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 شكر وعرفان 
)من لا يشكر الناس  رسوؿ الله صمى الله عميو وسمـ قاؿعف أبي ىريرة رضي الله عنو أف 

 لم يشكر الله(.

 رواه الترميذي

الله عمى إحسانو والشكر لو عمى توفيقو وامتنانو ونشيد أف لا إلو إلا الله وحده الحمد       
لا شريؾ لو تعظيما لشأنو ونشيد أف سيدنا محمد عبده ورسولو الداعي إلى رضوانو صمة الله 

 وعمى آلو وأصحابو وأتباعو وسمـ.

لمتواضع نتقدـ بجزيؿ بعد شكر الله سبحانو وتعالى عمى توفيقو لنا لإتماـ ىذا البحث ا      
التي لف  "مالعزري آالشكر إلى مف شرفتنا بإشرافيا عمى المذكرة بحثنا الدكتورة والأستاذة "

تكتفي حروؼ ىذه المذكرة لإفاءتيا حقيا بصبرىا الكبير عمينا، ولتوجيياتيا العممية التي لا 
 تقدر بثمف، والتي ساىمت بشكؿ كبير في إتماـ واستكماؿ ىذا العمؿ.

"ربي أوزعني أف أشكر نعمتؾ التي أنعمت عمي وعمى والدي وأف أعمؿ صالحا ترضاه      
 وأدخمني برحمتؾ في عبادؾ الصالحيف".

 

 

 

 

 



 داءػػػػػػاى
 المـــــــه الرحمـــــــــــان الرحيــــــــــــــم بــــــــــــــــــــــــــــــــــــسم

بِّكَ  مِن إِلَيْكَ  أنُزِلَ  الَّذِي الْعِمْمَ  أُوتُوا الَّذِينَ  وَيَرَى الْحَمِيدِ.  الْعَزِيزِ  صِرَاطِ  إِلَى   وَيَهْدِي الْحَقَّ  هُوَ  رَّ
 ( سورة سبأ06)

 صدؽ الله العظيـ.
الحمد لله حبا وامتنانا، ما كنت لأفعؿ ىذا لولا فضؿ الله فالحمد لله عمى البدء     

 والختاـ..... أىدي ثمرة نجاحي إلى:
إلى قدوتي في الحياة إلى مف رباني وغرس في روحي مكارـ الأخلبؽ، إلى مف أفنى      

عمره مف أجمنا أبي الغالي "رحمو الله" الذي رحؿ قبؿ أف يقطؼ ثمار زرعو وجيده ويعانؽ 
النجاح الذي لولاه بعد الله لـ يكف، إلى مف زيف اسمي بأبيى الألقاب، نجاحي ينقصو فخرؾ 

 ر بقمبي دائما رغـ غيابؾ.بي يا أبي الحاض
 إلى "روح والدي لخضر"

إلى مف جعؿ الله الجنة تحت أقداميا، إلى مف أبصرت بيا طريؽ حياتي واعتزازي       
بذاتي، إلى مف احتضنني قمبيا قبؿ يدىا، إلى مف لا تنساني بالدعاء في ليميا ونيارىا، إلى 
داعـ الأوؿ لتحقيؽ طموحي، إلى مف كانت ممجأي ويدي اليمنى في دراستي. شكرا يامف 

ىا لـ أصؿ.بأمي انتصرت، بأمي استطعت، بأمي تخرجت وفعمت الكثير. لولا الله ثـ لولا
 حفظؾ الله ورعاؾ.

 أمي الغالية "يمينة"
لى مف عرفت       إلى مف بيـ أكبر وعمييـ أعتمد ومف بوجودىـ أكتسب قوة لا حدود ليا وا 

 معيـ معنى الحياة. سعيد، ىاني، حسناء.
 ذا العمؿ "رفيدة ".إلى رفيقة الدرب التي تقاسمت معيا ى      

 إلى مف جمعتني بيـ الأياـ رفيقات السنيف رعاىـ الله سناء، حميمة ورياف وشيماء    
 غنية 



 إهداء:
ة والسلبـ الصلب حمدا كثيرا ينبغي لجلبؿ وجيو وعظيـ سمطانو و الحمد اللهبسـ الله و       

 السلبـ أما بعد:ف سيدنا محمد عميو أفضؿ الصلبة و المرسميعمى خاتـ الأنبياء و 

وَاخْفِضْ لَهُمَا جَنَاحَ الذُّلِّ مِنَ الرَّحْمَةِ وَقُل أهدي ثمرة جهدي إلى من قال فيهما الرحمان "
.24سورة الإسراء               "     رَّبِّ ارْحَمْهُمَا كَمَا رَبَّيَانِي صَغِيرًا  

إلى مصدر ثقتي  ،والبركة عمى مر الزماف الأماف أنتي الخيرإلى بيتا يفوح بالراحة و      
، إلى الحنافسيرت تنير دربي، إلى معنى الحب و ملبكي في الحياة مف واعتزازي وصبري و 

 ."حبيبة نجوى"أمي الأماف الله عمى الأرض

إلى مف أفنى عمره مف أجمي  المعرفة،إلى الذي عممني أف الدنيا كفاح وسلبحيا العمـ و      
اسمو بكؿ افتخار واعتزاز، إلى أعظـ وأعز  إلى مف أحمؿ و القمـومف أجؿ إيصالي نح

 ".فؤاد أبي الغاليرجؿ في الكوف "

" الغالية "جدتيإلى جسر المحبة والعطاء مصدر قوتي أخواتي "ملبؾ" "فرح"، إلى       
 لطالما تمنت لحظة تخرجي حفظيا الله ورعاىا.

مف افتقدتيـ في ىذه الحياة أتمنى أف يتغمدىـ الله برحمتو ويسكنيـ فسيح  إلى      
 جناتو.....إلى نفسي المثابرة الطموحة....

 "."غنيةلى زميمتي التي شاركتني ىذا العمؿ والتي كانت سندي في ىذا المشوار إ      
 إلى صديقات المواقؼ لا السنيف: بتوؿ، ىديؿ، رياف، شيماء. 

 

 

 روفيدة



 الممخص:

الشعور زيادة دور الثقافة الاتصالية في "الكشؼ عف تيدؼ ىذه الدراسة إلى   
طراؾ(، مركب دراسة ميدانية بمؤسسة اقتصادية )سونا". لدى الموظفين بالولاء التنظيمي

إطارات: الإطار المنيجي،  03وقد تضمنت ىذه الدراسة عمى GL1Kتمييع الغاز الطبيعي 
التطبيقي معتمديف عمى خطوات المنيج الوصفي في إجراء ىذه  الإطار النظري، الإطار

الدراسة الميدانية، كما تـ إجراء عينة .....، كما تـ الاعتماد عمى استمارة الاستبياف 
والملبحظة كأدوات لجمع البيانات وفي الأخير توصمت ىذه الدراسة إلى أنو لمثقافة 

بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية، ومف أبرز  الاتصالية دور فعاؿ في تحقيؽ الولاء التنظيمي
 النتائج المتوصؿ إلييا:

  وسائؿ تكنولوجية في عممية الاتصاؿ تساعد عمى تحسيف أداء العمؿ لأنيا تقدـ تأثيرا
 إيجابيا مما يمكف لممؤسسة مف زيادة إنتاجيا وتحقيؽ العديد مف الفوائد.

 ومع ذلؾ، ىناؾ  مكانًا مرغوبًا لمعمؿالمؤسسة لدييا بعض الميزات التي تجعميا  أف
مجاؿ لمتحسيف مف خلبؿ التركيز عمى تعزيز نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعؼ وفيـ 

 .احتياجات الموظفيف بشكؿ أفضؿ
 ا يدؿ عمى شعور إيجابيمؤشرا ويعد ىذا  أحدث تقدما لممؤسسة أف الولاء التنظيمي

 .ىـ لتحقيؽ أىدافياالموظفيف بالارتباط بالمؤسسة وبذليـ قصارى جيد
 الكممات المفتاحية:

 الثقافة الاتصالية، الولاء التنظيمي.
Summary: 

       This studyaims to reveal “the role of communication culture in 

creating a sense of organizationalloyalty.” A field study in the 

Department of Labor Relations at the Sonatrach Foundation, GL1K 

branch. This studyincluded 03 frame works: the methodological frame 

work, the oreticalframe work, and the appliedframe work, relying on 

the steps of the descriptive approach in conducting this study. In the 

field, a ..... sample was also conducted, and questionnaire and 

observation form swerereliedupon as tools for collecting data. 



       Finally, this study concluded that communication culture has an 

effective role in achieving organization alloyalty in the Algerian 

economic institution, and among the most prominent results reached 

are: 

 Technologicalmeans in the communication process help 

improvework performance because they provide a positive 

impact, enabling the organization to increaseits production and 

achievemanybenefits. 

 The organization has some features that make itadesirable place 

to work. However, thereis room for improvement by focusing on 

enhancingstrengths, addressing weaknesses, and better 

understand ingemployeeneeds. 

 Organizationalloyalty has brought progress to the organization. 

This is a positive indicatorthatin dicatesemployees’ feeling of 

connection to the organization and their effort to achieveits 

goals. 

Keywords : 

Communication culture, Organizational loyalty 
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ةـــــمقدم  



 مقدمة
 

 أ 
 

مع التطور والتغير الشديد التي شاىدتيا المنظمات، أصبحت إدارة المنظمة المعاصرة       
لأىميتو في  تستثمر في العنصر البشري كعامؿ أساسي في نجاح المؤسسة وذلؾ يعود

تحقيؽ أىدافيا، وليذا الثقافة الاتصالية تعد أحد أىـ العوامؿ التي تسيـ في تحديد الطريقة 
التي يتفاعؿ بيا أفراد المنظمة في العمؿ، فيي مجموعة مف القيـ والمعتقدات والممارسات  

إلى  التي تنظـ كيفية التواصؿ داخؿ المنظمة مف خلبؿ خمؽ انسجاـ وتوازف مستمر لموصوؿ
 توافؽ مشترؾ بيف المنظمة والموظفيف وبالتالي تجعميـ  يسمكوف اتجاه محددة .

كما يشير الولاء التنظيمي عمى أنو أحد أىـ العوامؿ التي تساىـ في نجاح أي منظمة،       
خلبص وتحقيؽ أىداؼ المنظمة، فقد أثبتت  فيو يشكؿ دافعا قويا لمموظفيف لمعمؿ بجد وا 

ت أنو كمما كانت ثقافة المنظمة قوية ومتماسكة كمما عزز ذلؾ مف الولاء العديد مف الدراسا
 التنظيمي.

ولكي يتـ الوصوؿ إلى الأىداؼ المنشودة وراء إجراء ىذا البحث وجب عمينا إتباع       
 خطوات منيجية، وقد حاولنا دراسة الظاىرة مف خلبؿ التطرؽ إلييا في ثلبث فصوؿ.

ب اختيار الموضوع، طار المنيجي لمدراسة، ويتضمف أسباالفصؿ الأوؿ: تحت عنواف الإ
مجالات  وأىميتيا ومنيج الدراسة، أدوات الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة،أىداؼ الدراسة 

الدراسة وتحديد المفاىيـ  عمى النظرية الدراسات السابقة كما قمنا بإسقاطالدراسة، 
 الاصطلبحية والإجرائية لمدراسة.

