على العاملین بالمنظمة وهو تعزیز لقدرات 

العاملین بحیث یوفر لهم القدرة على الاجتهاد وإصدار الأحكام والتقدیر وحریة التصرف في القضایا  التي 

لمهامهم وكذلك مساهمتهم الكاملة في القرارات التي تتعلق بأعمالهم  فالتمكین تواجههم خلال ممارستهم 

قرار یزود الموظفین بالسلطة والمعرفة والمصادر لتحقیق ویعني أیضا الطریقة التي تسهل فیها المؤسسات 

للعاملین للوصول إلى المعلومات ،الموارد، الفرص، والدعم وهو أیضا یجعل الموظفین قادرین على 

السیطرة والتأثیر في القرارات التي لها علاقة بوظائفهم ،عبر تشجیعهم والسماح لهم بتحمل المسؤولیة 

الشخصیة  وإدخال أي تحسینات حول طریقة أداء المهام المسندة إلیهم بشكل یساهم في تحقیق اهداف 

 المنظمة .

ا یكون حول ممارسات التمكین الإداري هو تفویض السلطة من قبل المدراء لأي موظف غالبا م

وأسالیب العمل فالهدف منه إعطاء الموظفین الفرصة للمساهمة بشكل فعال في صنع القرارات من خلال 

الأفكار والاقتراحات وهذا یساعدهم على الاندماج في إعمالهم والإبداع فیها وتأهیلهم مستقبلا لتقلد 

 21مناصب علیا

 ة المتغیرات الوظیفیة لبیئة العمل الداخلی2-  

 أ/ الأجور والرواتب والحوافز :

"یسهم شعور الفرد بعدالة ما یتلقاه من أجر أو راتب أو حافز في زیادة فعالیة الأداء ویتجلى 

مظاهر ذلك في المواظبة على الحضور وقت الدوام الرسمي وعدم التأخر وكذلك الالتزام بوقت الانصراف 

أخیر، بخلاف شعور الفرد باللاعدالة وعدم كفایة أو والحرص على إنجاز أعباء العمل الیومي من دون ت

إشباع الراتب أو الأجر أو الحافز لاحتیاجاته الأساسیة، مما یترتب علیه انخفاض في فعالیة الأداء وعدم 

الإلتزام بوقت الدوام، وإهمال العمل واللامبالاة بإنجازه في الوقت المحدد، فعدم شعور الفرد بأنه یحصل 

 ل مقابل ما یبذله من مجهود بسبب عدم فعالیة وعدالة نظام الأجور والرواتب والحوافز".على مقابل عاد

                                                             
جواد محسن راضي: التمكین الإداري وعلاقته بإبداع العاملین( دراسة میدانیة على عینة من موظفي كلیة الإدارة  21

 66، ص2010، 01العدد ، 12والإقتصاد)، مجلة القادسیة للعلوم الإداریة والإقتصادیة، المجلد
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إن ما یتلقاه المورد البشري من أجر على ما یبذله من مجهودات لأداء الأعمال الموكلة له ورضاه 

یة عن هذا الحافز المادي من خلال مقارنة بین أدائه الفعلي وما یحصل علیه مقابله من حوافز ماد

كالزیادة في الأجر أو علاوات....الخ بما یكفل تلبیة الإحتیاجات الأساسیة كل هذا ینعكس على سلوكاته 

الممثلة في الإنضباط من عدمه، الغیاب، دوران في العمل، التكامل في أداء المهام، ...الخ كل هذا یتعلق 

 22بمدى عدالة نظام الأجور . 

 ب/ محتوى العمل وطبیعته:

ة وطبیعة الوظیفة في زیادة أو رفض مستوى فعالیة الأداء فالوظائف الواضحة الغیر "تسهم ماهی

معقدة ترفع مستوى فعالیة الأداء نتیجة عدم وجود صعوبة للقیام بها على خلاف الوظیفة المعقدة التي 

 تستدعي تمتع الفرد مهارات خاصة، والتي تتضمن خطوات معقدة وغیر واضحة تستدعي الرجوع للرؤساء

والزملاء الأكثر خبرة فإنها تولد ضغوط على العاملین، كما أن بعض الوظائف وخاصة التي لا تسمح 

 بالترقیة والتقدم المهني، فهذه الوظائف تجلب للمورد البشري الضیق والرغبة في ترك العمل"

أو نستخلص مما سبق أن طبیعة الوظیفة التي یمارسها المورد البشري لها دور هام في ارتفاع 

إنخفاض في مستویات الأداء والولاء والإستقرار في العمل داخل المنظمة فالوظائف الواضحة والغیر 

معقدة تزید من فعالیة الأداء عكس الوظائف المعقدة التي تولد ضغوط المورد البشري مما یؤدي إلى 

 23د البشري الكفء.إرتفاع في نسبة دوران العمل مما یعرض المنظمة لخسائر مادیة وإلى فقدان المور 

 ج/ فرص الترقي المتاحة :

الترقیة تعني"شغل العامل المرقى لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى من الصعوبة والمسؤولیة والسلطة 

 والمركز، تفوق مستوى الوظیفة الحالیة

"ویسهم وجود فرص ترقي متاحة عبر المسارات الوظیفیة المختلفة في رفع مستویات الأداء من 

دة إقبال الموظفین على العمل وتحسین مستوى أدائهم، وزیادة إنهماكهم في العمل بهدف زیادة خلال زیا

الإنتاجیة والحصول على الترقیة المتاحة، بخلاف غیاب الترقیات التي تصیب الفرد بالجمود، واللامبالاة 

                                                             
، الریاض، 2سالم بن سعد القحطاني: القیادة الإداریة التحول نحو نمودج القیادي العالمي، مرام للطباعة والتغلیف، ط 22

 ،259، ص2011المملكة العربیة السعودیة، 
 60سالم بن سعد القحطاني: نفس المرجع، ص  23
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توافر فرص بالعمل، ومن ثم إنخفاض مستوى أدائه، فمهما بذل من جهد لن یحصل على ترقیة لعدم 

 الترقیة".

مما سبق یتبین لنا أن الترقیة عنصر هام في عملیة التحفیز على العمل والرفع من دافعیة المورد 

البشري بالحث على الأداء الفعال من أجل الحصول علیها وعدم توافر فرص الترقیة یؤدي إلى إنخفاض 

اللامبالاة في العمل وارتفاع مستوى من الدافعیة على الإنجاز ومن مستوى الأداء مما ینتج عن ذلك 

 24دوران العمل.

 د/ جماعات العمل:

"تسهم جماعات العمل في تشكیل قوة ضغط لا یستهان بها سواء كانت هذه الجماعات رسمیة أو 

غیر رسمیة، فجماعات العمل تجلب مناخ تنظیمي خاص بها وهي تؤثر بشكل مباشر على المنظمة، بل 

مراكز إتخاذ القرار خاصة إذا كانت القرارات المتخذة تتعارض مع  تشكل وسیلة ضغط قویة على

مصالحها فكلما زاد تأثیر جماعات الضغط كلما أجبرت متخذ القرار على التراجع عن قراره، وهو ما یشكل 

عقبة أمام متخذي القرارات وتجعلهم یصابون بالضجر، ویقل إلتزامهم للتنظیم نتیجة شعورهم بالعجز عن 

 ماعات العمل".مواجهة ج

مما سبق یمكن القول بأن جماعات العمل تشكل وسیلة ضغط على مراكز إتخاذ القرارات كونها 

تؤثر على المنظمة في شقها الإیجابي والسلبي، فبالنسبة للجانب السلبي فیتمثل في بروز صراعات داخل 

قدرتها على مواجهتها، أما  الهیكل التنظیمي أو أنها تصبح عقبة في وجه الإدارة العلیا تظهر في عدم

الجانب الإیجابي لجماعات العمل فیتمثل في التعاون والتكامل بین أعضاء التنظیم في تحقیق الأهداف 

 ومواجهة التحدیات التي تعترض المنظمة.

نخلص في الأخیر إلى أن كل من عناصر البیئة التنظیمیة وبیئة الوظیفة یشكلان البیئة الداخلیة 

ى الأداء العام للمنظمة وتسهم في رفع مستوى الأداء أو إنخفاضه في ضوء التأثیرات والتي تؤثر عل

 25الإیجابیة والسلبیة لعناصر هذه البیئة. 

                                                             
 .227-226، ص2004، المملكة العربیة السعودیة، 2العبیكین، طمازن فارس رشید: إدارة الموارد البشریة، مكتبة  24

 ،80، ص1991محسن أحمد الخضري: الضغوط الإداریة الظاهرة، الأسباب والعلاج، مكتبة مدبولي، القاهرة، مصر،  25
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 خامسا: العوامل المؤثرة في بیئة العمل الداخلیة:  

یة تتأثر بیئة العمل بعدة عوامل یأتي في مقدمتها المواد الخام المستخدمة في العمل والموارد البشر 

 نعرضها فیما یلي: 

 المــــــوارد الخــــــام: 1-

تحصل المنظمة على ما تحتاجه من موارد خام من البیئة الخارجیة، وتشمل هذه الاحتیاجات كل 

شيء بدایة من الأوراق إلى الأقلام مرورا بالأجهزة والمعدات والتقنیات والأثاث المكتبي  والتجهیزات 

  26بیئة العمل المادیةالمكتبیة وجمیع ما تحتاجه 

كما تعد المواد الأولیة، سواء على شكلها الخام أو بعد تحویل، من العناصر التي یتوقف علیها 

نشاط المؤسسة كما ونوعها،  فتوفیرها بشكل كاف ومستمر، وبنوعیة مقبولة، یبعد المؤسسة عن العطلات 

ر البشري دورا مهما خاصة مع التطور أو التوقفات عن النشاط، إلا أن هذه المواد یلعب فیها العنص

 التقني إذ أصبحت عملیة مراقبة وتسییر المخزونات ذات أهمیة في حیاة المؤسسة.

مما سبق یتح لنا أن المنظمة تستعین بالبیئة الخارجیة لتغطیة إحتیاجاتها من المواد الأولیة (الخام)  

ة التحدیات التي تعترضها وفرض وجودها ولا بد من توافرها بالشكل الكافي وكذا قدرتها على مواجه

وإستمرارها في تأدیة الرسالة المنوطة بها، وعلیه تمثل المواد الخام (الأولیة) الركیزة الأساسیة لنشاط 

المنظمة، وذلك بتحویل هذه المدخلات عن طریق المرور بمجموعة من العملیات إلى مخرجات یتم 

تیاجات المجتمع، لیتم إسترجاعها على شكل مدخلات للمنظمة طرحها في البیئة الخارجیة لأجل تلبیة إح

 27بالتغذیة الراجحة یخضع لنوع نشاط المنظمة. 