تناولنا فيو الإطار النظري لمدراسة حيث تطرقنا إلى مفيوـ الثقافة  الثاني:الفصؿ       
الاتصالية وخصائصيا، كذلؾ أنواع الثقافة الاتصالية وآليات خمؽ الثقافة الاتصالية 
والمحافظة عمييا، مراحؿ تطوير الثقافة الاتصالية، أسس بناء الثقافة الاتصالية وسائؿ الثقافة 

 متغيرات التي تشكؿ الثقافة الاتصالية.الاتصالية، وأخيرا 

الفصؿ الثالث: تحت عنواف الولاء التنظيمي حيث تناولنا فيو مفيوـ الولاء التنظيمي،       
إلى مراحؿ تطور الولاء التنظيمي، ثـ خصائص الولاء التنظيمي، وبعدىا أنواع الولاء 



 مقدمة
 

 ب 
 

مية الولاء التنظيمي، ثـ أسباب ثـ انتقمنا إلى العوامؿ المساعدة والمؤثرة في تن التنظيمي،
 الاىتماـ بالولاء التنظيمي،ثـ نظريات الولاء التنظيمي، وأخيرا أسباب ضعؼ الولاء التنظيمي.

تحت عنواف الإطار التطبيقي والتي تناولنا فيو مجالات الدراسة أدوات  الرابع: الفصؿ      
 عينة الدراسة. جمع البيانات والتي تتمثؿ في الملبحظة والاستمارة وأخيرا

وفي الأخير اختتـ بحثنا ىذا بخاتمة تتناوؿ حوصمة ما تضمنو البحث، وتمييا كؿ مف       
 قائمة المراجع والملبحؽ.
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 :الإشكالية .1

حققت في السنوات الأخيرة المؤسسات التي تعتبر اليوـ جزءاً ميماً مف المجتمع في 
العالـ تقدما كبيرا، باعتبارىا أنظمةً مفتوحة تؤثر وتتأثر بالبيئة المحيطة، وتقوـ بأدوار 
جوىرية في المجتمعات الإنسانية في كافة المجالات الاجتماعية والثقافية والاقتصادية 

ىذا التطور كؿ جوانب المؤسسة، التسييرية والخدمية والإنتاجية والمالية  وغيرىا، وقد مس
والتسويقية وغيرىا، وذلؾ نتيجة اىتماميا المتزايد بتطوير كؿ مدخلبتيا والمتغيرات المؤثرة 
عمي انتاجيتيا، في ظؿ بيئة اقتصادية تتميز بعدـ الاستقرار والتطور السريع، والترابط 

 منافسة الشرسة. العالمي إضافة الى ال

وتعتبر الموارد البشرية أحد أىـ المدخلبت وأكثرىا تأثيرًا في أي منظمة، لأف نجاح أي 
وانعكاسيا عمى الجودة. إف القدرة عمى ، منظمة يقاس بمدى تحفيز الطاقة الكامنة لموظفييا

سسة العطاء وتحقيؽ الأداء الحقيقي مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الرئيسية، التي حددتيا المؤ 
يجاد سبؿ تحقيؽ  الاقتصادية والحفاظ عمى استمراريتيا مف خلبؿ متابعة التنظيـ الإداري، وا 
الرضا الوظيفي والولاء لمموظفيف لضماف اندماجيـ في العمؿ لتحقيؽ أىدافيا، يتطمب وجود 

 العديد مف الطرؽ والأساليب المختمفة المتبعة في عممية الاتصاؿ داخؿ المنظمة.

مى ذلؾ، لـ يعد الاتصاؿ بشكمو المؤسسي التقميدي مطمباً أساسياً في علبوة ع     
المنظمات الحديثة اليوـ، بؿ اصبح مف الضروري العمؿ عمى تأسيس ثقافة اتصالية متكاممة 
وراسخة، حيث أنيا تعتبر مف أىـ الأدوات التي تضمف خمؽ ثقافة مشتركة بيف الموظفيف، 

نيا ىي التي تحدد نجاح المنظمة أو أحد الركائز وترسيخ صورة إيجابية موحدة، كما أ
الأساسية لمفشؿ، حيث أف ثقافة الاتصاؿ تتيح ليـ فيـ الجوانب الداخمية لمعالـ والأفراد 
وأنماطيـ السموكية وطرؽ تفكيرىـ وقيميـ، والعادات الراسخة في المنظمة التي يعمموف فييا، 

وجيو الموظفيف، وتوجيو الأنشطة والفكر والتي ترتبط جميعيا بتحديد شخصية المنظمة، وت
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والجيد الذي سيتـ بذلو لتحقيؽ أىداؼ ورسالة المنظمة، إف توفر الجو المناسب لمموظفيف 
يخمؽ الرغبة لدييـ في الحفاظ عمى تقدـ عمميـ، والوفاء بالتزاماتيـ مما يعزز ولائيـ 

مف المنظمة. كما يعتبر  لممنظمة، ويجعؿ الفرد يشعر بالتأثير الإيجابي الذي يحصؿ عميو
مف العناصر الأساسية التي تقيس درجة التوافؽ الشخصي مف جية، وتدؿ عمى أىداؼ 

 المؤسسة مف جية أخرى.

ويعتبر بناء الولاء التنظيمي داخؿ كؿ مؤسسة مف بيف الأولويات، لأنو يمعب دورا ىاما 
قة المثمى لأي مؤسسة في نجاح المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا، فبناؤه لدى الأفراد يمثؿ طري

تسعى لمحفاظ عمى مكتسباتيا البشرية، كما أف الولاء في المؤسسة يساىـ في الحد والتقميؿ 
مف المشاكؿ والصراعات وىذا ما يساىـ في رفع مف الإنتاجية، وخمؽ روح معنوية عالية لدى 

الازمات الموظفيف، ودعـ التعاوف مما يؤدي لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة تكؿ سيولة ومواجية 
بأخؼ الاضرار، لأنيا تجعؿ العامؿ ممثلب لممنظمة ومدافعا عنيا وعف صورتيا، وىذا في 
صالحيا وصالح العامميف فييا، ولقد أىممت النظريات الكلبسيكية في الفكر الإداري 
التنظيمي متغير الولاء التنظيمي كعنصر ميـ في المؤسسة، حيث ركزت مف معتقدات وقيـ 

سموكية اتجاه المؤسسة، وذلؾ ما استدركو إلتوف مايو في نظرية العلبقات تترجـ في أنماط 
الإنسانية التي تؤكد عمى القيادة والاتصاؿ في جميع الاتجاىات، ومف تبعو مف رواد مدرسة 
العلبقات الإنسانية والنظريات الحديثة في الفكر التنظيمي، ويتأثر الولاء التنظيمي بالعديد 

ت ىذه الدراسة لتمقي الضوء عمى إمكانية وجود علبقة بيف الثقافة مف العوامؿ، فقد جاء
الاتصالية والولاء التنظيمي. وانطلبقا مف كؿ ما ذكر مسبقا جاءت ىذه الدراسة لطرح 

 التساؤؿ الرئيسي التالي:

الشعور بالولاء التنظيمي لدى موظفي مؤسسة  ىو دور الثقافة الاتصالية في زيادة ما-
 سوناطراؾ؟

 ويتفرع عف ىذا التساؤؿ مجموعة مف الأسئمة الفرعية وىي التالية:      
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 ما ىي طبيعة الثقافة الاتصالية في مؤسسة سوناطراؾ؟-

ما ىي الأدوات التي يمكف استخداميا لقياس أثر الثقافة الاتصالية عمى شعور الموظفيف -
 بالولاء؟

 مؤسسة سوناطراؾ؟ىؿ تساىـ الثقافة في خمؽ وتحسيف الولاء التنظيمي ب-

 أسباب اختيار الموضوع: .2

 ىناؾ مجموعة مف الأسباب دفعتنا لمحوض في ىذا الموضوع.      

 :أسباب موضوعية 

ميولنا لموضوع الثقافة الاتصالية وصمتيا بتخصص الاتصاؿ التنظيمي وكذلؾ قابمية       
 لمدراسة والبحث معرفيا ومنيجيا.الموضوع 

 أهداف الدراسة: .3
الشعور بالولاء زيادة تيدؼ دراستنا التي تعالج موضوع دور الثقافة الاتصالية في  -

 .التنظيمي
 ة الولاء التنظيمي بيف الموظفيف.مدى مساىمة الثقافة الاتصالية في تنمي -
محاولة فيـ الممارسات التي تتحكـ في تنسيؽ الثقافة الاتصالية داخؿ المؤسسة  -

 الاقتصادية.
 أهمية الدراسة: .4

تكمف أىمية الدراسة في أىمية الموضوع في حد ذاتو حيث نحاوؿ الكشؼ عف الدور       
الشعور بالولاء التنظيمي لدى موظفيف المؤسسة  ي تمعبو الثقافة الاتصالية في زيادةالذ

 . الاقتصادية
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عمى العامميف والمؤسسة عمى حد سواء وتقوـ بتوضيح قدرتيا في  لاتصاليةالثقافة اأثر -
 تحقيؽ الولاء التنظيمي بيف الموظفيف وتوجيو سموؾ العامميف بكيفية أداء الأعماؿ.

 منهج الدراسة: .5

إف اختلبؼ المناىج في الدراسات يكوف باختلبؼ المواضيع المدروسة، حيث أف لكؿ      
ىو: الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة منيج خصائصو ووظائفو، فالمنيج 

وأىـ خطوات في البحث العممي معرفة المنيج الموافؽ مع موضوع  1لاكتشاؼ الحقيقة.
الشعور بالولاء التنظيمي  زتعزيالاتصالية في الدراسة، ولأف موضوع دراستنا ىو دور الثقافة 

كشؼ الثقافة بسكيكدة، ولأننا نبحث عف  -طراؾسونا–لدى الموظفيف بمؤسسة الاقتصادية 
السائدة، أدى بنا إلى استخداـ المنيج الوصفي، يقوـ كغيره مف المناىج الأخرى عمى عدة 

التعرؼ عمى مشكمة البحث، وتحديدىا، ووضع الفروض، واختيار الفئة 2مراحؿ أىميا:
عدادىا، لتصنيؼ البيانات، ووضع  ووضع قواعد المناسبة، واختيار أساليب جميع البيانات وا 

النتائج وتحميميا في عبارات واضحة، ومحاولة استخلبص تعميمات ذات مغزى تؤدي إلى 
 تقديـ المعرفة.

فقد قمنا بوصؼ ميداف وجمع كافة أما عف استخدامنا ليذا المنيج في موضوع دراستنا       
غير جاىز  سة ىي معطىالبيانات حوؿ الظاىرة المدروسة، فالثقافة الاتصالية داخؿ المؤس

لكف تـ بناؤىا مف خلبؿ الملبحظة )كأداة أولى في المنيج الوصفي ( كافة المؤشرات، حيث 
لاحظنا شكؿ الاتصاؿ في المؤسسة محؿ الدراسة فوجدنا كؿ أشكاؿ الاتصاؿ مف رسمية 
وغير رسمية معتمدة في ذلؾ عمى الاتصالات مكتوبة أو شفوية أو اجتماعات، ندوات، 

                                                           
بف  ديواف المطبوعات الجامعية،، 4طمناىج البحث العممي وطرؽ إعداد البحوث،  عمار بوحوش، محمد محمود الذنيبات:1

 .99: ص ،2007عكنوف، الجزائر، 
محمد نبيؿ نوفؿ  ترمكتبة الأنجمو المصرية، ، 1مناىج البحث العممي في التربية وعمـ النفس، طانداليف: ڤديو بولد ب 2

 .293، ص: 1997وآخروف، القاىرة، 
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ت ىاتفية، ىذه الأشكاؿ المرجوة في تحديد العلبقة التي تربط بيف الموظفيف عف اتصالا
طريؽ الاتصاؿ الذي يستخدمونو ومساىمة الوسائؿ المستخدمة داخؿ المؤسسة محؿ الدراسة 

 في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف طرؼ المؤسسة الاقتصادية سوناطراؾ.

 أدوات الدراسة: .6

يستعيف الباحث في مجاؿ بحثو في تقنيات معينة في جمع إنو لمف الضروري أف       
البيانات ولأف تقنيات البحث ىي الوسائؿ التي تمكف مف جمع المعطيات المتباينة، وليذا فإف 
اختيار أدوات بحث ملبئمة يساعد في الحصوؿ عمى بيانات دقيقة، ولقد اعتمدنا في الدراسة 

 والاستمارة.عمى أداتيف لجمع البيانات ىما: الملبحظة 

 1:الملاحظة 

تعرؼ الملبحظة عمى أنيا المشاىدة والمراقبة الدقيقة لسموؾ أو ظاىرة معينة، بيدؼ تسجيؿ 
 مسببات وآثار ذلؾ السموؾ.

فقد اعتمدنا في ىذا البحث عمى الملبحظة البسيطة، فيي عفوية وغير منتظمة ويمكف       
وجو إلى ميداف الدراسة تمت ملبحظة بعض اعتبارىا أيضا تحقيقا أوليا لمظاىرة، وعند الت

 الأمور البسيطة) كحسف الاستقباؿ، سيرورة العمؿ، احتراـ المتبادؿ بيف العماؿ(.

 2:الاستمارة 

تعد الاستمارة مف أىـ أدوات البحث العممي وأكثرىا شيوعا لما تمتاز بيو مف شمولية      
 لعديد مف الباحثيف أف الاستمارة لاواتساع مقارنة بالأدوات الأخرى، وذلؾ بسبب اعتقاد ا

 تتطمب الجيد والتكمفة وسيمة المعالجة.

                                                           
 .150، 149، ص ص: 2015، دار الكتب، صنعاء، اليمف، 3محمد سرحاف عمي المحمودي: مناىج البحث العممي، ط1
 .170،171، ص ص:  2018، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، 1سعد سميماف المشيداني: منيجية البحث العممي، ط2
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رتبطة بواقع يعرفيا الباحثوف بأنيا: أداة لمحصوؿ عمى البيانات والمعمومات والحقائؽ الم-
 معيف أو ظاىرة معينة.

وىي عبارة عف مجموعة مف الأسئمة المكتوبة يقوـ المجيب بالإجابة عنيا، بيدؼ التعرؼ -
 عمى وجيات نظر المبحوثيف وآرائيـ.

ولقد استخدمنا في ىذه الدراسة الاستمارة كوسيمة أساسية لجمع المعمومات مف الميداف،       
وكانت تتضمف أسئمة تعكس  -سكيكدة-وقد كانت موجية لمموظفيف في مؤسسة سوناطراؾ

 سؤاؿ.17الانشغالات القاعدية الواردة في الإشكالية حيث شممت: 

 الدراسة:  مجتمع .7
 :1مجتمع الدراسة 

يقصد بو كامؿ أفراد أو أحداث أو مشاىدات موضوع البحث أو الدراسة. ويعني أيضا:       
 مجموع المفردات التي يستيدؼ الباحث دراستيا لتحقيؽ نتائج الدراسة.

 وبعد تحديد مجتمع الدراسة، يتعيف عمى الباحث تحديد العينة التي تعد اختيارىا ىدفا      
يتوقؼ عميو استخلبص النتائج، ومف ثـ تعميـ نتائج  ميما وواعيا لكؿ الدارسيف والباحثيف،

 الظاىرة المقاسة لمجتمع الأصؿ الذي اشتقت منو الظاىرة العممية موضع الدراسة والبحث.

فرع تمييع الغاز الطبيعي  RTوتمثمت العينة في كافة الأفراد العامميف بقسـ علبقات العمؿ 
 بسوناطراؾ سكيكدة.

                                                           
، دار وائؿ 2، محمد أبو نصار، عقمة مبيضيف: منيجية البحث العممي القواعد والمراحؿ والتطبيقات، طمحمد عبيدات1

 .84، ص: 1999لمنشر والتوزيع، عماف، 
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عامؿ، ونظرا لصغر حجمو فقد تـ الحصر  20وكاف مجتمع الدراسة مكوف مف       
بأنو أسموب جمع المعمومات والبيانات عف متغيرات قميمة لعدد  1الشامؿ الذي يمكف تعريفو:

 كبير مف الأفراد ويطبؽ ىذا الأسموب في الكثير مف الدراسات مف أجؿ:

 وصؼ الوضع القائـ لمظاىرة بشكؿ تفصيمي ودقيؽ.-

مقارنة ظاىرة موضوع البحث بمستويات ومعايير يتـ اختيارىا لمتعرؼ عمى خصائص -
 .الظاىرة المدروسة

 تحديد الوسائؿ والإجراءات التي مف شأنيا تحسيف وتطوير الوضع القائـ.-

 مجالات الدراسة: .8

وتمثؿ في الحيز الجغرافي الذي تجري فيو الدراسة، حيث أجريت ىذه  مكاني:الالمجال 
 .GL1K بفرع تمييع الغاز الطبيعي RTقسـ علبقات العمؿ الدراسة في 

ويقصد بو الفترة أو المدة الزمنية التي يستغرقيا الباحث لإجراء دراستو،   المجال زماني:
 حيث أجريت ىذه الدراسة عبر مراحؿ:

، انطلبقا 2023ابتدأت مف مرحمة اختيار الموضوع مف بداية شير نوفمبر  المرحمة الأولى:
الراىنة ثـ بعد مف اختيار المشرؼ وتحديد عنواف المذكرة وجمع المراجع المتعمقة بالدراسة 

 الانتياء مف الجانب النظري انتقمنا إلى الجانب الميداني.

كذا تمكننا مف استطلبع المؤسسة بصورة جيدة، ولمعرفة أجواء العمؿ أكثر  المرحمة الثانية:
 قمنا بإجراء ملبحظات مف خلبؿ زيارتنا الميداف.، 18/02/2024فأكثر في 

                                                           
1

، 2001ربحي مصطفى عمياف: البحث العممي أسسو، مناىجو وأساليبو، إجراءاتو، د ط، بيت الأفكار الدولية، الأردف،  -
 .49ص 
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ة رسمية جمعنا فييا بيانات مختمفة ليا علبقة بموضوع وبعدىا باشرنا بطريق المرحمة الثالثة:
دراستنا والتي كانت ىذه الأخيرة بمثابة استمارة تجريبية صغنا بواسطتيا أسئمة الاستمارة 

النيائية أيف تـ تحديد العينة، وتوزيع الاستمارة وتفريغ البيانات وتحميميا وتفسيرىا والتوصؿ 
 إلى النتائج النيائية.

 عامؿ. 20كافة الأفراد العامميف بقسـ علبقات العمؿ ممثميف بػ  بشري:الالمجال 

 الدراسات السابقة: .9

-الثقافة الاتصالية في المؤسسة العمومية بالمكتبة الرئيسية لبمدية الدراسة الأولى:        
 نموذجا. -بوسعادة

جامعة في تخصص: اتصاؿ وعلبقات عامة LMDمذكرة تخرج مقدمة لنيؿ شيادة الماستر 
 /2020، مف إعداد الطالبات: زردوبة يوسؼ، بوشيبة محمد محمد بوضياؼ بالمسيمة

 ـ2021

 انطمقت ىذه الدراسة مف إشكالية:     

 ؟-بوسعادة–ما ىو واقع الثقافة الاتصالية في المكتبة الرئيسية لممطالعة العمومية -

 تساؤلات الفرعية:

 ما ىو الواقع الاتصالي بالمؤسسة؟-

 طبيعة الثقافة الاتصالية وما ىي الوسائؿ المعتمد عمييا في الاتصاؿ؟ما -

 ما مدى اىتماـ بالثقافة الاتصالية بالمؤسسة وما درجة وملبءمتيا لأىدافيا؟-

المنيج الوصفي والعينة العشوائية الطبقية  أما المنيج المستخدـ في ىذه الدراسة: ىو      
 واستعمؿ في جمع البيانات المقابمة.
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نما ىي عفوية        ومف نتائج ىذه الدراسة: أف الثقافة الاتصالية لا تمقى الاىتماـ اللبزـ وا 
وغير منظمة، حيث تتوافر عمى الشروط العممية والتي يقوـ عمييا التخطيط، وتؤكد الدراسة 
أف خمط الثقافة الاتصالية بالاتصاؿ جعؿ مف أنشطتيا شبو منعدمة أو مندمجة بصورة أو 

ي النشاطات الاتصالية ومحصورة فييا كذلؾ وجود خمؿ كبير عمى مستوى الييكؿ أخرى ف
 الإداري الذي تمثؿ في وضع قسـ مكمؼ بالاتصاؿ والإعلبـ...

الثقافة الاتصالية في المؤسسة الإذاعية ودورىا في تحقيؽ الرضا  الدراسة الثانية:      
 واد سوؼ الجيوية.الوظيفي، دراسة حالة في المؤسسة الإذاعية، إذاعة 

مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمي في عموـ الإعلبـ والاتصاؿ، 
تخصص: سمعي بصري، مف إعداد الطالبات: ميداسي حنينة، بف عمر شيماء، نزار سارة، 

 ـ.2022/2023جامعة الشييد حمة لخضر الوادي

 انطمقت ىذه الدراسة مف إشكالية:      

 ثقافة الاتصالية في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف في إذاعة الوادي؟كيؼ تساىـ ال

 التساؤلات الفرعية:

 ما ىي أساليب الاتصاؿ المستعممة في إذاعة الوادي؟-

 ما ىي العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي بالمؤسسة؟ -

 وادي؟ما ىي المتغيرات التي تساىـ في تشكيؿ الثقافة الاتصالية في إذاعة ال -

أما المنيج المعتمد عميو في ىذه الدراسة ىو: منيج دراسة الحالة، وقد شممت عينة       
عاملب كوف مجتمع الدراسة صغير ماسمح 36الدراسة كافة عماؿ الإذاعة والبالغ عددىـ 

 باختيار طريقة المسح الشامؿ.
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الرسائؿ، ومف بيف  ومف نتائج ىذه الدراسة: أف المؤسسة تتبنى الاتصاؿ النازؿ في تبادؿ
الوسائؿ المستعممة عمى المستوى الداخمي ىي المذكرات الإعلبمية. أما عف برمجة 
النشاطات داخؿ المؤسسة فتتـ وفؽ برنامج عاـ، وتؤكد الدراسة أف طبيعة العلبقة التي تربط 

 العماؿ بالمؤسسة ىي علبقة انتماء وجزء مف ىويتي....