ــــــــوارد البشــــــــریة: 2  / المـــ

تؤثر الموارد البشریة الموجودة في بیئة المنظمة الداخلیة فهذه الموارد و وما تضمنه من إداریین 

ارات متنوعة للقیام بمهام وأعباء العمل كما تؤثر على كمیة العمل وفنیین، وعمال وذوي خبرات ومه

                                                             
، جدة، 3ط طلق عوض االله السواط وآخرون : الإدارة العامة، المفاهیم، الوظائف، الأنشطة، دار حافظ للنشر والتوزیع، 26

 . 58، ص2007المملكة العربیة السعودیة، 
ناصر دادي عدون: المؤسسة الإقتصادیة (موقعها في الإقتصاد، وظائفها وتسییرها)، دار المحمدیة العامة، الجزائر،  27

 125، ص1998



 نظیمیةالفصل الثاني                    بیئة العمل الداخلیة "رؤیة سوسیوت 

32 
 

المنجز ودرجة جودته في ضوء ما تمتلكه من مهارات وإمكانات وقدرات لذلك تهتم المنضمات المتوافرة في 

المنظمة فضلا عن إتخاذ الإجراءات اللازمة لأنشطة الإستقطاب والإختیار والتعیین  والتدریب لرفع 

  28فراد بدرجة تمكنهم من أداء العمل بكفاءة وفعالیة لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها.مهارات الأ

في الفكر الإشتراكي یعرف العمل على أنه: "هو صورة لعنصر أساسي وهو قوة العمل (الموارد 

البشري)  التي تكمن في ذات أو جسم الإنسان الحي، بحیث تظهر عند إنفاقها في صور عمل، ویعرفها 

ماركس:  " تحت هذا الاسم یجب أن تشمل مجموعة من الطاقات الجسمیة والفكریة المتواجدة في جسم 

الإنسان، وفي شخصیته الحیة، والتي یجب أن یجعلها في حركة لكي ینتج أشیاء نافعة"، وحسب نفس 

لحسي الذي الفكر فأساس عملیة الإنتاج وإنشاء المنفعة، أو تكوین منتوج معین، وهو العمل البشري ا

یحرك العوامل الأخرى، أي بدونه لا یمكن أن تتم عملیة الإنتاج ، خاصة أدوات العمل ماهي إلا عمل 

متراكم سابق، وهذا یعني أن أصل كل إنتاج أو خدمة هو عمل بشري، وبالتالي فأساس النشاط 

 الإقتصادي هو العامل البشري وهو صانع الخبرات بمختلف أنواعها.

لموارد البشریة عنصرا رئیسیا في المنظمة فهي المحرك للعملیة الإنتاجیة والإستثمار وعلیه تعتبر ا

فیها یؤدي إلى تحقیق أهداف المنظمة عن طریق الإستغلال الأمثل لإمكانیاتها الجسمیة والعقلیة المتمثلة 

ل إلى مستویات في القدرة على إنجاز المهام بمهارة عالیة القدر على الإبداع والإبتكار من أجل الوصو 

عالیة من الجودة في الإنتاج وفعالیة في الأداء، مما یوفر على المنظمة تكالیف البحث عن الموارد 

البشریة ذات كفاءة وما تنفقه علیها في إطار إعادة تأهیل أو تدریب لرفع مهاراتها في إنجاز المهام 

الأفراد المتواجدین بها في ظل مجموعة بفعالیة، فالمنظمة عبارة عن مجموعة من سلوكیات وتفاعلات بین 

 29من الإجراءات والقوانین التي تضبط سلوكات الأفراد التي تضمهم. 

ــــــــــــیة: 3 ــــــــــــوارد المالـــــ  / المـــ

"یؤثر توافر الموارد المالیة إیجابیا على بیئة المنظمة من خلال توفیر عناصر البیئة المالیة 

تحقیق الأمن الوظیفي للعاملین، وإشعارهم بالثقة بخلاف الضیق والعسر الإقتصادي  المربحة، فضلا على

                                                             
 ، 12مازن فارس رشید: مرجع سابق، ص 28

 .173- 172ناصر دادي عدون: مرجع سابق، ص 29
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الذي یهدد وجودهم ویقلل تفكیرهم،  حول إحتمالات البقاء أو توفیر المستلزمات الضروریة للتواجد 

 30المربح."

ار أموال " یعتمد وجود وإستمراریة المنظمة على كفاءة المدیر وقدرته على إستثمار وإعادة إستثم

المنظمة وتحقیق الربح، فالربح هو الضمان الرئیسي لاستمرار نشاط المنظمة وذلك بتحقیق أهداف 

 أصحابها من جهة وضمان وظائف مستقرة بأجور مناسبة للعاملین بها من جهة أخرى.

الا مما سبق نلاحظ أن وفرة السیولة المالیة الناتجة عن أرباح التي تحققها المنظمة تلعب دورا فع

وإیجابیا على المنظمة وعلى العاملین بها من ناحیة قدرتها على إستحداث مناصب عمل أو توسیع في 

 31نشاطها. 

 سادسا: المقاربات النظریة لبیئة العمل الداخلیة :

 :1933_1868القیادة الإداریة من منطلقات ماري باركر فولیت1-

یعمل بنفس الدوافع والاحتیاجات والرغبات تقول الأمریكیة ماري بارك فولیت ان الرجل في عمله 

التي تدفعه في المجالات الاخرى فماري رأت ان الفرد لا یجد نفسه إلا من خلال المجموعة التي یعمل 

 معها ومن أفكارها ان دعت إلى :

 حل الصراعات عن طریق الحوار والمشاركة في إیجاد الحلول . ●

 قائد .طاعة القوانین التي یفرضها الموقف ولیس ال ●

 تبني نظرة في المنظمة تشجع العمل الجماعي لمواجهة المشكلات . ●

 القیادة لابد ان تكون مبنیة على التأثیر المتبادل بین القائد ومن یتبعه . ●

أشارت ماري لبیئة العمل الداخلیة من خلال القیادة الإداریة في العناصر التي جاءت بها كأفكار 

الحوار والمشاركة والعمل الجماعي في التنظیم ،حیث دعت في خاصة حینما أكدت على وجوب وجود 

القیادة إلى وجود التأثیر المتبادل بین القائد والمرؤوسین بمعنى ان یكون هناك فعل ورد فعل وان یكون 

                                                             
 .75یسي: مرجع سابق، صعامر خضیر الكب 30

 199، ص2004علي عباس: أساسیات علم الإدارة، دار المسیرة، عمان، الأردن،  31
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التأثیر ذو اتجاهات متعددة من خلال قنوات الاتصال الإداري ،وبالنسبة إلى القوانین دعت إلى ان یكون 

مؤسسة أو منظمة وحتى في بیئة العمل الداخلیة توجد قوانین وقواعد تنظم أداء المهام ولیس  هناك في كل

 32المدیر هو الذي ینظم ویسطر .

 الاتصال التنظیمي من منطلقات نظریة النظم (النظریة الحدیثة ):2-  

ومات إلى من رواد هذا الاتحاد اتحاد النظم :ویك وكاتز وكاهو وقد اهتم ویك بكیفیة وصول المعل

المنظمة وانتقالها وتوصیلها داخل المنظمات ویمكن تعریف الاتصال ضمن هذه النظریة بأنه تبادل 

 الرسائل والمعاني بین المنظمة وبین بیئتها كما هو  بین الشبكة الداخلیة لأنظمتها الفرعیة .

رادا وأهدافا نظریة النظم تنظر إلى منظمات الاتصال على اعتبار أنها نظام اجتماعي یضم أف

واتجاهات نفسیة ودوافع مشتركة بین الافراد ،فترى ان النظام الاجتماعي لن  یستقیم دون وجود اتصالات 

 تؤثر فیه وتى نظریة النظم :

 ان الاتصالات هي جزء من النظام الاجتماعي للعمل تؤثر فیه ویتأثر به أ_

 بالبیئة المحیطة به . ان الاتصالات هي الوسیلة لربط النظام الاجتماعي للعملب_

 یعتمد التوازن داخل النظام الاجتماعي وجود نظام متكامل من الاتصالات التي تربط أجزاءه وأفراده .ج_

یمكن ان یختلف نظام ورسائل -اطراف الاتصال وموضوع الاتصال - انه باختلاف الظروف مثل د_

 الاتصال اي الوسیلة تختلف لكي تتناسب مع الظرف.

النظریة قد اتهمت بیئة العمل الداخلیة بالاتصال التنظیمي ،حیث تعتبر الاتصال داخل  من خلال هذه

المنظمة الذي یمسك المنظمة بعضها البعض ویحقق الانسجام والاستغراق والتوافق بین أجزاء التنظیم 

 ككل .

الوقت ومن خلال هذا الاتصال یترتب عنه تحقیق اهداف الافراد من انضمامهم للمنظمة وفي نفس 

 33تحقیق اهداف المنظمة.

                                                             
 35، ص2002العتیبي صبحي: تطور الفكر والأنظمة الإداریة، دار حامد للنشر، الأردن،  -32

 . 30، ص2000 أحمد ماهر: كیف ترفع مهاراتك الإداریة بالاتصال، الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، - 33
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 الحوافز من منطلقات نظریة الحاجات الإنسانیة:3-

یعتبر مؤسس هذه النظریة هو "أبراهام ماسلو " وهي من أكثر النظریات شیوعا وقدرة على تفسیر 

السلوك الإنساني في سعیه لإشباع حاجاته المختلفة وتركز هذه النظرة على ضرورة التعامل مع الحاجات 

دوافع المختلفة الكامنة في ذات الفرد حیث ان التعرف الدقیق على هذه الاحتیاجات والدوافع هو الذي وال

یمكن الادارة وأصحاب القرار من وضع وتطبیق نظم الحوافز في المنظمات وتقوم هذه النظریة على 

 مبدأین أساسیین هما :

للفرد ووفقا لهرم "ماسلو"  ان حاجات الفرد مرتبة تصاعدیا على شكل سلم بحسب أولویاتها

 فالحاجات غیر المشبعة هي التي تؤثر على سلوك الفرد وبالتالي ینتهي دورها في عملیة التحفیز .

ویلاحظ ان "ماسلو" رتب الحاجات الإنسانیة على شكل هرم تمثل قاعدته الحاجات الفسیولوجیة 

حیث حاجات تحقیق الذات ،فالحاجات  الأساسیة وتتدرج تلك الحاجات ارتفاعا حتى تصل إلى قمة الهرم

الفسیولوجیة هي عبارة عن الحاجات الأساسیة لبقاء حیاة الإنسان اذ تتوقف نشاطاته وحیویته علیها كما 

تعتبر نقطة البدایة في الوصول إلى إشباع الحاجات الاخرى والحاجات الفسیولوجیة مثل (الطعام والشراب 

هذه الحاجات إلى قدر معین سیكون موضوع قبول أو رضا بالنسبة  والنوم )فان العمل الذي یخدم تحقیق

للعاملین ،إما الحاجة إلى الأمن تأتي في الدرجة الثانیة بعد تحقیق الإشباع من الحاجات الفسیولوجیة وان 

وصول الإنسان إلى هذه الحاجة هو مطلب یسعى إلیه كل فرد فالإنسان یرید تحقیق نوع من الأمن سواء 

تأمین الدخل المستمر الذي یحصل علیه لتأمین حیاة معیشیة ملائمة له ولأسرته أو في حمایته  من ناحیة

من الإخطار التي یمكن ان تحدث له نتیجة للعمل الذي یزاوله فان عدم تحقیق هذه الحاجة سیخلق نوعا 

جتماعیة فهي من الاضطراب النفسي للعامل مما ینعكس سلبا على العمل الذي یقوم به اما الحاجات الا

تظهر من طبیعة التكوین البشري فالإنسان مخلوق اجتماعي في ان یكون محبوبا ویحظى بالتقدیر من 

 34 الأخرین وذلك عن طریق انتمائه للآخرین وتحقیق نوع من التعایش القائم على المحبة والألفة.