التنظيمي وتأثيره عمى أداء العامميف، دراسة ميدانية بالمؤسسة الدراسة الثالثة: الولاء       
  -عيف البيضاء–العمومية الاستشفائية دكتور صالح زرداني

مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية جامعة 
 ـ.2015/2016مف إعداد الطالبة: فاضؿ سمية  -أـ البواقي-العربي بف مييدي 

 طرحت ىذه الدراسة التساؤؿ الرئيسي التالي:     

 ما مدى تأثير الولاء التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ؟

 التساؤلات الفرعية:

 ىؿ يؤثر الولاء التنظيمي عمى الأداء الوظيفي بصفة إيجابية؟-

 ىؿ يؤثر الولاء التنظيمي عمى الأداء الوظيفي بصفة سمبية؟-

المنيج المستخدـ لمدراسة ىو: المنيج الوصفي ونظرا لصغر مجتمع البحث كاف  أما      
مف اللبزـ الاعتماد عمى طريقة الحصر الشامؿ لاختيار العينة المطموبة لمدراسة، والأدوات 

 المعتمد عمييا لجمع البيانات ىي: الملبحظة، المقابمة، الاستبياف.

التنظيمي أثر إيجابي مما يؤدي مباشرة إلى نجاح ومف نتائج ىذه الدراسة: أف لمولاء       
المؤسسة واستمرار المنظمة الإدارية والوصوؿ إلى أىدافيا، سعي المؤسسة إلى رفع 
مستويات الولاء التنظيمي لا يأتي مف الفراغ إنما مف خلبؿ تقديرىا لممجيود والعمؿ عمى 
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العمؿ الجماعي مف شأنو أف يعزز زيادة رغبة العامؿ في البقاء، وكذلؾ زرع ثقافة التعاوف و 
 مفيوـ الولاء والانتماء اتجاه المؤسسة.

الدراسة الرابعة: الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالولاء التنظيمي، دراسة ميدانية عمى ىيئة       
 الإطارات الوسطى لمؤسسة سونالغاز عنابة.

ة منتوري محمود مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماجستير تخصص عمـ النفس عمؿ وتنظيـ جامع
 .2009/ 2008قسنطينة مف إعداد الطالب: شريبط الشريؼ محمد، 

 وعمى ىذا الأساس فإننا سنحاوؿ مف خلبؿ ىذه الدراسة معرفة:

ىؿ ىناؾ علبقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والولاء لمؤسسة سونالغاز لدى فئة الاطارات 
 الوسطى؟

 ية:وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عف التساؤلات التال      

 ما ىو نوع الاتصاؿ السائد في مؤسسة البحث؟-

 ما ىو واقع الولاء التنظيمي السائد في مؤسسة سونالغاز؟-

 ىؿ لمسف تأثير عمى الولاء التنظيمي؟-

 ىؿ للؤقدمية تأثير في المؤسسة عمى الولاء التنظيمي؟-

واعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، ونظرا لصغر مجتمع الدراسة       
عامؿ استمزـ الاعتماد عمى طريقة حصر شامؿ، واعتمد الطالب في جمع  83المتكوف مف 

 البيانات عمى استمارة.

 ومن بين النتائج:      
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ئية لمعاملبت الارتباط بعد وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسطة في جدوؿ الدلالة الإحصا-
، أي أنو كمما كاف 0778وضوح الاتصاؿ والولاء التنظيمي، حيث بمغت قيمة بيرسوف 
 الاتصاؿ واضحا كمما زاد ولاء الأفراد لممنظمة والعكس صحيح.

الاتصاؿ داخؿ مؤسسة سونالغاز يتميز بكونو واضحا ومرنا ويعتمد بكثرة عمى الوسائؿ -
 التي عادة ما تستعمؿ في حالة الاتصاؿ الأفقي.الكتابية دوف الشفوية 

 التعقيب عمى الدراسات:

 أوجه التشابه: 1

تتطابؽ ىذه الدراسات التي نحف بصددىا إلى التعرؼ عمى المتغيرات الثقافة الاتصالية -
 والولاء التنظيمي.

 جؿ الدراسات السابقة اعتمدت عمى المنيج الوصفي، وىو نفس المنيج الذي اعتمدناه في-
 دراستنا الحالية.

كما تشابيت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في الطريقة التي درست بيا العينة المسح -
 الشامؿ.

وكذلؾ استخدمت معظـ الدراسات السابقة أداة الاستمارة )الاستبياف( كأداة أساسية لجمع -
 البيانات، وىي الأداة المعتمدة في دراستنا.

 أوجه الاختلاف: -

ود اختلبؼ طفيؼ بيف الدراسات السابقة والدراسة الحالية والمتمثؿ في: المجالات وج-
 أي مجتمعات الدراسة والمجاؿ الجغرافي. البشريةالدراسة مف الناحية 

 استخدمت بعض الدراسات السابقة العينة العشوائية الطبقية.-
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 وجود اختلبؼ في النتائج المتوصؿ إلييا.-

 أوجه الاستفادة: 2

 تكمف استفادتنا مف الدراسات السابقة فيما يمي:     

استفادت الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في الوصوؿ إلى صياغة مضبوطة -
الشعور بالولاء التنظيمي لدى تعزيز لمعنواف البحثي الموسوـ بدور الثقافة الاتصالية في 

سوناطراؾ GL1Kطراؾ بفرعابقسـ علبقات العمؿ بمؤسسة سوندراسة ميدانية -الموظفيف
 .-سكيكدة

استفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في صياغة أدوات الدراسة وبناء أسئمة -
 الدراسة.

كما استفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في إثراء الجانب النظري كذلؾ صياغة -
 بعض أسئمة الاستبياف.

 المقاربات النظرية: .10
 1البنائية الوظيفية:النظرية  1

لقد ظيرت البنائية الوظيفية في نياية القرف التاسع عشر عمى يد العالـ الاجتماعي       
بارسونز  البريطاني ىربرت سبنسر، ثـ ذىبت إلى أمريكا فظيورىا ىناؾ كؿ مف تالكوت

ممز، وكانت بمثابة رد فعؿ لمتراجع والضعؼ  وروبرت ميرتف وىانز كيرث وسي، رايت
والإخفاؽ الذي منيت بو كؿ مف البنيوية والوظيفية لكوف كؿ منيما أحادية الجانب، حيث أف 
ىذه النظرية تعترؼ بأف لكؿ مجتمع أو مؤسسة أو منظمة بناء أو البناء يتحمؿ إلى أجزاء 

                                                           
-، ص2015، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1الحسف: النظريات الاجتماعية المتقدمة، طإحساف محمد 1

 .49، 47ص:
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مومة المجتمع أو المؤسسة أو وعناصر تكوينية، ولكؿ جزء أو عنصر وظيفة تساعد عمى دي
 المنظمة.

 أما عف مفيوـ النظرية البنائية الوظيفية فينقسـ إلى قسميف:      

وىو يشير إلى الجزء أو العنصر الذي يتكوف منو أي نظاـ أو وحدة أو بناء  structure:1البناء
 اجتماعي.

 ضمف البناء الكمي.: وتشير إلى الدور والإسياـ الذي يقدمو كؿ جزء fonctionالوظيفة 

 2المبادئ التي ترتكز عميها النظرية البنائية الوظيفية: 2

يتكوف المجتمع أو المجتمع المحمي أو المؤسسة أو الجماعة ميما يكف غرضيا وحجميا -
مف أجزاء أو وحدات مختمفة بعضيا عف بعض، وعمى الرغـ مف اختلبفيا إلا أنيا مترابطة 

 الأخرى.ومتساندة ومتجاوبة وحداتيا مع 

المجتمع أو الجماعة أو المؤسسة يمكف تحميميا تحميلب بنيويا وظيفيا إلى أجزاء وعناصر -
 أولية، أي أف المؤسسة تتكوف مف أجزاء أو عناصر لكؿ منيا وظائفيا الأساسية.

إف الأجزاء التي تحمؿ إلييا المؤسسة أو المجتمع أو ظاىرة الاجتماعية إنما ىي أجزاء -
ف أي تغيير يطرأ عمى أحد الأجزاء لابد أف ينعكس متكاممة، فكؿ  جزء يكمؿ الجزء الآخر وا 

 عمى بقية الأجزاء وبالتالي يحدث ما يسمى بعممية التغيير الاجتماعي.

إف كؿ جزء مف أجزاء المؤسسة أو النسؽ لو وظائؼ بنيوية نابغة مف طبيعة الجزء، وىذه -
حدات التركيبية وعمى الرغـ مف اختلبؼ الوظائؼ مختمفة نتيجة اختلبؼ الأجزاء أو الو 

                                                           
محمد غربي، إبراىيـ قمواز: النظرية البنائية الوظيفية: نحو رؤية جديدة لتفسير الظاىرة الاجتماعية، مجمة التمكف 1

 .167عمار ثميجي، الأغواط، الجزائر، ص ، جامعة 2019، سبتمبر 01، المجمد03الاجتماعي، العدد 
 .58، 56ص: -مرجع سبؽ ذكره: ص2
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الوظائؼ فإف درجة التكامؿ بينيا. لذا فوظائؼ البنى المؤسسية مختمفة ولكف عمى الرغـ مف 
 الاختلبؼ فإف ىناؾ تكاملب واضحا بينيا.

الوظائؼ التي تؤدييا الجماعة أو المؤسسة أو يؤدييا المجتمع إنما ىي تشبع حاجات -
جات المؤسسات الأخرى، والحاجات التي تشبعيا المؤسسات قد تكوف الأفراد المنتميف أو حا

 حاجات أساسية أو حاجات اجتماعية أو حاجات روحية.

الوظائؼ التي تؤدييا المؤسسة أو الجماعة قد تكوف وظائؼ ظاىرة أو كامنة أو وظائؼ -
 بناءة أو وظائؼ ىدامة.

جتمع أو المؤسسة في مجالو. فالنظاـ وجود نظاـ قيمي أو معياري تسيير البنى الييكمية لمم-
 القيمي ىو الذي يقسـ العمؿ عمى الأفراد ويحدد واجبات وحقوؽ كؿ فرد.

تعتقد النظرية البنيوية الوظيفية بنظاـ اتصاؿ وعلبقات إنسانية تمرر عف طريقو المعمومات -
 كز القيادية.مف المراكز القيادية إلى المراكز القاعدية أو مف المراكز الأخيرة إلى المرا

تعتقد النظرية البنيوية الوظيفية بنظامي سمطة ومنزلة. فنظاـ السمطة في المجتمع أو -
المؤسسة ىو الذي يتخذ القرارات ويصدر الأوامر إلى الأدوار الوسطية أو القاعدية لكي 

 توضع موضع التنفيذ.

 1الانتقادات الموجهة لمنظرية البنائية الوظيفية: 3

البنائي الوظيفي أنو أحادي النظرة، بمعنى أنو لا يرى ويبحث في النسؽ  يؤخذ عمى الاتجاه-
 الاجتماعي إلا أبعاد التوازف والوظائؼ وتحقيؽ الأىداؼ.

                                                           
، 07، المجمد30رادي: مآخذ النظرية البنائية الوظيفية والنظرية الإسلبمية البديمة، مجمة العموـ الاجتماعية، العددػڤمحمد 1

 .11، جامعة عمار ثميجي، الأغواط، الجزائر، ص:2018ماي
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الأبعاد الثقافية لمنسؽ كانت نب الثابتة مف النسؽ الاجتماعي و أنصب التركيز عمى الجوا-
 الأكثر استخداما في التفسير مف غيرىا مف مكونات النسؽ.

أىمؿ جانب الصراع الاجتماعي، الذي ىو عنصر أساسي في فيـ تغيير وتطور -
 المجتمعات الإنسانية الصناعية النامية.

أىـ نقذ وجو لبارسونز بأنو استخدـ مصطمحات عمـ النفس، حيث وصفت نظريتو بأنيا -
 ذات طابع سيكولوجي أكثر منو سوسيولوجي.

ؾ إلى الحقبة الزمنية التي ظير منيا ىذا الاتجاه، المبالغة في محاكاة البيولوجيا ويرجع ذل-
حيث سيطرت العموـ الطبيعية بصفة عامة والبيولوجيا عمى الخصوص. مما يجعؿ الباحث 
 لا يدرؾ الفروؽ الجوىرية بيف طبيعة كؿ مف الواقع الاجتماعي وظواىره والطبيعة وظواىرىا.

ي القيـ الذي يحمؿ كبيرة ويساىـ في بالغ أنصار ىذا الاتجاه في تقدير أىمية الاشتراؾ ف
 تحقيؽ تكامؿ عناصر النسؽ الاجتماعي ومكوناتو.

أغفؿ ىذا الاتجاه أىمية بعض أبعاد الواقع الاجتماعي أو قمؿ منيا، مما جعمو اتجاىا ذا -
 منظور أحادي ستاتيكي وىو منظور النظاـ أو التكامؿ أو التوازف. 

 إسقاط النظرية: 4

إف اعتمادنا عمى النظرية البنائية الوظيفية في موضوع الدراسة المتمثؿ في: دور       
الشعور بالولاء التنظيمي لدى الموظفيف، كوف ىذه النظرية  تعزيز الثقافة الاتصالية في

وأفكارىا وافتراضاتيا تعبر عف موضوع الدراسة وانطلبقا مف تصور بارسونز لأي منظمة 
يتكوف مف أنساؽ فرعية يوجد بينيما تكامؿ وتبادؿ مف أجؿ خدمة النسؽ  عمى أنيا نسؽ كمي

الكمي، وىذا ما يمكف إسقاطو عمى موضوع الدراسة الحالية باعتبار كؿ مف الثقافة الاتصالية 
والولاء التنظيمي لمعماؿ أنساؽ فرعية تتكامؿ فيما بينيا لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، وتـ تجسيد 
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شرات الدراسة كمبدأ النظاـ القيمي الذي يقسـ العمؿ عمى الأفراد مبادئ النظرية عمى مؤ 
ويحدد واجبات وحقوؽ كؿ فرد ويمكف إسقاط ىذا عمى مؤشر الدراسة " نسبة التوافؽ بيف 
إدارة المنظمة وقيـ الموظفيف وذلؾ عبر إدارة قائمة عمى منظومة قيمية وخمقية ما يمكف 

تكز النظرية عمى نظاـ اتصاؿ تمرر عف طريقو اكتساب موظفيف متعاونيف وفعاليف"، وتر 
المعمومات مف المراكز القيادية إلى المراكز القاعدية الذي يمكف إسقاطو عمى مؤشر" وجود 

 شفافية في توصيؿ الأفكار بيف المسؤوؿ والعماؿ".

 1التفاعمية الرمزية: النظرية  5

رف العشريف عمى يد العمـ جورج ظيرت التفاعمية الرمزية في بداية الثلبثينيات مف الق       
ىربرت ميد وخاصة بعد تأليفو ونشره لكتاب "العقؿ والذات والمجتمع" الذي يحمؿ أىـ الأفكار 

زية، فقد كاف ىذا الأخير أحد أعضاء والمبادئ التي جاء بيا جورج ىربرت عف التفاعمية الرم
أنو انتقدىا ووضع نقاط النظرية أو المدرسة التفاعمية التي يتزعميا جارلس كوولي غير 

الضعؼ والقصور التي كانت تعاني منو. فيرى جارلس كوولي بأف عممية التفاعؿ 
الاجتماعي بيف الأفراد تنتيي بقياـ كؿ فرد بتقييـ الأفراد الآخريف الذيف تفاعؿ معيـ وىذا 

أو تقييـ  التقييـ قد يكوف إيجابيا أو سمبيا وبذلؾ فإف الفرد يقيـ نفسو بموجب تقييـ المجتمع
الأفراد لو، أما جورج ىربرت ميد يعتقد بأف الفرد عند انتيائو مف عممية التفاعؿ مع الآخريف 
يكوف صورة ذىنية أو رمز عف كؿ فرد تفاعؿ معو، وىذا الرمز قد يكوف محببا أو غير 
 محبب. وطبيعة الرمز الذي أعطاه الفرد للآخريف ىو الذي يحدد طبيعة وعمؽ العلبقة بينيـ.

 2التفاعمية الرمزية:مفيوـ  -
 إف مصطمح التفاعؿ الرمزي فيو شقيف فاعميف ىما:

                                                           
 .80المرجع السابؽ ص: احساف محمد الحسف: 1
نظريات في خدمة العموـ الاجتماعية، قراءة في دور نظرية التفاعمية الرمزية، بف تامي رضا، قادة بف عبد الله نواؿ: 2

 .189، 188، ص ص: 2017، ديسمبر 01، العدد04المجمد 
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  عممية التفاعؿ: والتي ىي الفعؿ الاجتماعي التي ىي النظاـ الرمزي، والأصؿ المغوي
 لكممة نظاـ يقاؿ:

 نظاـ الشيء: ينظمو ونظمو، نظاما ونظما أي ألفو وجمعو في سمؾ واحد.

بو مجموعة المبادئ والتشريعات والأعراؼ، وكؿ الأمور التي  وفي الدلالة الاجتماعية يراد
 حياة الأفراد والجماعات والدوؿ. تنظـ بيا

: قيمتو تتجمى في تحقيؽ تواصؿ إنساني وتعتبر ليفي شراوس الثقافة مجموعة والنظاـ الرمزي
 والعمـ".مف المنظومات الرمزية التي تحتؿ المرتبة الأولى فييا: " الديف، المغة، الفف، 

ويقابؿ عممية التفاعؿ الرمزي فيـ الرمز وىذا يعتمد عمى عممية ذىنية مرىونة بنشاط العقؿ  
 ومخزونو المعرفي مف المعاني والتصورات والمعتقدات.

 1المبادئ الأساسية التي ترتكز عميها النظرية التفاعمية الرمزية:  6

لأدوار اجتماعية معنية ويأخذ زمنا يتراوح يحدث التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد الشاغميف -
 بيف أسبوع إلى سنة.

الأشخاص الذيف بعد الانتياء مف التفاعؿ يكوف الأفراد المتفاعموف صورا رمزية ذىنية عمى -
نما  تعكس الحالة يتفاعموف معيـ، وىذه الصور لا تعكس جوىر الشخص وحقيقتو الفعمية وا 

ص تجاه الشخص الآخر الذي تفاعؿ معو خلبؿ مدة الانطباعية السطحية التي كونيا الشخ
 معنية.

عند تكويف الصورة الانطباعية مف الفرد تمتصؽ ىذه الصورة عف الفرد بمجرد مشاىدتو أو -
السماع عنو أو التحدث إليو مف دوف التأكد مف صحة المعمومة أو الخبر أو الحادث لأف 

                                                           
 .89، 88احساف محمد الحسف: المرجع السابؽ، ص ص: 1
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طبيعة التفاعؿ. مع أف الصورة الرمزية  الشخص أو الفرد الآخر رمزا، والرمز ىو الذي يحدد
 التي يكونيا الفرد عف الآخر قد تكوف ايجابية أو سمبية.

عندما يعطي الشخص المقيـ انطباعا صوريا أو رمزيا معينا يكوف ىذا الانطباع ذا نمط -
متصمب ليس مف السيولة بمكاف تغييره أو ادخاؿ صورة ذىنية مخالفة لمصورة الذىنية التي 

المقيـ فيقيـ نفسو نو، وىذه الصورة الذىنية أو الانطباعية سرعاف ما يعمـ بيا الفرد كونت ع
 بموجبيا.

تفاعؿ الشخص مع الآخريف أو انقطاع التفاعؿ إنما يعتمد عمى الصورة الرمزية التي كونيا -
الآخريف تجاىو فإذا كانت الصورة الرمزية إيجابية فإف تفاعمو مع الشخص الذي كوف الصورة 

 لرمزية حيالو لابد أف ينقطع أو يتوقؼ.ا

 إسقاط النظرية:  7

الشعور بالولاء التنظيمي لدى تعزيز المنصبة حوؿ دور الثقافة الاتصالية في إف دراستنا 
بفيـ ، حيث تيتـ ىذه النظرية الموظفيف، مف أجؿ ىذا قمنا باختيار المقاربة التفاعمية الرمزية

يا تستخدـ وحدات تحميؿ التفاعؿ، الأنا، الرموز، الوعي واستيعاب الحياة الاجتماعية كما أن
 الذاتي، التحمؿ الاجتماعي، التنظيـ الاجتماعي...

ىي وظيفة إدارية إلزامية وبالعودة إلى إسقاط النظرية عمى دراستنا نجد أف الثقافة الاتصالية 
الييكؿ كونيا خصصت لنفسيا مكانة حتمية في داخؿ المؤسسات بمختمؼ مجالاتيا، 

 التنظيمي.

 تحديد المفاهيم الاصطلاحية والإجرائية لمدراسة: .11
 تعريف الدور: .1
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 1:لغة
الشيء: جعمو مدورا والمداورة  مف دار الشيء يدور دورا ودورانا وأداره غيره ودور بو، وتدوير

 كالمعالجة.

 2:اصطلاحا
مجموعة مف ىو وظيفة أو نشاط غير عفوي، ثبت مسبقا بواسطة تعييف اجتماعي، ضمف 

 النشاطات الاجتماعية الأخرى.

 ويعرؼ أيضا بأنو: نموذج منظـ لمسموؾ، ومتعمؽ بوضع معيف لمفرد في تركيبة تفاعمية.

 :إجرائيا

يعد الدور حجر الأساس في موضوع الدراسة، وبما أف موضوع الدراسة ىو دور الثقافة 
يمكف تعريؼ الدور عمى أنو: الاتصالية في خمؽ الشعور بالولاء التنظيمي لدى العامميف ف

 أداة لفيـ كيفية تأثير الثقافة الاتصالية عمى سموكيات الأفراد وتفاعلبتيـ.

تصالية: .2  تعريف الثقافة الا
 :الثقافة .1

 3:لغة

جاء في معجـ لساف العرب: ثقؼ الرجؿ ثقافة، أي صارحا حاذقا خفيفا، ورجؿ ثقؼ، أي 
 ثقؼ الشيء، وىو سرعة التعمـ.حاذؽ الفيـ والميارة، ذو فطنة وذكاء، ويقاؿ 

 :اصطلاحا
                                                           

 .393، ص: 2009، دار الحديث، القاىرة، 1الجواىري: معجـ الصحاح، طإسماعيؿ بف حماد أبي نصر 1
، 1990صادؽ الأسود: معجـ الاجتماع السياسي أسسو وأبعاده، د.ط، كمية العموـ السياسية، جامعة بغداد، العراؽ، 2

 .120ص
 .492، ص2014ابف منظور: معجـ لساف العرب، دار المعارؼ، القاىرة، 3
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مجموعة مف القيـ والعادات والمعتقدات التي تشترؾ فييا الناس مع  1يعني مصطمح الثقافة:
 الأعضاء آخريف مف وحدة اجتماعية مثؿ: الشعب واحد.