الاجتماعیة یؤدي إلى ولقد أوضحت كثیر من الدراسات ان جو العمل الذي لا یشبع هذه الحاجات 

اختلال التوازن النفسي لدى العامل وبالتالي یؤدي إلى مشكلات من شأنها ان تؤدي إلى ارتفاع معدلات 

                                                             
محمد بن علي شیبان العامري: مقال حول نظریات الحوافز، موسوعة مقالات مهارات النجاح، خدمة شركاء للحقائب  34

 ،  sst5.comالإلكترونیة،
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الغیاب ونقص الإنتاجیة وترك العمل ،اما حاجات التقدیر فالإنسان بعد تحقیقه لحاجاته الاجتماعیة یبحث 

والجدارة وانه جزء مفید في المجتمع الذي یعیش فیه عن الحاجة إلى تقدیر  والتي تعطیه الشعور بالثقة 

بالإضافة إلى الحصول على التقدیر والاحترام من الأخرین وإحساسه بمكانته وهیبته ویساعد على تحقیق 

الطموحات العلیا للفرد في ان یكون الإنسان ما یرید ان یصل إلیه وهي المرحلة التي یصل  فیها الإنسان 

یره ویصبح له كیان مستقل علما بان الحاجة إلى الاستقلال من أهم مكونات إلى درجة ممیزة عن غ

الحاجة إلى تحقیق الذات، وعلى الادارة ان تحقق ذلك بتعویض السلطات والصلاحیات وإقامة الفرصة في 

 35المشاركة في وضع وتحدید الأهداف .

.  
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 خلاصة:

التي أفرزتها البحوث والدراسات الإداریة ورغم تباین  بیئة العمل الداخلیة من أهم الموضوعات  

الباحثین الذین تناولوها بالبحث والدراسة، إلا أن أهمیتها تبقى في تزاید مستمر نظرا للتعقید الذي یكتنفها 

 وأثرها على فاعلیة المنظمة وسیرورتها.
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 الفصل الثاني: 

 التماثل التنظیمي "رؤیة سوسیوتنظیمیة"

 تمهید

 : الإسهاب المفاهیمي للتماثل التنظیمي وجذورهأولا

 أهمیة التماثل التنظیمي  ثانیا:

 : العوامل المؤثرة في بلورة التماثل التنظیمي ثالثا

 المقاربات النظریة للتماثل التنظیمي  رابعا:

 واقع التماثل التنظیمي في المؤسسة الجزائریة  خامسا:

 خلاصة
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 تمهـــــید:

یعد التماثل التنظیمي من الاتجاهات الإداریة التي ركزت على علاقة الموظف بمنظمته لأن هذا 

 الشعور عندما یمتلكه العاملون بالمنظمة یدفعهم للتعرف بمسؤولیتهم ویعینهم على تحقیق أهدافها مما

یساهم في التغلب على المشكلات التي قد تتعرض لها، فلكل منظمة رؤیة ورسالة تؤمن بها وتتخذ منها 

منهجا وهدف تسعى إلى تحقیقه، وأصحبت المؤسسات بذلك تعمل على أن یؤمن العاملون فیها بهذه 

ها یتم إشباع الرؤیة والهدف، فمن خلال التماثل التنظیمي الذي یتم بین الفرد ومؤسسته التي یعمل ب

بعض حاجاته ومطالبه التي تنسجم معها، اذ أن التماثل له نتائج هامة تؤثر في إنتاجیة العاملین وأدائهم 

كما أنها تؤثر في الولاء التنظیمي الذي هو بعد من أبعاد التماثل التنظیمي إضافة إلى التشابه التنظیمي 

د وفي هذا المقیاس سوف نرى بعض العناصر والانتماء الذي یعد ظاهرة نفسیة تنبع من داخل الفر 

 المهمة المندرجة تحت عنوان التماثل التنظیمي .
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 أولا: الإسهاب المفاهیمي للتماثل التنظیمي:

 الجذور التاریخیة للتماثل التنظیمي:1-  

إن مصطلح التماثل التنظیمي هو في الأصل مصطلح سیاسي، یعود بجذوره إلى النظریة 

) والتي ركزت إلى حد بعید على تماثل الجماهیر، الأمر الذي أدى إلى ظهور 1965السیاسیة لأزویل (

عدد من الهویات مثل الهویة القومیة، واستخدم مصطلح التماثل لیعني التوحد للشخص مع شيء أو 

تماعیة كامتداد مجموعة أمرا ما. ثم انتقل هذا المفهوم إلى علم النفس الإجتماعي، ونظریة الهویة الاج

) كحالة خاصة من ذلك المفهوم الأوسع المسمى بالتماثل التنظیمي أو التطابق 1978لتكافل سنة (

الإجتماعي، الذي عرفه لازویل بأنه : قبول أو إستیعاب الوحدة أو التوحد مع المجتمع البشري والإنتماء 

 إلیه.

ه العملیة التي من خلالها یتم تشجیع كما درس العدید من الباحثین آلیات التماثل على أساس أن

الأفراد على رؤیة أنفسهم مماثلة لأعضاء المجموعات التي ینتمون إلیها، وكذلك التي لاینتمون إلیها، 

وتعرف المنظمات الیوم أبعاد مختلفة للتماثل التنظیمي كصفة أساسیة تتشكل مع الهویة المهنیة للموظفین 

 المنظمة.ما یساعد في تحقیق أهداف الفرد و 

والتماثل التنظیمي كغیره من المفاهیم ولد مع میلاد التحلیلیین وتشبع بالمفاهیم الفرویدیة في دراسة 

الراشدین لیستخدمه لازویل كمفهوم سیاسي لتماثل الأفراد للسلطة، كما استخدمه علم النفس الإجتماعي 

 اثل الجماعة للجماعة.تحت مصطلح التماثل الإجتماعي من حیث تماثل الفرد للجماعة، وتم

ثم انتقل هذا المفهوم إلى الدراسات البسیكوتنظیمیة والسوسیو تنظیمیة ضمن تخصص السلوك التنظیمي 

وقد أشارت الباحثة صوریا عثماني مرابط في دراستها الموسومة بـأبعاد التماثل التنظیمي وعلاقتها بمستوى 

لوك إجتماعي وفردي في ذات الوقت یكتسب الفرد الضغط النفسي: "بأن التماثل التنظیمي عبارة عن س

فیه من المنظمة معتقدات یعرف بها ذاته، تتجسد في هویته الفردیة وسلوكه الفردي وسلوك الجماعي 

یعتنق فیه الأفراد خصائص المنظمة بأبعادها التنظیمیة والإجتماعیة نتیجة اندماج الافراد في عضویة 

ائص الاجتماعیة وتلك المعتقدات الفردیة باختلاف إدراك مفهوم بعضهم البعض، كما تختلف هذه الخص

الهویة التنظیمیة، وهكذا فإن الإجابة على السؤال الاساسي في مسألة الهویة والذي یسأل من "أنا؟" أو في 

حالة الجمع من "نحن؟" لیس له إجابة، بل ضمن أي كیان قد تكون هنا كإجابات متعددة وهویات متعددة 
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ل رابطا نفسیا وإجتماعیا هاما لربط العاملین بالمنظمة، مایجعلها كیان قابل للتجزئة حسب تقسیم والتي تشك

 .(36)شبكاته الإجتماعیة وعضویة الفرد فیها وانتماءات الافراد و ولائهم ما یخدم تماثلهم للتنظیم

 تعریف التماثل التنظیمي : 2-  

شابه أو تطابق، والتماثل یعني إشتراك الموجودین التماثل التنظیمي في اللغة من الفعل تماثل أي ت  

 في جمیع الصفات.

أشار بعض العلماء إلى إن التماثل التنظیمي هو عملیة إقناع داخلیة من خلال اندماج رغبات 

الفرد مع رغبات المنظمة والذي یؤدي إلى إیجاد حالة من التماثل كما أشارو اإلى أن التماثل التنظیمي 

ق إحدى هذه الطرق تتم من خلال تماثل القیم والأهداف المشتركة بین الأفراد یتكون من عدة طر 

 والمنظمة، والطریقة الأخرى الأكثر حداثة لتكوین مفهوم التماثل تتم بمساعدة نظریة الهویة الاجتماعیة.

ویعرف أیضا التماثل التنظیمي بأنه شعور نابع من ذات الفرد یسعى من خلاله لتوظیف مفاهیمه 

تقداته وبما یتوافق مع منظمته ویعمل على إنشاء روابط وثیقة بینه وبین أفراد المنظمة التي یعمل ومع

 .(37)بها

 ثانیا: أهمیة التماثل التنظیمي:

لقد أصبح التماثل صفة متلازمة للمنظمات الناجحة والتي یحدث فیها نوع من التوافق والانسجام 

ؤثر على المنظمات وأدائها ومخرجاتها ورضا العاملین فیها بین الفرد والمنظمة حیث أن عدم التماثل ی

 وبالتالي یؤثر سلبا على نجاحها واستقرارها ویمكن إبراز أهمیة عملیة التماثل من خلال النقاط التالیة:

یوفر التماثل التنظیمي للمنظمات منافع كثیرة مثل الدافعیة والالتزام التنظیمي والتقلیل من ظاهرة -

 .38والاحتكاك بین العمالالصراعات 

                                                             
 .52-51صوریا عثماني مرابط : مرجع سابق، ص  -36

ي: درجة ممارسة مدیري المدارس الخاصة في عمان لأبعاد القیادة التحویلیة وعلاقتها بالتماثل خلود فواز الزعب -37

التنظیمي، رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التربیة، كلیة العلوم التربویة جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 

 .07- 06، ص 2013
ظیمي في سلوك المواطنة التنظیمیة في المؤسسات العامة، رسالة مقدمة مروان عقل حمود الطراونة: أثر التماثل التن - 38

 .14-13، ص 2014لنیل شهادة الماجستیر في الإدارة العامة، قسم الإدارة العامة، جامعة مؤتة، الأردن، 
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ویساهم التماثل التنظیمي في تحسین التغذیة العكسیة حیث نلاحظ إن الافراد الذین یتماثلون مع 

المنظمة فأنهم یصبحون مهتمین بشكل اكبر بالقضایا الخاصة للمنظمة التي یعملون فیها مثل سمعة 

 المنظمة وبقاء واستمرار النجاح التنظیمي.

م في عملیة صنع القرار في المنظمة حیث إن الفرد عندما یقیم بدائل الاختیار إن للتماثل دور مه

 فانه لا یراعي أهدافه الشخصیة فحسب وإنما یراعي أهداف المنظمة أیضا.

إن الفرد الذي یتماثل بقوة مع منظمته تكون معتقداته عن المنظمة ایجابیة إلى حد كبیر ومن جوانب 

 مة تقدم مخرجات قیمة ومن ثم فانه یتخذ قرارات منسجمة مع أهدافها.متعددة مثلا اعتقاد إن المنظ

یساهم التماثل التنظیمي في تحسین مكانة المنظمة في المجتمع ورفع قدراتها التنافسیة فالموظف 

الذي یتماثل مع المنظمة یدافع عنها أمام المجتمع وأمام المنظمات الأخرى ویبذل قصارى جهده لیحقق 

ما یساهم في جعل المخرجات تتمیز بالجودة والقدرة على المنافسة في ظل أجواء السوق أهدافها وهذا 

 المفتوحة القائمة على المنافسة الشدیدة.

عندما یتماثل الافراد مع المنظمة فانه یسهل إحداث عملیة التغییر بدون مشاعر الإجبار  -

 والإكراه والمقاومة .

فراد مما ینعكس على سلوكیاتهم في العمل وتصبح یؤثر التماثل القوي على اتجاهات الا -

 .(39)المنظمة نتیجة لتماثل الافراد في مشاعرهم ومعتقداتهم

 ثالثا: العوامل المؤثرة في بلورة التماثل التنظیمي: 

 الثقافة التنظیمیة :1-  

انه یمكننا بالرغم من الجدل الكثیر في أدبیات التنظیم الإداري حول تعریف الثقافة التنظیمیة إلا 

القول ببساطة إنها" القیم والاتجاهات والأدوار والسلوك والعادات التي یحملها أفراد التنظیم، والتي تؤثر على 

طریقة ومستوى أدائهم لأعمالهم " وأیضا هي "نظام من القیم والمعتقدات المشتركة التي تتفاعل مع كل 

 .(40)العاملین " 

 

 

                                                             
 .17مروان عقل حمود الطراونة: مرجع سابق، ص  -39

 .17المرجع نفسه، ص  -40
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 جماعة العمل:2-  

لتي یعمل الفرد ضمنها على مستویات متماثلة مع الآخرین ومع المنظمة، وتستمد تؤثر الجماعة ا

الجماعة تأثیرها من خلال الخصائص التي تمتلكها (كعلاقة اعتمادیة متبادلة، ومهارات تكاملیة،ومشاركة 

أفرادها، فاعلة من الجمیع في تحدید الأهداف واتخاذ القرارات، والحجم، والمكانة الممیزة، والتشابه بین 

 والتماسك)،

إن جماعة العمل هي عبارة عن مجموعة من الأفراد المتماسكین والمتعاونین مع بعضهم البعض، 

والذین لدیهم سلسلة من القدرات التكمیلیة من حیث المسؤولیة والالتزام، مع التأكید على أنهنا كعوامل ترتبط 

تفاعل ضمن الجماعة، التوحد، التشابه،  التقارب في بتكوین الجماعة قد تؤدي إلى زیادة تماثلها وهي  :(ال

وأشار احد العلماء في تعریفه لجماعة العمل إلى أنها:   0الأهداف التهدیدات الخارجیة والتاریخ المشترك)

مجموعة تتكون من شخصین أو أكثر یتفاعلون مع بعضهم بعضا ویقتسمون اهتمامات مشتركة ویجتمعون 

ظیفیة ویتأثر الفرد بالمجموعة المتماثلة مع المنظمة وذلك مستمد من لإنجاز بعض النشاطات الو 

 .(41)الخصائص التي تمتلكها المجموعة

 :الاتصالات التنظیمیة : 3-

یقصد بالاتصالات التنظیمیة والإداریة تلك الوسائل التي تستخدمها الإدارة أو المدیرون أو الأفراد 

وهي وسائل تخدم أغراض وأهداف الإدارة 0ي الأطراف الأخرى العاملین بالإدارة،  لتوفیر معلومات لباق

 بصفة أساسیة،  كما أنها تسهل عمل المدیرین والعاملین بالإدارة.

إن عملیة الاتصال تعني تبادل المعلومات بین شخصین أو أكثر، فهي ضروریة للتواصل والترابط 

داف المنظمة وواجباتها، والتعاون فیما بینهم بین الأفراد والمنظمة،  إذ أنها تساعد العاملین على فهم أه

بطریقة بناءة من اجل تحقیق تلك الأهداف، فكلما كانت قنوات الاتصال مفتوحة والمعلومات متدفقة عبرها، 

فالفرد هنا یشعر 0كانت ترابط والصلة أقوى بین العاملین والمنظمة،  وزاد ذلك من الرضا عن المنظمة

 كبر، وهو یتفهم أدوار الآخرین، مما یشجعه على التعاون والتنسیق.بالأهمیة والمشاركة بشكل ا

لقد كان الاتصال التنظیمي ومازال عملیة حیویة في مجال العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین، یتم 

من خلاله  إنجاز الأعمال، وبالتالي هو عنصر هام من عناصر التوجیه داخل التنظیم، ویربط جمیع 

                                                             
التنظیمیة والتماثل التنظیمي، تحلیل المفهوم والأبعاد السلوكیة لتطبیقاته، إصدار مركز رشید مازن فارس: الهویة  -41
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قسام المنظمة إن تعدد مرات الاتصال ومدى العمق في محتوى الإتصال (مثل العاملین مع كافة أ

الموضوعات المختلفة التي تتم مناقشتها ) تؤثر في التماثل التنظیمي، فكلما زاد عدد مرات الإتصال مع 

 .(42)الآخرین كانت أكثر عمقا وزاد إحتمال تماثل الفرد مع المنظمة

 القرار::المشاركة في عملیة إتخاذ  4-

تعتبر عملیة اتخاذ القرارات محور العملیة الإداریة ذلك أنها عملیة متداخلة في جمیع وظائف الادارة 

ونشاطاتها وتساعد على تحسین نوعیة القرار حیث تؤدي المشاركة إلى تحقیق الثقة المتبادلة بین المدیر 

مل معه من ناحیة أخرى وتجعل القرار وبین أفراد التنظیم من ناحیة وبین التنظیم والجمهور الذي یتعا

المتخذ أكثر ثباتا وقبولا لدى العاملین على تنفیذها بحماس شدید ورغبة صادقة، وبناءا على ما سبق یعتبر 

التوصل إلى القرار السلیم هو جوهر ولب عملیة المشاركة، فالأصل أن تعمل المنظمة على تفعیل عملیة 

 ر والحل السلیم.المشاركة من اجل التوصل إلى القرا

وأكد بعض العلماء على ضرورة اشراك المرؤوسین في اتخاذ القرارات التي تؤثر فیهم أو في 

أعمالهم وذلك ضمانا لوضوح الرؤیة وتبادل الرأي ولضمان تعاونهم والوصول إلى قرارات أكثر صحة وابعد 

جوانب متعددة من الفرد الواحد عن الخطأ، إذ إن المجموعة أقدر على النظر إلى المشكلة المطروحة من 

 الذي كثیرا ما تسیطر علیه فكرة أو جانب من القضیة تحول بینه وبین الرؤیة الواضحة للجوانب الأخرى.

تعد المشاركة في عملیة اتخاذ القرار من العوامل المهمة والمؤثرة في مستوى التماثل التنظیمي إذ 

فكلما زاد تدرجة مشاركة الفرد في صنع القرارات في المنظمة،   إنها ترتبط ارتباطا قویا بالتماثل التنظیمي،

زاد ذلك من تماثله،  معها وذلك لشعوره بأنه مشارك في صنع القرارات التي تخص وتعبر عن رغباته 

 .(43)وأهدافه

 الصراع التنظیمي: 5-

كل الإنسان تعد المنظمات الإداریة وفقا للاتجاهات المعاصرة في الإدارة منظمات اجتماعیة، یش

فیها العنصر الأول الذي یعبر عن حیویتها وتفاعله، وبقدر ما یبذل الإنسان من جهد في أدائه وما یظهر 

من فعالیته فانه ینعكس على فعالیة المنظمة، یرتبط الصراع التنظیمي بالدرجة الأولى بوجود المصالح 

لفوائد من خلال انضمامه للتنظیم وان المشتركة للأفراد حیث إن كل فرد یسعى إلى تحقیق مجموعة من ا

                                                             
 .333، ص 1997، دار زهر للنشر والتوزیع، عمان، 1حریم حسین: السلوك التنظیمي، ط -42
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هذه الفوائد یمكن تحقیقها بواسطة السعي لتحقیق أهداف التنظیم، من هنا فانه قد یحدث تعارض بین 

أهداف الفرد وأهداف التنظیم،  الأمر الذي ینشأ عنه بعض الصراعات بین الفرد وغیره من الأفراد أو بین 

تنعكس على مستوى الأداء التنظیمي، وان طبیعة العلاقة بین التماثل  الأفراد والتنظیم فتفرز آثار متباینة

التنظیمي والصراع التنظیمي علاقة سلبیة فكلما زاد مستوى الصراع قل مستوى التماثل والعكس صحیح، 

ذلك أن التماثل ینبني على توحد الأهداف والقیم والثقافة التنظیمیة في المنظمة وتشابهها وتطابقها، وأما 

صراع فیقوم على التضارب والتعارض بین أهداف الأفراد وأهداف المنظمة،  وبوجود هذه العلاقة السلبیة ال

بین التماثل التنظیمي والصراع التنظیمي یمكن القول انه كلما زاد مستوى الصراع التنظیمي یقل مستوى 

 .(44)التماثل التنظیمي والعكس صحیح

 نظیمي : رابعا: المقاربات النظریة لتماثل الت

 نظریة كریس أرجریس والتشابه التنظیمي: 1-  

یعرف التشابه التنظیمي على أنه تلك المعتقدات والقیم التنظیمیة الأكثر تشابها لهم، ففي حال 

كانت معتقدات المنظمة وقیمها غیر منسجمة مع معتقدات الفرد وقیمه، فإن الفرد یشعر بمستوى كبیر من 

ع المنظمة، وفي المقابل فإنه عندما یكون هناك انسجام بین ما یرى الأفراد بأنه التوتر الداخلي مع نفسه وم

ممیز ومركزي ومستمر بالنسبة للمنظمة مع مفهومهم لذاتهم، بحیث أنهم یندمجون مع الخصائص 

التنظیمیة التي یرون أنفسهم فیها مع مفهومها الذاتي عن أنفسهم وبالتالي فإنهم  یرون هویتهم من خلال 

ظمتهم، ویصبحوا ملتصقین نفسیا بها من خلال إدراك الأفراد لوجود خصائص وقیم وأهداف مشتركة مع من

 .(45)الأعضاء الأخرین

وهذا ما یتوافق مع نظریة التناقض لكریس أرجریس التي تقوم على مفهومین أساسیین هما الفرد 

التي تتركب من أجزاء مختلفة تعمل والتنظیم.  یتمیز الفرد بمجموعة من الخصائص التي تحدّد شخصیته 

على حمایة البناء الكلي للشخصیة وضمان بقائها من خلال ترابطها. تعكس الشخصیة الإنسانیة طاقات 

الإنسان النفسیة والحیویة والحاجات الإنسانیة التي یسعى الفرد لإشباعها. هناك أیضا القدرات الإنسانیة 

ل التي یعبر من خلالها الفرد عن حاجاته ویعمل على إشباعها، أي وهي إمكانیة إستخدام الآلات أو الوسائ

                                                             
 .37حریم حسین، مرجع سابق، ص  -44
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أن القدرات هي حلقة الوصل بین الحاجات والبیئة .تتجمع الخصائص والصفات وتنظم الشخصیة في 

 .(46)مفهوم الأنا أو الذات

إن للفرد القدرة على الدفاع عن ذاته و وحدة شخصیته باللجوء إلى مجموعة من الأسالیب 

 یة كالعدوانیة والشعور بالذنب.الدفاع

أما التنظیم الرسمي فیتصف بمجموعة من الصفات منها العقلانیة والمنطق والرشد أي أن 

التصرفات وأنماط السلوك فیه إنما هي تصرفات مقصودة وتهدف لتحقیق أهداف معیّنة.  كما أنه یعتمد 

 والتوجیه ونطاق الإشراف المحدد.  على مبادئ التخصص وتقسیم العمل وتسلسل السلطة و وحدة الأمر

یرى أرجریس أن السبیل لتحقیق الكفاءة التنظیمیة وإزالة التناقض بین الفرد والتنظیم یكون من 

خلال الأسلوب القیادي الذي یركز على الأفراد ومشاكلهم وتوسیع حجم العمل بالنسبة للفرد وتخفیف حدة 

 الرقابة الإداریة. 