ذلؾ الكؿ المعقد الذي يشمؿ المعرفة والعقيدة والفف  2فعرؼ الثقافة عمى أنيا: Taylorأما 
 والأخلبؽ والقانوف والعادة وأية قدرات يكتسبيا الإنساف.

تصال .2  :الا

 3:لغة

التي تعني العاـ والمشترؾ، cmmunisمف الكممة اللبتينيةcommunicationأصؿ كممة الاتصاؿ
إليو كبموغ الخبر، أو الربط بيف  وتعني في المغة العربية الوصوؿ إلى الشيء وبموغو والانتياء

 كائنتيف والجمع بينيما.

 :اصطلاحا

 4ىو عممية نقؿ معنى أو فكرة أو ميارة أو حكمة مف شخص لآخر.

العممية التي يتـ بيا نقؿ المعمومات بيف المرسؿ والمرسؿ إليو سواء كاف  5ويعرؼ أيضا بأنو:
 نقؿ المعمومات شفويا أو تحريريا.

تصالية:الثقافة  .3  1الا

                                                           
الثقافة التنظيمية والعممية الاتصالية في المؤسسة الجامعية، مجمة الباحث لمعموـ الرياضية بمقاسـ تومي: أىمية 1

 .368، د.ت، جامعة زياف عاشور الجمفة، الجزائر، ص:04والاجتماعية، العدد
 172، ص2009، الأردف، 5محمد قاسـ القريوتي: السموؾ التنظيمي، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط2
، 2005ز: مدخؿ إلى عمـ النفس الاجتماعي لمعمؿ، د.ط، دار الغرب لمنشر والتوزيع، وىراف، الجزائر، خواجة عبد العزي3

 . 152ص:
 .133، ص:1966، القاىرة، 1محمد عطية: التربية والإرشاد في الخدمة الاجتماعية، ط4
 .83، ص:2007طمعت إبراىيـ لطفي: عمـ اجتماع التنظيـ، د.ط، دار غريب لمطباعة والنشر، القاىرة، 5
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طريقة العمؿ،  حوؿ ىي تمؾ الثقافة التي تساعد عمى نقؿ قيـ المؤسسة بيف العماؿ والإنفاؽ
أيضا القياـ بالتواصؿ الفعاؿ بينيـ دوف وجود قيود عمييـ مف طرؼ الإدارة العميا داخؿ 
المؤسسة أو المسؤوليف المباشريف، إذ يمكف اعتبارىا عمى أنيا مجموعة مف المبادئ 

 اسية التي تبنييا المنظمة لحؿ مشكلبتيا.الأس

 إجرائيا:

ىي نظاـ مف المعايير والقيـ والرموز والسموكيات التي تحدد كيفية تواصؿ أعضاء المنظمة 
 مع بعضيـ البعض.

 تعريف الولاء التنظيمي: .4
 الولاء 1

 لغة:

الانتماء والانتساب والإخلبص، وعندما تقوؿ أف للؤبناء ولاء لآبائيـ فإف ذلؾ  2الولاء ىو:
خلبصيـ إلييـ، والولاء ليذا المعنى ينطوي عمى الارتباط والتماسؾ  يعني انتمائيـ وانتسابيـ وا 

 وجذب تجاه الغير.

أحدىما  الموالاة أف يتشاجر اثناف فيدخؿ ثالث بينيما لمصمح ويكوف لو 3وقاؿ ابف الأعرابي:
 ىوى فيواليو أو يحابيو. ووالى فلبف فلبنا إذا أحبو...

فالولاية بالفتح في النسب والنصرة والعتؽ، والولاية بالكسر في الإمارة، والولاء في العتؽ، 
.  والموالاة مف والى القوـ

                                                                                                                                                                                     
ىشاـ بوساحية، جياد صحراوي: دور الثقافة الاتصالية في تفعيؿ الإدارة الإلكترونية داخؿ المؤسسة العمومية الجزائرية، 1

 .194المة، الجزائر، ص: ڤ، 1945ماي 8، جامعة 2021، أكتوبر 5، المجمد3مجمة الرسالة لمدراسات الإعلبمية، العدد
 278، ص:2010، دار الحامد، عماف، 1التنظيمي في منظمات الأعماؿ، طشوقي ناجي جواد: السموؾ 2
 .400ابف المنظور: معجـ لساف العرب، مرجع سبؽ ذكره، ص: 3
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 اصطلاحا:

والوجداني أحد مكونات الالتزاـ التنظيمي الذي يعبر عف ذلؾ الارتباط العاطفي  1يعرؼ بأنو:
بيف العامؿ وجيات أخرى في التنظيـ سواء كانت جماعة أو قيادة أو التنظيـ ككؿ، وذلؾ مف 

 خلبؿ الدور الذي يقوـ بو.

الإخلبص والحب الشديد الذي يوجو الفرد إلى موضع معيف كالوطف أو مذىب  2وأيضا ىو:
 لخاصة.ديني أو سياسي معيف بحيث يضحي الفرد لصالح موضوع ولائو ومصالحو ا

 التنظيم: 2

 لغة:

نظـ المؤلؤ جمعو في خيط، ونظـ تنظيما مثمو، والنظاـ الخيط  3ورد في مختار الصحاح:
 الذي ينظـ بو المؤلؤ وىو في الأصؿ مصدر.

ىيئة، أو نظاـ، يشير إلى  4أما في قاموس أكسفورد الإنجميزي فيعرؼ كممة التنظيـ بأنيا:
 مجتمع منظـ.

 5اصطلاحا:

التنظيـ بأنو: الشكؿ الذي تتخذه الجماعة الإنسانية بغرض تحقيؽ ىدؼ  جيمس موني يعرؼ
 مشترؾ بيف أفرادىا.

                                                           
الصالح مصمح: الشامؿ قاموس مصطمحات عمـ الاجتماع عربي انجميزي، د ط، دار الكتب لمنشر والتوزيع، الرياض، 1

 .36، ص: 1999
، 2003ـ النفس والتحميؿ النفسي، د ط، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، فرج عبد القادر: موسوعة عم2

 .293ص: 
 .667، ص: 1987الإماـ الرازي، مختار الصحاح، دار الكتاب الحديث، الكويت، 3
 . 136ص:، 1994سيد محمود اليواري: الإدارة الأصوؿ والأسس العممية، د ط، مكتبة عيف الشمس، القاىرة، مصر، 4
 . 136، ص:1994جوف فينر وفرانؾ شيروود: التنظيـ الإداري، د ط، مكتبة عيف الشمس، القاىرة، مصر، 5
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 الولاء التنظيمي: .3

 اصطلاحا:

مشاعر الفرد نحو المنظمة التي يعمؿ بيا وترتبط ىذه المشاعر بقبوؿ  1فالولاء التنظيمي ىو:
ورغبتو في البقاء عضوا الفرد لأىداؼ المنظمة وقيميا واستعداده لبذؿ الجيود نيابة عنيا 

 فييا.

شعور ينمو داخؿ الفرد بالانتماء إلى المنظمة وأف الفرد جزء  2ويعرؼ الولاء التنظيمي بأنو:
لا يتجزأ منيا عندما يعمؿ فييا وأف أىدافو تتحقؽ مف خلبؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة ومف ىنا 

 جاح لممنظمة.تتولد الرغبة قوية لدى الفرد في بذؿ مزيد مف الجيد لتحقيؽ الن

 إجرائيا:

يمانو بأىدافيا  شعور عميؽ لدى الفرد بالانتماء إلى منظمة ما، وارتباطو الوثيؽ بيا، وا 
 ورؤيتيا، ورغبتو القوية في بذؿ قصارى جيده لتحقيقيا.

 

 

 

                                                           
 .274، ص: 2007محمد الصيرفي: السموؾ الإداري، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، الإسكندرية، مصر، 1
، أتراؾ لمنشر والتوزيع، 1العامميف داخؿ المنظمة، طمدحت أبو النصر: تنمية ميارات بناء وتدعيـ الولاء المؤسسي لدى 2

 .45، ص: 2005القاىرة، 
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تصالية: .1  مفهوم الثقافة الا

وأكثرىا  ،العديد مف التعريفات سنحاوؿ الاعتماد عمى أشير التعريفاتفمثقافة الاتصالية 
 استخداما أىميا:

والعلبقات بيف العامميف داخؿ المؤسسة، وفي ىي ذلؾ المناخ العاـ الذي يحكـ طبيعة العمؿ 
 1الوقت نفسو يوجو سموكيـ وتصرفاتيـ في اتجاه تحقيؽ المصمحة العامة.

: يرى أف ثقافة المؤسسة ىي نمط تفكير والنشاط الاعتيادي والتقميدي Elliotjacquesتعريؼ 
تشكيمة واسعة مف لممؤسسة، الذي يشترؾ فيو كؿ أعضاء المؤسسة، يحتوي ىذا النمط عمى 

الأمور، مناىج الإنتاج، الشخصيات والمعارؼ النظرية، المواقؼ اتجاه السموؾ والتصرؼ 
العممي، مناىج وسياسة الأجور، القيـ المحددة لأساليب العمؿ المختمفة الإيماف بالديمقراطية 

 بالتشاور، الذي يجب أف يتـ تعممو وقبولو مف طرؼ الأعضاء الجدد.

: مف وجية نظره فثقافة المؤسسة ىي البرمجة الذىنية لجميع أعضاء HofstedeGreetzتعريؼ
المؤسسة مف خلبؿ القيـ والمعتقدات وأشكاؿ التصرؼ التي تميز أعضاء عف مؤسسات 

 أخرى.

: ثقافة المؤسسة ىي نظاـ مف التمثيلبت والقيـ المشتركة مف طرؼ Nadinelemaitreتعريؼ 
ضو يتقاسـ مع المؤسسة رؤية مشتركة حوؿ دورىـ أعضاء المؤسسة، ما يعني أف كؿ ع

الاقتصادي والاجتماعي والمكاف الذي يختارونو بالمقارنة لمنافسييـ وكذلؾ الميمة التي مف 
 2أجميا وجدوا.

                                                           
الرسالة لمدراسات والبحوث الثقافة الاتصالية في المؤسسة قراءة الأسس والمقومات، مجمة إيماف عبادي: 1

 .292الجزائر، ص:  ،03جامعة الجزائر ،2023، أفريؿ08المجمد ،01الإنسانية،العدد
 جامعة وىراف،قسـ العموـ الاجتماعية، المؤسسة وطبيعة العلبقات الاجتماعية، رسالة ماجستير،فوزي: ثقافة  بوذراع2

 .41: ص، 2014-2013الجزائر،



 الثقافت الاتصاليت. فصل الأول:لا
 

24 
 

  نستنتج مما سبؽ أف لثقافة المؤسسة عوامؿ عديدة تساىـ في تشكميا وتأثيرىا عمى
 سموكيات الأفراد داخؿ المنظمة.