التنظیمات المختلفة في نظر أرجریس إنما هو حصیلة جملة من العوامل  إن السلوك الإنسانيّ في

 التي إما یكون تفاعلها تفاعلا منفردا أو تفاعلا مع الغیر وتتمثل فیما یلي:

 عوامل فردیة متصلة بالشخصیة الإنسانیة.  ●

 عوامل تتعلق بالجماعات الصغیرة غیر الرسمیة وهذا یتطلب دراسة الجماعات.    ●

 تنظیمیة رسمیة تتطلب التعرف على الأسالیب التقلیدیة للتنظیم. عوامل  ●

یرى أرجریس أنه من الضروري التعرض لهذه العوامل بالبحث والدراسة لما لها من أهمیة كأساس  

لفهم السلوك الإنسانيّ في التنظیم.  كما یوضح أن العنصران الأساسیان في أي تنظیم هما الإنسان أو 

رسمي وانطلق في توضیحه للعلاقة بینهما من التناقض الأساسي بینما یطلق علیهم الفرد والتنظیم ال

تطلبات الشخصیة الإنسانیة النامیة وبین خصائص التنظیم الرسمي مبینا أن حدة هذا التناقض تزید كلما 

 طبقت مبادئ التنظیم الكلاسیكي بحذافیرها.

فراد والجماعات لحمایة أنفسهم من ومن هذا المنطلق یرى أرجریس أن المتنفّس الوحید للأ 

الضغوطات التي تفرضها متطلبات النظام الرسمي هو اللجوء إلى تكوین الجماعات غیر الرسمیة. لا 

یرفض أرجریس فكرة التنظیم الرسمي كلیة وإنما یشترط تعدیله بطریقة تخفف من آثاره على الفرد مشیر 
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ضاع التي یفرضها علیه التنظیم الرسمي باستعمال أسالیب اإلى أن الإنسان یمیل إلى التكیف مع تلك الأو 

 مختلفة على مستوى الفرد وعلى مستوى الجماعات.

 منطلقات الأنسنة في تعزیز الولاء التنظیمي :2-  

یعرف الولاء التنظیمي على انه إدراك ذهني بالتوحد مع المنظمة، ویتضمن إستیطان القیم، 

یتمثل للفرد نحو المنظمة واستعداده لبذل الجهد، ومستوى الإنسجام من والنوایا والتأثیر الإیجابي الذي 

ناحیة أهدافه وقیمه مع أهدافنا وقیمها ورغبة في البقاء والإستمرار لتدعیمها وحرصه على الإستمرار فیها، 

 .(47)وذلك من خلال موالاته لها والحماس لتحقیق أهدافها والدفاع عنها ودعمها

مة وقیمها التي یشعر الفرد بالتزامه نحوها قد تكون مشتركة مع منظمات لذلك فإن أهداف المنظ

أخرى، وبالتالي یكون الشخص مستعدا لتحویل ولائه لمنظمة أخرى لها الأهداف والقیم نفسها إذا كان هنا 

كدوافع مناسبة حیث یتماثل الفرد مع المنظمة، ویمتلكه شعور بالعدید من الخسائر النفسیة عند تركها 

 عمل، ویعتبر الولاء من أحد الأبعاد التي تدخل في تشكیل هویة العمل الجماعي .لل

كما ورد في نظریة العلاقات الإنسانیة والتي تهتم بأثر جماعات العمل والجو الإجتماعي على 

 الروح المعنویة للعاملین وعلى إنتاجیتهم .

یهتمون بالمسائل الفنیة والتجاریة ذلك لأن الأفراد المشرفین على المؤسسات الصناعیة كثیرا ما 

والإجراءات المتصلة بمواجهة المنافسین، وبذلك یتجاهلون الأفراد الذین یعملون معهم، وخاصة 

 .(48)مرؤوسیهم

 وتنطوي العلاقات الإنسانیة على عدد من المبادئ والعناصر هي:

 تعزیز عملیة الولاء والإلتزام التنظیمي . -

أكثر من التركیز على الجوانب المادیة في الأداء، بحیث لا یتأثر الناس التركیز على الأفراد  -

 بسلوكهم داخل المصنع بسبب احتیاجاتهم الإجتماعیة .

الاهتمام بالكرامة الإنسانیة حیث یتم إحترام شخصیة كل فرد من الأفراد العاملین بالمنشأة بصرف  -

 النظر عن المركز الوظیفي الذي یشغله .
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فع الأفراد لأنه العامل الأساسي في بناء العلاقات الإنسانیة،  وإشعارهم بأهمیتهم وقیمة إثارة دوا -

 وجودهم من خلال العلاقات الإنسانیة مع الأخرین .

 وضع الفروق الفردیة التي تقع بین العاملین في التعامل معهم وعند توجیههم وحل مشاكلهم. -

 وإشباع الحاجات وتحقیق الأهداف التنظیمیة.تسعى العلاقات الإنسانیة إلى التفاهم  -

المصلحة المشتركة التي تجعل الفرد میالا للتجمع والتعاون مع الغیر ومشاركتهم لتحقیق هذه  -

 المصلحة .

التخلص من فكرة التخصص وتقسیم العمل والإتجاه إلى الآلیة والروتینیة لأنها تفقد هذا العمل  -

 مرضي للعاملین معه .جوانبه الإجتماعیة وتجعله غیر 

خلق ودعم الحوافز لحث الفرد بالسعي لمشاركة الآخرین والتعاون معهم رغبة منه في الحصول على  -

 حوافز أو عائدات من وراء المشاركة أو هذا التعاون .

          :(49)كما لها أهداف تحاول من خلالها تحقیق عملیة التماثل والولاء التنظیمي وهي كالآتي -

      

تنمیة المسؤولیة المتبادلة بین المنظمة والعاملین فیها لتحقیق نتائج ایجابیة تمكن من التقلیل من حجم  -  

 التعارضات التي قد تنشأ بینهما .

الإرتفاع بمستوى الكفایة الإنتاجیة من خلال تنمیة التعاون الاختیاري بین العاملین وتوفیر مبدأ المشاركة  -

 وتقریر السیاسات مما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للأفراد.في اتخاذ القرارات،  

التنبؤ بالحاجات والمشكلات الخاصة بالعاملین والعمل على منعها واستخدام كافة الوسائل التي تمكن من 

التعرف على هذه المشكلات ووضع الحلول المناسبة لها سواء كان ذلك في صورة أجور أو ظروف عمل 

 وع من الرعایة الصحیة والإجتماعیة للعاملین أو توفیر برامج تدریبیة مناسبة لهم.مناسبة أو تحقیق ن

وضع الأسس التي تمكن من إشعار كلفرد بمبدأ أهمیته في المنظمة وكذلك توفیر الفرص المناسبة  -

 للتقدم والاستقرار في العمل.

البعض وذلك من خلال توفیر النظم  تدعیم وإیجاد روح الود والتفاهم بین العاملین وحب واحترام بعضهم -

 .(50)المناسبة التي تعمل على القضاء على المشكلات بین العاملین
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 نظریة ماكلیلاند والانتماء التنظیمي :3-  

إن الانتماء التنظیمي هو الحاجة إلى الدفئ العاطفي والمحبة والود والعلاقات الوطیدة مع 

 الأخرین.

ضرورة الانتماء إلى الجماعة أو المنظمة، ینطلق من حاجة الفرد إن الدافع الذي یوجه الفرد إلى 

إلى أن یكون جزءا من الجماعة أو وحدة اجتماعیة، أي یكون مقبولا من الافراد كواحد منهم، یحیطونه 

بالمودة والاهتمام والرعایة وقد قام ماكلیلاند بدراسات عدة واستخدام أسالیب التنبؤ لتحدید سمات الافراد 

لدیهم حاجات الانجاز والقوة والانتماء من خلال الصداقة والحب وإقامة علاقات اجتماعیة مع  الذین

 الغیر، والتواصل مع الأخرین.

ویضیف ماكلیلاند أن حاجة الانتماء تكون من خلال تكوین علاقات شخصیة واجتماعیة والتنبؤ 

أو معتقدات مشتركة بما في ذلك بالانتماء بناء على هویة اجتماعیة مشتركة تفرض أهداف أو قیما 

الالتزام بالأشیاء والرغبة في الانتماء للمنظمة والعمل فیها یجعل الفرد یشعر بأنه جزءا منها مؤمن بأهدافها 

 .(51)في تنفیذها

إن الانتماء والعضویة في التماثل التنظیمي هو مستوى الفرد لذاته من ناحیة ارتباطه بالمنظمة 

وشعور بالغ بالالتصاق والجاذبیة النفسیة و تعریف الذات من خلال العضویة في  وإنها إحساس بالانتماء

المنظمة الافراد یهدفون لتأكید تمیزهم الذاتي وبذلك فأنهم یتماثلون بقوة مع منظمات فیها خصائص فریدة 

اء فهو بالنسبة للمجموعات الأخرى وهذا ما نجده في منطلقات ماكلیلاند حینما تكلم عن الحاجة للانتم

یرى بأن الافراد الذین لدیهم حاجة قویة للانتماء یتكون لدیهم الشعور بالفخر والسرور فهؤلاء الأشخاص 

 یمیلون إلى تطویر العلاقات الاجتماعیة مع الأخرین بحیث یستطیعون التعبیر عن مشاعرهم .

اس ویقول ماكلیلاند إن الحاجة للانتماء هو مصطلح یصف حاجه الشخص للشعور بإحس

الانضمام والانتماء داخل ألمجموعة اجتماعیة ولقد تأثر تفكیر ماكلیلاند بالعمل الرائد لي هنري موراي 

الذي حدد لي أول مرة حاجات الإنسان النفسیة الاساسي والعملیات التحفیزیة فقط كان موراي قد وضع 

موذج تحفیزي متكامل السلطة ؤ الانتماء) ووضع في سیاق ون-تصنیفا للاحتیاجات وتشمل(الإنجاز
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فالأشخاص الذین لدیهم احتیاج شدید للانتماء یطلبون علاقات بین الأشخاص و الأعضاء الذین یوافقون 

  .52بشدة على الانتماء یمیلون إلى إن یكون أعضاء فریق دائما

 خامسا: واقع التماثل التنظیمي في المؤسسة الجزائریة: 

متعددة الجوانب لإنعاش المؤسسة العمومة، حیث فكرت  شهدت المؤسسة الجزائریة تغیرات بنائیة

الجزائر في البحث في التحسین الإقتصادي والإجتماعي بسبب الفراغ الإیدیولوجي وغیاب الإطارات مم 

حتم القیام بتجربة مرت بعدة مراحل تنظیمیة، وبعد خروج الإستعمار الفرنسي ورثت الجزائر مؤسسات 

 ا في حلقات مفرغة مما ساهمت إلى تصحیح وتعدیل تلك البنى.مدمرة بدون تسییر لتجد نفسه

ففي مرحلة التسییر الذاتي إعتمدت تنظیمات ترعى مهمة التسییر داخل المؤسسة إذ باشرو أداء 

مهام الإنتاج في المؤسسات بصورة تلقائیة التي تركها المستوطنون مما جعل الدولة أمام الأمر الواقع فیما 

الذاتي لحمایة حقوق العمال، ویعرف التسییر في ضوء التجربة الجزائریة بأنه "تسییر  یخص تقنین التسییر

 .(53)العمال البیروقراطي التي هجرها الأوروبیون والتي تم تأمیمها"

ووفقا لسیاسة التسییر الذاتي والمبادئ التي دعت إلیها وقیام العاملین في المزرعة أو في المصنع 

بواسطة أجهزة منتخبة من بین العاملین في المزرعة أو في المصنع بإدارة الوحدة على بإدارة الوحدة، وذلك 

إعتبار أن الوحدة الإنتاجیة ملكیة جماعیة للعاملین فیها، ولا یمكن أن تكون ملكیة شخصیة لأي فرد أو 

أو العضویة  مجموعة من العاملین كما أنه من حق العاملین الإستفادة من ثمراتها، فإنه یتحقق الإنتماء

للمؤسسة من خلال القوة اللازمة لدعم أنشطة وأهداف ورسالة المنظمة، حیث تتأسس على توفر أعضاء 

من شأنهم إضافة أفكار جدیدة وفي بعض الأحیان جیل جدید من الأعضاء عن إحتیاجات المستقبل أكثر 

لنفسیة الذي یعتبر بعد من من الماضي أو الحاضر، وبذلك یتحقق مؤشر الشعور بالالتصاق والجاذبیة ا

أبعاد الإنتماء التنظیمي حیث علق" رشید": یدرك الأفراد أن هناك تداخلا بین خصائص المنظمة 

 وخصائصهم الشخصیة ویصبحون ملتصقین نفسیا بمنظماتهم ویرونه ویتهم من خلالها".