 الثقافة الاتصالية:خصائص  .1

يعتبر مفيوـ الثقافة الاتصالية مف المواضيع الحديثة التي دخمت عمى كتب الإدارة، ويعكس 
ىذا المفيوـ المعرفة والأفكار والقيـ لدى مجتمع ما، حيث اىتـ عدد كبير مف الباحثيف 

 الإدارييف بشرح ىذا المفيوـ وكيفية استخدامو لمعالجة المشاكؿ الإدارية.

 1يف خصائص الثقافة الاتصالية:فمف ب

الانتظاـ والسموؾ والتقييد بو: نتيجة التفاعؿ بيف أفراد المنظمة فإنيـ يستخدموف لغة 
 ومصطمحات وعبارات وطقوس مشتركة ذات علبقة بالسموؾ مف حيث الاحتراـ والتصرؼ.

كثيرا جدا  المعايير: ىناؾ معايير سموكية فيما يتعمؽ بحجـ العمؿ الواجب انجازه )لا تعمؿ
 ولا قميلب جدا(.

القيـ المتحكمة: يوجد قيـ أساسية تتبناىا المنظمة ويتوقع مف كؿ عضو فييا الالتزاـ بيا، 
 مثؿ: جودة عالية، نسبة متدنية مف الغياب، والانصياع لممنظمة، والتعميمات.

 كما أوضحت رباب محروس عبد الحميد الخصائص العامة لمثقافة الاتصالية عمى النحو
 2التالي:

 نظاـ متشابؾ: حيث يتكوف مف مجموعة جوانب فرعية تتفاعؿ مع بعضيا البعض، وىي:

 الجانب المعنوي: ويشمؿ القيـ والأخلبؽ والمعتقدات والأفكار.
                                                           

 ،2005 دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، عماف، د.ط، محمود سميماف العمياف: السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ،1
 .315: ص

، 01عددالجمة الدولية لمسياسات العامة، : مفيوـ الثقافة التنظيمية، مراجعة نظرية تطبيقية، ممحروس عبد الحميد رباب2
 .61:صمصر، جامعة القاىرة،  ،2022جانفي ،01مجمدال
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 الجانب السموكي: ويشمؿ العادات والتقاليد لأفراد المجتمع.

المباني، الأدوات، الجانب المادي: ويشمؿ كؿ ما ىو ينتج مف أشياء ممموسة مثؿ: 
 والمعدات والأطعمة.

نظاـ شامؿ: فيو يخمؽ باستمرار الانسجاـ التاـ بيف مختمؼ عناصره، لذا فانو في حاؿ ما 
 طرأ تغيير عمى أحد جوانب نمط الحياة فيو ينعكس أثره عمى باقي مكونات النمط الثقافي.

ـ والمحاكاة، وتتزايد نظاـ تجمعي متواصؿ: حيث يتـ توريثو عبر أجياؿ عف طريؽ التعم
الثقافة مف خلبؿ ما تضفيو الأجياؿ إلى مكوناتيا مف عناصر وخصائص وطرؽ انتظاـ 

 وتفاعؿ ىذه العناصر والخصائص.

نظاـ متقمب ومتقدـ: فيو يتميز بعممية التغيير المستمر، حيث تطرأ عميو ملبمح جديدة ويفقد 
 ملبمح قديمة.

 قويا في خمؽ بيئة عمؿ إيجابية وفعالة، وذلؾ  بشكؿ عاـ، تشكؿ ثقافة التواصؿ أساسا
يعزز الشعور بالانتماء والتفاىـ المتبادؿ والتشجيع عمى السموكيات الإيجابية يؤدي 

 إلى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة.
تصالية: .2  لثقافة الاتصالية عدة أنواع منيا: أنواع الثقافة الا
 حسب كوين ومكارثي Quinn&Mcgarthey: 

تصنؼ ىذه الثقافة وفؽ نوع الشخصية التي تنتمي ليا وطريقة تعامميا بالمعمومات وتحديد 
خصائص التنظيـ في الثقافات التي تتسـ بالمينية واستخداـ المعمومات في تحقيؽ أىداؼ 
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تباع  المؤسسة عبر الثقافة التطويرية لتطوير المؤسسة والثقافة الاجتماعية لبناء اجتماعي وا 
 1فاف ثقافة الاتصالية تنقسـ إلى:شوء نظاـ بيروقراطي،لذا اليرمية لن

ثقافة مينية: تتسـ الثقافة المينية بتفاعؿ الفرد مع المعمومات التي تتضمف توضيح اليدؼ، 
وأحكاما منطقية، وتحديد الاتجاه، وعمى أنيا وسائؿ تيدؼ إلى تطوير الأداء، الكفاءة، 

 الإنتاجية، الربحية أو تأثيرات أخرى.

بداع،  ثقافة تطويرية: تتسـ خصائص ىذه الثقافة بالتعامؿ بالمعمومات البدييية مف ابتكار وا 
مما يتطمب استخداـ المعمومات لغرض الدعـ الخارجي والحصوؿ عمى الموارد لغرض النمو، 

 كما ىي الجامعات ومراكز التطوير.

ات، وتتمثؿ في المناقشة، ثقافة اجتماعية: تتسـ ىذه الثقافة بالتعامؿ الجماعي مع المعموم
والمشاركة والإجماع لتحقيؽ التماسؾ الذي يمثؿ في المناخ الاجتماعي والروح المعنوية، 

 والعمؿ بروح الفريؽ.

ثقافة ىرمية: تتسـ الثقافة اليرمية بالتعامؿ الرسمي مع المعمومات مف توثيؽ، حسابات، تقييـ 
 الرقابة والتنسيؽ.ووسائؿ الاستمرار والبقاء وتتمثؿ بالاستقرار و 

 :تصالية حسب أمل مصطفى عصفور قسمتيا إلى ثقافة اتصالية  أنواع الثقافة الا
 2ايجابية وثقافة اتصالية سمبية:

                                                           
: ص، 2009، : ثقافة منظمات الأعماؿ المفاىيـ والأسس التطبيقات، معيد الإدارة العامة، الرياضسامي فياض العزاوي1

102. 
قيـ ومعتقدات الأفراد وأثرىا عمى فاعمية التطوير التنظيمي، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، أمؿ مصطفى عصفور: 2

 .65،68ص: -ص، 2008مصر، 
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(: وىي التي تعكس اتفاقا بيف قيـ العامميف وقيـ المؤسسة، وىذا الثقافة الايجابية )القوية
ف يشكؿ ثقافة ايجابية قادرة عمى الاتفاؽ يجعؿ المؤسسة تسمؾ بموظفييا سموكا فيما يمكف أ

 التطوير والتغيير الايجابي وتشكؿ في نفس الوقت نقطة قوة وميزة تنافسية لممؤسسة.

: وىي التي تعكس وجود فروؽ بيف قيـ العامميف وقيـ المؤسسة مع الضعيفة(الثقافة السمبية )
نقاط الضعؼ التي وجود معوقات كبيرة قد تمنع أي تطور تنظيمي، مما يمكف اعتباره مف 

 يجب عمى المؤسسة مواجيتيا.

 تصالية حسب ولاش  1أقساـ وىي: 03(: قسميا إلى Wallach) أنواع الثقافة الا

ثقافة بيروقراطية: تتسـ بالسمطة والمسؤولية، ويمكف العمؿ عمى درجة عالية مف التنظيـ 
الرقابة تتسـ  والتنسيؽ والترتيب، إضافة إلى أف تدفؽ المعمومات والصلبحيات وأنظمة

 باليرمية.

ثقافة إبداعية: تتميز بيا المؤسسات التي يتسـ العمؿ فييا بالانجاز والمخاطرة، وفي حالة 
زيادة الضغوط المستمرة تؤدي إلى إرىاؽ العامميف، ويكوف ىذا النوع مف المؤسسات مجازفة 

 لكونيا خلبقة ومتحدية.

لفريؽ وذات توجييات نحو العلبقات ثقافة داعمة: حيث تتسـ بالتماسؾ كالعمؿ بروح ا
 الجماعي.والتعاوف والحرية الفردية والمبادئ الإنسانية والعمؿ 

  وفي الأخير، نستنتج أف أنواع الثقافة الاتصالية تشكؿ بيئات مختمفة تؤثر عمى
سموكيات الأفراد وأداء المنظمات، فمف الميـ فيـ نوع ثقافة التواصؿ السائد في 

 تراتيجيات فعالة لمتواصؿ والتعاوف.المنظمة لتصميـ إس
 

                                                           
اكتـ عبد الحميد الصرايرة: العلبقة بيف الثقافة التنظيمية والإبداع الإداري في شركتي البوتاس والفمسفات المساىمتيف 1

 .197: ردف، ص، الأ2003، 18المجمد ،4العدد ة مسحية، مؤتة لمبحوث والدراسات،العاممتيف، الأردنية، دراس
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تصالية)التنظيميةآليات  .3  ( والمحافظة عميها:خمق الثقافة الا

يشكؿ الييكؿ التنظيمي للؤجيزة الإدارية إحدى الدعامات الرئيسية التي تستند إلييا عمؿ 
الإدارة العامة فيو جياز يتكوف مف أفراد يشتغموف الوظائؼ بما فييا مف إرساؿ وتمؽ لمبيانات 

 1أعضاء التنظيـ.والمعمومات بيف 

جودة الشاممة عمى جوانب أساسية وتشمؿ الثقافة التنظيمية الجديدة التي تخدـ أىداؼ إدارة ال
 2ىي يمي:

رسالة المنظمة ىي غاية ومسعى الجميع فالمنظمة ىي مستقبؿ كؿ مف يعمؿ فييا فنجاحيا -
 يعني نجاح الجميع.

 تقديـ كؿ النفع والاحتراـ لمعملبء.-

 الكماؿ في انجاز مسؤولية الجميع.-

 والإخلبص.نمط القيادية والإشراؼ ىو المساندة والمساعدة والصدؽ -

 مستقبلب.الفشؿ ليس نياية بؿ تجربة تجاورىا والاستفادة منيا -

 3ويتـ خمؽ الثقافة بثلبث طرؽ:

الأولى: يستخدـ المسؤولوف العامموف الذيف يفكروف ويشعروف بنفس طريقتيـ ويعمموف عمى 
 الاحتفاظ بيـ في المنظمة.

                                                           
 .214:ص ،2010 ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف،1محمد عبد الفتاح باغي: اتخاذ القرارات التنظيمية، ط1
 الأردف، ، دار وائؿ لمطباعة والنشر، عماف،2ط اممة،عمر وصفي عقيمي: مدخؿ إلى المنيجية المتكاممة لإدارة الجودة الش2

 .86، ص: 2009
، ص: 2003، والتوزيع، عماف، الأردف، دار الشروؽ لمنشر 1ماجدة العطية:سموؾ المنظمة سموؾ الفرد والجماعة، ط3

333-334. 
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 والشعور بنفس طريقتيـ. ثانيا: إنيـ يعمموف وينشئوف ىؤلاء العامميف عمى التفكير

وأخيرا فاف السموؾ الشخصي لممسؤوليف يكوف نموذج لمدور والذي يشجع العامميف عمى 
التوحد معيـ وبذلؾ يدخموف معتقداتيـ وقيميـ وافتراضاتيـ في المنظمة وحينما تنتج المنظمة 

وبذلؾ  تصبح رؤية المؤسسيف عمى أنيا المحدد الأساسي الذي أدى إلى تحقيؽ ذلؾ النجاح
 تتموضع الشخصية الكمية لممؤسسة في الثقافة الاتصالية.