                                                             
لعامة الأردنیة، مها عبد العزیز الخلیفات، أثر ممارسة المهارات القیادیة على بلورة التماثل التنظیمي في المؤسسات ا - 52
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ء لیس كهدف من هنا نجد أن هذه الفلسفة تتعامل مع قضیة السعي إلى جذب المزید من الأعضا

في حد ذاته وإنما من منطلق توفیر العوامل اللازمة لتحقیق رسالة المنظمة، في الوقت نفسه الأمر الذي 

 یؤدي في نهایة الأمر إلى مستویات عالیة من التماثل.

ففي نفس المرحلة التي مرت بها المؤسسة الجزائریة أي مرحلة التسییر الذاتي یشكل التشابه عند 

مؤسستهم ذلك من خلال القبول والتماهي مع المعتقدات والقیم الأكثر تشابها مع الأفراد وهذا   العمال إتجاه

من الناحیة النظریة، لكن من الناحیة الواقعیة یكون توتر حیث أكد "رشید": یحدث التوتر الداخلي في حالة 

من إحترام الوقت والتوافق  عدم التناغم بین معتقدات وقیم الفرد والمنظمة" وبالتالي انعدام مؤشرات كل

والإنسجام بین العمال حیث یخضع الأهداف إلى مصالح الأفراد وأرباب العمل ما یخلق هویة تنظیمیة 

وصراع إتجاه منظماتهم، أما فیما یتعلق ببعد الولاء التنظیمي وإدراك التوحد بالمنظمة واستبطان القیم 

لدى الموظف تجاه منظمته والإخلاص والإرتباط إلا أن الواقع والنوایا السلوكیة والتأثیر الإیجابي المتمثل 

یثبت غیر ذلك وإنعدام كلي لمؤشر كل من الشعور بالفخر بالمؤسسة وعدم المشاركة الفعالة حیث یعلق 

"مصطفى عشوي": النقص في الإطارات المسیرة، وكذا التناقضات ما أدى إلى ضعف الأراء". وبالتالي 

عمال نتیجة عدم المسؤولیة إتجاه العمل الذي حال إلى التخلي عن التضحیة من أجل إنعدام الولاء لدى ال

  .(54)المؤسسة

ولتصحیح هذا الوضع قامت الدولة الجزائریة بتبني نظام جدید وهو النظام الإشتراكي والذي كان 

 ة الإقتصادیة. هدفه تكریس الإختیار الإشتراكي الجماهیري المؤطر بقطاع عمومي یتحكم في دوالیب التنمی

أما العضویة أو الإنتماء هو تلك الضرورة الملحة النابعة من تحقیق حاجة نفسیة لدى الفرد 

  .(55)الفاعل ترى بضرورة الإنتماء، وتحقیق أهداف المنظمة الخاصة وتلبیة الحاجیات

لك وعدم وبالتالي یتحقق بعد الإنتماء هذا من الناحیة النظریة لكن من الناحیة الواقعیة عكس ذ

شعور الأعضاء بالإنتماء وإنعدام كلي له فإن التركیز على الأهداف الإجتماعیة أدى بالمؤسسة العمومیة 

الإشتراكیة إلى إهمال الجانب التسییري وتجاهل العلاقات الإنسانیة داخل التنظیم، فكل عضو في 

قیمة إنجازه الشيء الذي لم توفره المؤسسة سواء كان عاملا أومسیرا هو كائن یحتاج لیشعر بدوره ومكانه و 

المؤسسة الإشتراكیة، فرغم أنها كانت تفسح المجال للمشاركة العمالیة إلا أنها كانت مجرد مشاركة شكلیة 
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لا تعبر عن مطالب العمال ولا تحل مشاكلهم، مما ولد الشعور لدى كل من العمال والمسییرین بأنهم 

الذي أصاب العاملین في المؤسسة الإشتراكیة الجزائریة نتیجة یعملون بدون هدف محدد، إن هذا الإحباط 

 إلى أسلوب التسییر الذي لم یعمل على تعمیق الشعور بالإنتماء.

وفیما یخص التشابه وهو إندماج الفرد مع منظمته والتوافق بین العمال والإنسجام الذي یعد مؤشر 

ل الجزائریین الصراعات والنزاعات والإضطرابات من مؤشرات الرقابة الذ منعدمة فتولد تمنهنا لدى العما

التي عرفتها الجزائر في مرحلة التسییر الإشتراكي، وإن دل ذلك فإنما یدل على غیاب فكري غلب علیه 

الطابع التنظیمي والتخطیطي الدقیق الموجه لتحقیق أهداف المؤسسة وقد علق "بحباح": أسلوب التسییر 

 (56)الشعور بالرقابة والذاتیة وتعمیق الشعور".الإشتراكي لم یعمل على تحقیق 

أما الولاء فهو ذلك الحرص على بقاء الفرد للمنظمة من خلال بذل الجهد بما یعزز من نجاحها 

 على غیرها، فالولاء التنظیمي یتضمن توجها عاما نحو مجموعة من الأهداف وتفضیلها على غیرها. 
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 خلاصــة:

لى أن التماثل التنظیمي یشیر إلى فعل أو عملیة غیر منتهیة تتغیر ننتهي غي خلاصة البحث إ

وتتطور  مع مرور الوقت، وتتأثر  بالمتغیرات والظروف المؤثرة في البیئة المحیطة، فمن خلالها یعمل 

الفرد على إحداث تغییر أو تطویر لروابط مع شخص أو جماعة أو یعترف بولائه لمنظمة ما، كما یتشابه 

ركة تعمل على توحید الطرفین، ما یجعل التماثل عملیة معرفیة  سلوكیة تتبع من التماهي مع بصفات مشت

 هویات مختلفة تشكل في الأخیر تماثل الأفراد. 
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 المنهجیة للدراسة المیدانیةالفصل الرابع:  الإجراءات 

 تمھید

 حدود الدراسة -1

 عینة الدراسة  -2

 منھج الدراسة -3

 أدوات جمع البیانات  -4

 الأسالیب الاحصائیة المستخدمة -5

 خلاصة الفصل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   تمهید: 
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یعمل الجانب التطبیقي من البحث على تكملة وتأكید ما جاء في الجانب النظري فهو وسیلة 

المیدان وتوضیحها وتحدیها لذا تم في هذا الفصل من الجانب المیداني  نقل مشكلة البحث إلى

استعراض أهم الإجراءات المنهجیة للبحث وذلك بالتطرق أولا إلى حدود الدراسة وذلك بالتطرق إلى 

المجال المكاني أو الجغرافي لمكان إجراء الدراسة والمجال الزمني لها، ثم إلى عینة الدراسة، ومنهج 

ثم الأدوات المستخدمة في الدراسة وصولا إلى الإحاطة بمختلف الأدوات التي استخدمت في  الدراسة،

 جمع البیانات في هذه الدراسة مع التحقق من ثباتها ومصداقیتها .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حدود الدراسة: - 1



 الفصل الرابع                       الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة 

56 
 

 تتمثل حدود هذه الدراسة في ما یلي:

  : الحدود المكانیة ●

في كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة المسیلة تمثلت الحدود المكانیة لهذه الدراسة 

 ولأجل ذلك یتوجب أولا تقدیم لمحة مختصرة حول هذه الكلیة

 أ/ كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة:

من خلال فتح معهد للتعلیم  1985أنشأت جامعة ولایة المسیلة في عام  جامعة محمد بوضیاف:

تم فتح معهد الهندسة المدنیة و معهد التقنیات الحضریة.  1989 العالي في المیكانیك، ثم في عام

 23أصبحت جامعة، مع أربع كلیات و 2001أصبحت مركز جامعي، أما في عام  1992وفي عام 

 قسما.

حالیاً یوجد بالجامعة سبع كلیات، معهدین و ثلاثة و عشرون مخبراً للبحث معتمدة من طرف 

 لمي.وزارة التعلیم العالي والبحث الع

موظفا من متعاقدین و دائمین، و من  1265 یقدر عدد الموظفین بالجامعة حالیا حوالي

والذین یقدمون دروسا في  1402المعروف عن الجامعة جودة و كفاءة أساتذتها المقدر عددهم بحوالي 

 طالباً. 29629شتى المیادین لحوالي 

والاجتماعیة التي یشمل مقرها على مجموعة من وتم تحدید الدراسة في كلیة العلوم الإنسانیة 

 الفئات والأسلاك الإداریة  الآتیة:

 رئیس القسم . -

 الأمانة العامة للكلیة . -

 نیابة العمید المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجیة . -

 نیابة العمید المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة . -

-  

 الزمانیة :الحدود  ●
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یتم تحدید المجال الزمني لأي بحث إنطلاقا من تجسید فكرة البحث في شكل موضوع قابل 

للدراسة وذلك بعد الاتفاق بین المشرف والباحث وضبطه ووضوح ملامحه الكبرى وقد كان ذلك خلال 

كان لابد  ، وبعد إلمام الباحث بمختلف المعلومات والبیانات النظریة حول الموضوع2021شهر فیفري 

من تحدید المیدان المناسب الذي من خلاله یستطیع الباحث تحدید أرضیة إمبریقیة میدانیة تتلاءم 

وطبیعة المشكلة المطروحة من جهة والتحقق من الفرضیات ومدى تحققها على أرض الواقع من جهة 

ة والإجتماعة ) حسب أخرى، وبحكم احتكاك الباحث بالمیدان الملائم للموضوع (كلیة العلوم الإنسانی

طبیعة عمله فقد سهل ذلك عمل الباحث بشكل كبیر حیث تجسد ذلك في تحدید وضبط الأداة التي 

تتلاءم مع طبیعة الموضوع وتمثلت في تصمیم الاستبیان وبعد مناقشته مع المشرف وتصحیح ما 

 .21/04/2021و   7/03/2021توجب تصحیحه تم تطبیقه في الفترة الممتد بین 

 جال البشري:الم ●

اقتصر المجال البشري لهذه الدراسة على أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة قد بلغ عددهم 

أستاذ مساعد  49أستاذ محاضر القسم"أ" و95أستاذ محاضر، و 38أستاذا، منهم  247إجمالا 

من أجل التحقق   أستاذ وأستاذة 40أساتذة مساعدین قسم "ب" وتم تطبیق الاستبیان على  4قسم"ب" و

 من صحة فرضیات الدراسة. 

 عینة الدراسة :  - 2

 تعریف العینة:

تلعب العینة دورا كبیرا في نجاح ودقة البحث الإمبریقي، وتعرف على أنه النموذج الذي یجري 

معظم العمل علیه، وهي في العلوم الإنسانیة معبر عنها بالإنسان، الذي یعتبر الوحید  ضمن 

یبني الباحث عمله علیها، والمأخوذة من المجتمع الأصلي شریطة تمثیله أحسن تمثیل، المجموعة التي 
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:" هي جزء معین أو نسبة معینة من أفراد المجتمع )2002رشید زرواتي(یقول في هذا   

 57الأصلي تجري علیها الدراسة، ثم تعمم نتائج الدراسة على المجتمع كله".

 نوع العینة وطریقة اختیارها:   

اقتضت منا طبیعة الموضوع والمجال البشري للدراسة اللجوء إلى العینة المقصودة وقد تم لقد 

إختیارها بطریقة الصدفة (المتاحة)أي الحجم الذي استطاع الباحث الوصول إلیه وقد كان الحجم 

أستاذ وأستاذة، وقد توزعوا حسب متغیر الجنس والمستوى كما هو موضح في  40النهائي هو 

 التالیین:الجدولین 

 ) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس1الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات الجنس

 60% 24 ذكر

 40% 16 أنثى

 100% 40 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

%، أما حجم 60یمثلون حجم الذكور بنسبة بلغت فردا  24فردا، نلاحظ أن  40إجمالا 

%، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل 40إناث بنسبة قدرت بـ  16الاناث فقد بلغ 

 التالي: 

                                                             
،  2007، دار هومة، الجزائر، 1رشید زرواتي، تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة،  ط - 57

 .191ص
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 ) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس1الشكل رقم (

 منهج الدراسة: - 3

التي یعالجها، لذلك تم اختیار المنهج یرتبط اختیار المنهج المناسب للدراسة بطبیعة المشكلة 

الوصفي ذي الطابع الإرتباطي والذي یعتمد في الأساس على تجمیع المعلومات والحقائق ومقارنتها 

وتحلیلها وتفسیرها للوصول إلى استنتاجات واقعیة قابلة للتطبیق والتطویر، وهو ما یتناسب ودراستنا 

بیئة العمل والتماثل التنظیمي من خلال إستجابة أفراد عینة هاته، فالهدف هنا هو  إیجاد العلاقة بین 

 الدراسة المتمثلة في أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة .

 أدوات جمع البیانات : - 4

انطلاقا من الإجراءات المنهجیة التي تفرض بأنه لبلوغ المصداقیة والدقة في البحوث العلمیة 

لمي تساهم في جمع المعطیات والبیانات حول الموضوع المعالج، یجب بناء أدوات خاصة بالبحث الع

وانطلاقا من هذه الترسیمة لقد وظفت هذه الدراسة أداة الملاحظة والمقابلة الحرة البسیطة واستمارة 

 الاستبیان.

 

60%

40%

ذكر

أنثى
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 المقابلة:

المقابلة هي: "عملیة تتم بین الباحث وشخص آخر أو مجموعة من الأشخاص تطرح من   

 58لة لیتم تسجیل إجاباتهم على تلك الأسئلة المطروحة".خلالها أسئ

وقد تم توظیف المقابلة البسیطة في هذه الدراسة وكانت بطریقة جماعیة وهذا ما تقتضیه 

الأهداف المسطرة، حیث قمنا بإجراء عدة مقابلات بسیطة مع الأساتذة في الكلیة  وقد كان الغرض 

إستمارة الإستبیان على الأساتذة وتقدیم بعض الشروحات حول من هاته المقابلات بشكل رئیسي توزیع 

 الإستبیان، الامر الذي ساعدنا بشكل كبیر في وضع ملمح للاستبیان .

 إستمارة الاستبیان:

تعتبر الاستمارة التي تعرف في شكلها الأكثر شیوعا بسبر الآراء، وهي تقنیة مباشرة لطرح  

ذلك لأن صیغ الإجابات تحدد مسبقا. هذا ما یسمح بالقیام الأسئلة على الأفراد وبطریقة موجهة، 

 بمعالجة كمیة لكشف العلاقات الإحصائیة وإقامة مقارنات كمیة.

إن الاستمارة هي الوسیلة للدخول في اتصال بالمخبرین بواسطة طرح الأسئلة علیهم واحدا واحدا 

ن الأفراد انطلاقا من الأجوبة وبنفس الطریقة، بهدف استخلاص اتجاهات وسلوكات مجموعة كبیرة م

 59المتحصل علیها.

وبما أن الاستبیان هو مجموعة من الأسئلة التي یتم بناؤها في إطار الفرضیات المحددة 

لموضوع الدراسة، فقدتم وضع عدد من المؤشرات لتغطیة كل فرضیة على حدا، ومنه تم طرح الأسئلة 

 انطلاقا من المؤشرات التي وضعت لكل فرضیة.

 عبارة . 29د تم تصمیم استبیان یتكون من ولق

                                                             
 .96، ص2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، الأردن، 1حث العلمي، طمنذر الضامن، أساسیات الب - 58

 204، دار القصبة، الجزائر، ص1موریس انجرس: منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ط - 59
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 الأسالیب الاحصائیة المستخدمة: - 5

في هذا الاطار تم الاعتماد على التفریغ الیدوي في تحلیل ومعالجة استمارات البحث وذلك لغرض 

 الوصول الى أهداف الدراسة وتحلیل البیانات التي قمنا بجمعها من خلال ترجمتها كالتالي:

 الإحصائیة البسیطة والمركبة.الجداول  -

 التكرارات والنسب المئویة -

 معامل الارتباط فاي. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة:
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على حدود  من خلال هذا الفصل تم استعراض اجراءات الدراسة المیدانیة، وذلك بالوقوف

ومجالات الدراسة وعینتها وكذا تحدید المنهج الملائم لطبیعة الدراسة وانتقاء الأدوات التي تتناسب مع 

الاهداف المسطرة والتحقق من صلاحیة تلك الأدوات، وسنحاول في الفصل الموالي تحلیل نتائج 

ا في ضوء فرضیات الاستبیان، من خلال ما تم تجمیعه وتحلیله من معطیات ، ومحاولة تفسیره

الدراسة، وتحدید موقع الدراسة الحالیة من ذلك.
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 الفصل الخامس  عرض وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة

 

 أولا/ تحلیل البیانات الوصفیة:

 ثانیا/ تحلیل أسئلة الاستبیان:

 / نتائج الفرضیة الأولى:1

 / نتائج الفرضیة الثانیة2

 / نتائج الفرضیة الثالثة2
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 أولا/ تحلیل البیانات الوصفیة:

 ) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن2الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات السن

 32% 13 سنة 40أقل من 

 %45 18 سنة 50- 40من 

 23% 9 سنة 50أكثر من 

 100% 40 الإجمالي

 

عینة الدراسة والبالغ حجمهم من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد 

فردا بنسبة  13سنة بلغ عددهم  40فردا، نلاحظ أن الذین یتراوح سنهم أقل من  40إجمالا 

فردا بنسبة قدرت  18سنة فقد كان عددهم  50إلى  40%، أما الذین یتراوح سنهم من 32

%،  23بـ بنسبة قدرت  10فقد كان عددهم  سنة 50أكثر من %، أما الذین یبلغ سنهم 45بـ 

 وهذا ما یوضحه الشكل التالي:

 

 ) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن2الشكل رقم (

32%

45%

23%

سنة 40أقل من 

سنة 50-40من 

سنة 50أكثر من 
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 ) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة3الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات الحالة الاجتماعیة 

 27% 11 أعزب

 63% 25 متزوج

 10% 4 مطلق

 100% 40 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

فردا یمثلون  25%، و 27فردا یمثلون العزاب بنسبة بلغت  11فردا، نلاحظ أن  40إجمالا 

 بنسبة قدرت بـ 4%، أما الذین هم مطلقون فقد بلغ عددهم 63المتزوجین بنسبة بلغت 

 %، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل التالي: 10

 

 ) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة3الشكل رقم (

 

 

27%

63%

10%

أعزب

متزوج

مطلق
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 ) یوضح توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الأقدمیة4الجدول رقم (

 النسبة المئویة التكرارات الأقدمیة 

 37% 22 سنة 15أقل من 

 47% 16 سنة 30- 15من 

 7% 2 سنة 30أكثر من 

 100% 40 الإجمالي

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عینة الدراسة والبالغ حجمهم 

سنوات  5 -1أفراد یمثلون ذوي أقدمیة في العمل  من  16فردا، نلاحظ أن  43إجمالا 

بنسبة بلغت  سنوات 10-6 منفردا یمثلون ذوي أقدمیة في العمل  20%، و37بنسبة بلغت 

%، في 7بنسبة قدرت بـ  3فقد بلغ عددهم  سنة 15 - 11من %، أما الذین لهم أقدمیة 47

%،  وهذا ما هو 9بنسبة قدرت بـ  4فقد بلغ عددهم  سنة 20- 16من حین الذین لهم أقدمیة 

 موضح من خلال الشكل التالي: 

 

 ة حسب متغیر الأقدمیة) یوضح توزیع نسب أفراد عینة الدراس4الشكل رقم (

 

37%

47%

7%
9%

سنوات 1-5

سنوات 6-10

سنة 11-15

سنة 16-20
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 ثانیا/ تحلیل أسئلة الاستبیان:

 / نتائج الفرضیة الأولى:1

 )21و  5): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على السؤالین رقم (5الجدول (

  
الإجمال 21س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 5س غیر دال 0.583 -0.087

 2 33 نعم
35 

 0 5 لا
5 

 40 2 38 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول اعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم  

، أي لا یوجد ارتباط دال (-0.087)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت21و  5على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05( إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا

  .(%5)في الخطأ بنسبة

 

 )19و  6السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على6الجدول (

  
الإجمال 19س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 6س غیر دال 0.094 0.265

 3 31 نعم
34 

 2 4 لا
6 

 40 5 35 الإجمالي
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فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0.265)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت19و  6على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05( إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 )20و  6): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على السؤالین رقم (7الجدول (

  
الإجمال 20س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 6س غیر دال 0.155 0.225

 1 33 نعم
34 

 1 5 لا
6 

 40 2 38 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول اعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0.225)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت20و  6على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05( إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 

 )20و  7): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على السؤالین رقم (8الجدول (

  
الإجمال 20س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 7س غیر دال 0.339 0.151

 1 30 نعم
31 

 1 8 لا
9 

 40 2 38 الإجمالي
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فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0.151)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت20و  7على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05( إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا

  .(%5)في الخطأ بنسبة

 

 

 )21و  7): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على السؤالین رقم (9الجدول (

  
الإجمال 21س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 7س غیر دال 0.434 -0.124

 2 29 نعم
31 

 0 9 لا
9 

 40 2 38 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0.151)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت21و  7على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05( إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا

  .(%5)في الخطأ بنسبة

 * عرض وتفسیر ومناقشة الفرضیة الأولى:

توجد علاقة بین القیادة الإداریة والولاء التنظیمي لدى أساتذة كلیة  "نصت الفرضیة الأولى على : 

وللتحقق منها تم اللجوء إلى الجداول المركبة بالنسبة  "العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة المسیلة 
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)  من محور الولاء التنظیمي، حیث 21، 20، 19)  من محور القیادة الإداریة، و(7، 6، 5للأسئلة (

 كانت النتائج كما هي ملخصة في الجدول التالي:

 ) یوضح العلاقة بین القیادة الإداریة والولاء التنظیمي10الجدول رقم (

 القرار مستوى الدلالة phiقیمة  أرقام الأسئلة المركبة

 غیر دال 0.583 -0.087 )21و  5(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.094 0.265 )19و  6(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.155 0.225 )20و  6(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.339 0.151 )20و  7(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.434 -0.124 )21و  7(السؤالین رقم 

 

من خلال الجدول أعلاه والذي یمثل ملخصا لنتائج الجداول المركبة التي تم حسابها في الفصل 

)  من محور 21، 20، 19)  من محور القیادة الإداریة، و(7، 6، 5السابق وأرقامها بالنسبة للأسئلة (

للقیادة في استجاباتهم على أنه لیس  الولاء التنظیمي، حیث نلاحظ أن هناك اتفاق بین أفراد عینة الدراسة

) كانت كلها غیر phi) ، حیث نلاحظ أن قیم إختبار الدلالة الاحصائیة "الإداریة علاقة بالولاء التنظیمي 

فرضیة الدراسة الأولى   تعارض)، مما یجرنا إلى القول بأن هاته النتیجة 0.05دالة إحصائیا عند ألفا (

ن القیادة الإداریة والولاء التنظیمي لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة توجد علاقة بی "والقائلة بأن 

%) مع احتمال 95ونسبة التأكد من هذه النتیجة هي (أي لا توجد علاقة، " والاجتماعیة بجامعة المسیلة 

 %).5الوقوع في الخطأ بنسبة (

إحصائیا بین القیادة  یمكن تفسیر هذه النتیجة والتي نصت على عدم وجود علاقة ارتباطیة دالة

الإداریة والولاء التنظیمي بغیاب الإخلاص في الأداء واختلاف الاستراتیجیات التي تتبعها قیادة المنظمة، 

 مما أدى إلى عدم وجود نوع من الولاء التنظیمي تجاه المنظمة.

توصلت ) والتي اتفقت مع هذه  النتیجة حیث 2007وهو ما أكدته دراسة عبد المجید البشابشة (

 إلى مستوى متدني من الولاء التنظیمي، وبالتالي لیست له علاقة بالقیادة الإداریة.
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 / نتائج الفرضیة الثانیة2

 )22و  9): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على السؤالین رقم (11الجدول (

  
الإجمال 22س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 9س غیر دال 0.559 0.092

 4 6 نعم
10 

 9 21 لا
30 

 40 13 27 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0.092)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت22و  9على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 )24و  9السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على12الجدول (

  
الإجمال 24س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 9س غیر دال 0.850 -0.030

 4 6 نعم
10 

 11 19 لا
30 

 40 15 25 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

دال ، أي لا یوجد ارتباط (-0.030)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت24و  9على السؤالین رقم (
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مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 )25و  10السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على13الجدول (

  
الإجمال 25س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 10س  غیر دال 0.308 0.161

 12 21 نعم
33 

 4 3 لا
7 

 40 16 24 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

ارتباط دال ، أي لا یوجد (0.161)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت25و  10على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.01إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

  .(%5)في الخطأ بنسبة

 

 )23و  11): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على السؤالین رقم (14الجدول (

  
الإجمال 23س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 11س غیر دال 0.702 0.061

 11 24 نعم
35 

 2 3 لا
5 

 40 13 27 الإجمالي
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فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

لا یوجد ارتباط دال ، أي (0.061)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت23و  11على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 * عرض وتفسیر ومناقشة الفرضیة الثانیة:

ة توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والتشابھ التنظیمي لدى أساتذ "نصت الفرضیة الثانیة على : 

وللتحقق منها تم اللجوء إلى الجداول المركبة بالنسبة  "كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة المسیلة 

)  من محور التشابه 25، 24، 23، 22)  من محور الاتصال التنظیمي، و(11، 10، 9للأسئلة (

 التنظیمي، حیث كانت النتائج كما هي ملخصة في الجدول التالي:

 ) یوضح العلاقة بین الاتصال التنظیمي والتشابه التنظیمي15الجدول رقم (

 القرار مستوى الدلالة phiقیمة  أرقام الأسئلة المركبة

 غیر دال 0.559 -0.092 )22و  9(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.850 -0.030 )24و  9(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.308 0.161 )25و  10(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.702 0.061 )23و  11( السؤالین رقم

 

من خلال الجدول أعلاه والذي یمثل ملخصا لنتائج الجداول المركبة التي تم حسابها في الفصل 

، 22)  من محور الاتصال التنظیمي، و(11، 10، 9السابق وأرقامها على المركبة بالنسبة للأسئلة (

نلاحظ أن هناك اتفاق بین أفراد عینة الدراسة في )  من محور التشابه التنظیمي ،  حیث 25، 24، 23

، حیث نلاحظ أن قیم إختبار تصال التنظیمي علاقة بالتشابه التنظیمي " استجاباتهم على أنه لیس للا

)، مما یجرنا إلى القول بأن هاته 0.05) كانت كلها غیر دالة إحصائیا عند ألفا (phi) الدلالة الاحصائیة

توجد علاقة بین الاتصال التنظیمي والتشابھ  "الدراسة الأولى والقائلة بأن فرضیة   تعارضالنتیجة 
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ونسبة التأكد أي لا توجد علاقة، " التنظیمي لدى أساتذة كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة المسیلة 

 %).5%) مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة (95من هذه النتیجة هي (

) بوجود مستوى 2014لفرضیة مع ما توصلت إلیه دراسة الجعافرة (حیث اتفقت نتیجة هذه ا

متدني من التشابه التنظیمي، أي عدم وجود علاقة بین التماثل التنظیمي وأبعاده (الولاء والتشابه) بالرضا 

 الوظیفي.

ویمكن إرجاع سبب هذه النتیجة إلى عدم التوافق بین أنماط التفاعل الاجتماعي في رصد مختلف 

ت وحاجات العاملین، وهذا ما لم یسمح بوجود أهداف مشتركة ومتشابهة بینهم وبین جماعة العمل تطلعا

 والإدارة ككل.

 / نتائج الفرضیة الثالثة2

 )26و  13السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على16الجدول (

  
الإجمال 26س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 13س غیر دال 0،122 -0.245

 4 22 نعم
26 

 0 14 لا
14 

 40 4 36 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

لا یوجد ارتباط دال  ، أي(-0،245)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت26و  13على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%5)في الخطأ بنسبة
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 )28و  13السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على17الجدول (

  
الإجمال 28س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 13س غیر دال 0،524 -0.101

 12 14 نعم
26 

 5 9 لا
14 

 40 17 23 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (-0،101)) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم كانت28و  13على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 )29و  14السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على18الجدول (

  
الإجمال 29س 

 ي

 قیمة الارتباط
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 14س غیر دال 0،298 0.164

 0 10 نعم
10 

 3 27 لا
30 

 40 3 37 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0،164)كانت) أن قیمة الارتباط بین إجاباتهم 29و  14على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%1)في الخطأ بنسبة
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 )28و  16السؤالین رقم ( ): توزیع مجتمع الدراسة حسب إجابات أفراد العینة على19الجدول (

  
الإجمال 28س 

 ي

 تباطقیمة الار 
مستوى 

 الدلالة
 القرار

 لا نعم

 16س غیر دال 0،983 0.003

 14 19 نعم
33 

 3 4 لا
7 

 40 17 23 الإجمالي

    

فردا  (40)من خلال الجدول أعلاه ومن خلال استجابات أفراد مجتمع الدراسة والبالغ عددهم 

، أي لا یوجد ارتباط دال (0،003)إجاباتهم كانت) أن قیمة الارتباط بین 28و  16على السؤالین رقم (

مع احتمال الوقوع  (%95))، ونسبة التحقق من هذه النتیجة هي0.05إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا (

 .(%5)في الخطأ بنسبة

 * عرض وتفسیر ومناقشة الفرضیة الثالثة:

وللتحقق  ".....یة التنظیمیةتوجد علاقة بین نظام الحوافز والعضو "نصت الفرضیة الثالثة على : 

، 26)  من محور نظام الحوافز، و(16، 14، 13منها تم اللجوء إلى الجداول المركبة بالنسبة للأسئلة (

 )  من محور العضویة التنظیمیة، حیث كانت النتائج كما هي ملخصة في الجدول التالي:29، 28

 یة التنظیمیة) یوضح العلاقة بین نظام الحوافز والعضو 20الجدول رقم (

 القرار مستوى الدلالة phiقیمة  أرقام الأسئلة المركبة

 غیر دال 0.122 -0.245 )26و  13(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.524 -0.101 )28و  13(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.298 0.164 )29و  14(السؤالین رقم 

 غیر دال 0.983 0.003 )28و  16(السؤالین رقم 

 

الجدول أعلاه والذي یمثل ملخصا لنتائج الجداول المركبة التي تم حسابها في الفصل من خلال 

)  من 29، 28، 26)  من محور نظام الحوافز، و(16، 14، 13السابق وأرقامها على بالنسبة للأسئلة (
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أنه محور العضویة التنظیمیة، حیث نلاحظ أن هناك اتفاق بین أفراد عینة الدراسة في استجاباتهم على 

) phi) ، حیث نلاحظ أن قیم اختبار الدلالة الاحصائیةلنظام الحوافز علاقة بالعضویة التنظیمیة" لیس 

فرضیة   تعارض)، مما یجرنا إلى القول بأن هاته النتیجة 0.05كانت أغلبها غیر دالة إحصائیا عند ألفا (

أي لا توجد علاقة، ....." والعضویة التنظیمیة توجد علاقة بین نظام الحوافز  "الدراسة الأولى والقائلة بأنه 

 %).5%) مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة (95ونسبة التأكد من هذه النتیجة هي (

یمكن تفسیر هذه النتیجة والتي نصت على عدم وجود علاقة ارتباطیة دالة إحصائیا بین نظام 

وابط ومعاییر لمنح الحوافز، أي تدني ونقص الحوافز والعضویة التنظیمیة إلى قلة التفاعل وعدم وجود ض

نظام الحوافز وعدم فعالیته، وهذا راجع إلى كبر حجم مجموعات العمل، والتي لا یستطیع الموظف تأكید 

 ذاته (عضویته) بین أعضاء هذه المجموعات.

) والتي أسفرت 2003حیث اختلفت هذه النتیجة مع ما توصلت إلیه دراسة عبد العزیز إبراهیم (

 عن وجود درجة متوسطة من رضا العاملین على نظام الحوافز المادیة والمعنویة.
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 :خاتمة

المجال التنظیمي، وذلك یمثل موضوع بیئة العمل الداخلیة أحد المرتكزات الأساسیة والحدیثة في 

لأهمیته البالغة في تحقیق التماثل التنظیمي الذي یعد من العوامل التي تلعب دورا في نجاح أي منظمة أو 

 مؤسسة.

كما أن المنظمة الناجحة هي التي تنظر إلى العاملین فیها على أنهم الركیزة الأساسیة لقیامها 

المنظمة الاستثمار في موردها البشري بشكل تستطیع وصمودها في وجه التحدیات المنوطة بها، وعلى 

معه تحقیق فعالیة في الأداء ویتم ذلك عن طریق فهمها لاحتیاجاته المادیة والمعنویة بخلق بیئة عمل 

صحیة یسعى فیها الأفراد نحو العمل بحماس والشعور بالمسؤولیة والولاء للمؤسسة ،وبهذا تتضمن 

 استقرارهم فیها ،

جاهدین عل مدار فصول بحثنا هذا للإجابة عن السؤال الذي طرحناه في بدایة البحث  وعلیه حاولنا

 والذي صیغ بالشكل التالي هل توجد علاقة بین بیئة العمل الداخلیة والتماثل التنظیمي ، 

حیث توصلنا في هذه الدراسة إلى عدم وجود علاقة بین بیئة العمل الداخلیة وبین التماثل التنظیمي 

ه، وذلك استنادا للشواهد الكمیة والكیفیة التي تحصلنا علیها من دراستنا الإمبریقیة ، وعلى ضوء وأبعاد

النتائج التي توصلنا إلیها نأمل أن یحظى موضوع دراستنا هذه اهتمام أكثر من طرف الباحثین للوصول 

 إلى نتائج إیجابیة.
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