المحافظة عمى الثقافة: عمى سبيؿ المثاؿ فاف العديد مف ممارسات الموارد البشرية تعزز 
الثقافة التنظيمية مثؿ: عممية اختيار العامميف معايير تقييـ الأداء التدريب، فعاليات التطوير 

جراءات   الترقية.الميني وا 

 1ىناؾ ثلبث عوامؿ رئيسية تمعب دورا كبيرا في المحافظة والبقاء عمى ثقافة المنظمة وىي:و 

إف ردود فعؿ الإدارة العميا تعتبر عاملب مؤثرا عمى ثقافة المنظمة مف  الإدارة العميا: (1
 خلبؿ القرارات التي تتخذىا.

المحافظة عمى اختيار العامميف: تمعب عممية جذب العامميف وتعيينيـ دورا كبيرا في  (2
 ثقافة المنظمة واليدؼ منو تأدية مياـ العمؿ في المنظمة بنجاح.

المخالطة الاجتماعية: عند اختيار عناصر جديدة في المنظمة فاف ىذه العناصر لا  (3
تعرؼ ثقافة المنظمة وبالتالي يقع عمى عاتؽ الإدارة أف تعرؼ الموظفيف الجدد عمى 

 المنظمة.مة وىذا أمر ضروري حتى لا يتغير أداء الأفراد العامميف وعمى ثقافة المنظ
  ختاما، تشكؿ آليات خمؽ الثقافة الاتصالية والمحافظة عمييا عممية مستمرة تتطمب

الالتزاـ مف جميع أعضاء المنظمة، بدءا مف الإدارة العميا وصولا إلى الموظفيف مف 
ئة عمؿ إيجابية خلبؿ فيـ الآليات وتطبيقيا بشكؿ فعاؿ يسيؿ عمى المنظمة خمؽ بي

 مما يؤدي إلى تحقيؽ أىدافيا عمى المدى الطويؿ. 

                                                           
 .320، 319ص: -محمود سميماف العمياف: السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، المرجع سبؽ ذكره، ص1
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تصالية: .4  1مراحل تطوير الثقافة الا

مرحمة العقلبنية: وفي ظؿ ىذه المرحمة تـ النظر لمفرد العامؿ مف المنظور المادي، بحيث 
نظرت ( مف رواد ىذه النظرية التي Taylorيتـ تحفيزه بحوافز مادية لأداء ميامو وكاف تايمور)

 للئنساف نظرة ميكانيكية، وفي ىذه المرحمة تـ إفراز قيـ مادية رسخت ىذه النظرية.

مرحمة المواجية: وفي ىذه المرحمة ظيرت نقابات عمالية تيتـ بالعنصر البشري، ومحاسبة 
الإدارة في حالة إىماليا لمعنصر البشري وتعطيو حقوقو وواجباتو ما أدت إلى إفراز قيـ 

 راـ والتقدير.الحرية والاحت

مرحمة الإجماع في الرأي: أظيرت ىذه المرحمة قيـ الحرية في العمؿ حيث تـ نقؿ الإدارة مف 
 الرئيس إلى المرؤوس.

مرحمة العاطفية: في ىذه المرحمة تـ النظر للئنساف عمى أنو كتمة مف المشاعر والأحاسيس 
 وليس مجرد آلة.

عمى المشاركة بيف الإدارة والعامميف ما يتعمؽ مرحمة الإدارة بالأىداؼ: ركزت ىذه المرحمة 
 بالعمميات التنظيمية إضافة إلى العمؿ الجماعي في تحديد أىداؼ المنظمة.

مرحمة التطوير التنظيمي: ظيرت في ىذه المرحمة قيـ جديدة تمثمت في تحميؿ الأفكار 
 والمعمومات الإدارية مف خلبؿ وضع الخطط المستقبمية.

مثؿ تطوير القيـ في ىذه المرحمة مزيجا مف المراحؿ التطوير السابقة التي مرحمة الواقعية: ي
 مرت بيا القيـ.

                                                           
محمد فلبؽ: العلبقة بيف الثقافة التنظيمية وتطبيؽ إدارة الجودة الشاممة في الشركة العمومية الجزائرية لمبتروؿ، مذكرة نيؿ 1

 .26، ص: 2021ماجستير، تخصص إدارة الأعماؿ، كمية الدراسات العميا، الجامعة الأردنية، 
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  مف خلبؿ ما سبؽ نستنتج بأف لكؿ مرحمة نظرة مختمفة لمعنصر البشري ومدى تأثير
 الثقافة الاتصالية عمى سموكيات الأفراد. 

تصالية: .5  أسس بناء الثقافة الا

 1المغة:

رساء قيـ السلبـ إف حديثنا عف دور المغة  ىذا يتمثؿ في تحقيؽ التعارؼ والتفاىـ العالمي وا 
ودعـ مبادئ التسامح بيف الشعوب والثقافات وتستند إليو مجموعة مف المنطمقات، منيا ما 
يخص النظرة إلى المغة ودورىا في تكويف الثقافات والعادات والتقاليد والتراث وغير ذلؾ مف 

 الأمور.

نما ىي روح تصنع الأفكار وتصنع ليا كذلؾ  المغة ليست شفاىا تتحرؾ ولا أصوات تمقى، وا 
أوعيتيا، إف حجاب الفكري في المغة ىو جانبيا المثمر، فالمغة التي تشكؿ عقولنا وىي التي 
تشكؿ عندنا مفاىيمنا وىي التي تصنع سموكنا، يخطئ مف يظف أف المغة مجرد وسيمة 

اد بواسطتيا أفكارىـ ويقضوف مف خلبليا شؤونيـ وأنيا مجرد رموز اتصاؿ يتبادؿ الأفر 
صوتية يتفؽ الناس عمى دلالاتيا، إنما وبكؿ تأكيد ىي اكبر مف ذلؾ واخطر، بؿ ىي رابطة 
تمتد أفراد المجتمع بعضيـ إلى بعض وتود أفكارىـ وتموف أحاسيسيـ وتحدد رؤاىـ وتدعـ ما 

افة واحدة، وىي تمثؿ العمود الفقري لما يطمؽ عميو ذاتية لدييـ مف الإحساس بالانتماء إلى ثق
الثقافة، وتوصؿ عمماء المغة المحدثوف حوؿ المغة بشكؿ عاـ أف المغة ارث اجتماعي ينيض 
كؿ جيؿ مف أجياؿ الأمة المتكممة بيا أو الكاتبة بيا إلى بما يتفؽ مع حاجيات العصر، 

 ممؾ الجماعة.ىو فالمغة مورث اجتماعي وىي ممؾ الفرد كما 

 

                                                           
ص: -، ص2009، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف، 1العالمي، ط رشدي أحمد طعمو وآخروف: المغة العربية والتفاىـ1

37،45. 
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 1العادات والتقاليد:

تشكؿ العادات والتقاليد نوع مف الممارسات والنشاطات ذات الطابع الاجتماعي والثقافي التي 
تنتظـ في السياؽ اليومي الذي يشرح كيؼ تمارس الجماعة عاداتيا وتقاليدىا، وكيؼ ينظر 

والانتماء(، بحيث أف العادات ىؤلاء ليذه  الممارسات وىنا نشير إلى مسألة )الخصوصية 
والتقاليد تعبر عف الخصوصية الثقافية التي تميز الجماعة دوف غيرىا ومجتمع دوف الآخر، 
وتكشؼ عف خصائص الاختلبؼ عف الآخر وتوضح عبر ممارستيا طبيعة الظروؼ التي 

وسطيـ عاشيا الفرد في ظؿ نمط ثقافي معيف، فالعادات والتقاليد ترسـ واقع الأفراد داخؿ 
الاجتماعي. فالفرد يزاوؿ عاداتو وتقاليده تبعا لما ىو متداوؿ. فالشعب الجزائري كغيره مف 
الشعوب يمارس عاداتو وتقاليده بصورة عادية وطبيعية، فيي جزء لا يتجزأ مف شخصيتو 
وىويتو وثقافتو وحضارتو، فمقد ظؿ يمارس عاداتو وتقاليده دوف ىوادة ولا انقطاع ينظميا 

أطرىا الثقافية والاجتماعية والعقائدية، فيحتفؿ بأعياده، يمارس طقوسو وفؽ رؤية وينظـ 
 ومنطمؽ خاصيف بو وبشخصيتو.

 2القيـ:

تعتبر القيـ عنصرا رئيسيا في تشكيؿ ثقافة المجتمع فالقيـ ىي المثاليات العميا للؤفراد 
ليـ وتصورىـ لمعالـ والمجتمع كما أف القيـ تقوـ بدور كبير في إدراؾ الأفراد للؤمور حو 

المحيط بيـ فيي تعبر عف البيئة أحسف تعبير، ونجد مرتكزات أساسية تقوـ عممية التفاعؿ 
الاجتماعي إذ أنيا تعد القاعدة الأساسية التي يرتكز عمييا أي مجتمع، لذلؾ نجد أنو مع كؿ 

 ديد لممجتمع.تغيير في التركيب البنائي لممجتمع لابد أف تتغير القيـ لتواكب التركيب الج

                                                           
، جامعة ابف خمدوف، تيارت، 2022، 06، المجمد02عمي شيخ: رمزية العادات والتقاليد، مجمة أنثروبولوجيا، العدد1

 .36الجزائر، ص: 
، دار أسامة لمنشر والتوزيع، 1بي، طمحمد الفاتح حمدي: أزمة القيـ ومشكلبت الشباب في زمف البث الفضائي العر 2

 .58، ص: 2017الأردف، 
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 ،تشكؿ الثقافة الاتصالية، منظومة معقدة تبنى عمى أسس المغة، العادات،  وبذلؾ
التقاليد والقيـ، وتساىـ ىذه العناصر في تكويف ىوية الفرد والمجتمع وتحديد طريقة 

 تفاعميـ مع بعضيـ البعض ومع العالـ الخارجي.

تصالية: .6  وسائل تطوير الثقافة الا

تصالية لممنظمة يجب تغيير الافتراضات الأساسية والمعتقدات لدى الأفراد لتطوير الثقافة الا
 حوؿ موضوع ما، ىناؾ أربعة وسائؿ تساىـ في تطوير الثقافة الاتصالية:

تعتبر النظـ التي توفر فرص مشاركة لمعامميف أو وسيمة حساسة  1مشاركة الموظفيف:-
العمؿ وينيي الإحساس بالمسؤولية  لتطوير ثقافة المنظمة فيي:  تشجع عمى الانغماس في

 تجاه نتيجة الأعماؿ.

ويزيد التزاـ الفرد إلى الجانب النفسي فالمنظمات التي تييئ مبدأ المشاركة تعمؿ عمى رفع 
روح المعنوية لمعامميف وتحفيزىـ عمى أداء أعماليـ وبالتالي تتبمور لدييـ المسؤولية تجاه 

 العمؿ.

ر أعماؿ واضحة ومرئية مف داخؿ الإدارة في سبيؿ دعـ القيـ تعتبر ظيو  2الرقابة الذاتية:-
حدى  الثقافية الوسيمة الثانية لتطوير الثقافة فمثلب العامموف يريدوف معرفة ما ىو ميـ وا 
الوسائؿ لذلؾ الرقابة. سماع القيادة العميا بعناية حيث يتطمع العامموف إلى أنماط أفعاؿ 

 وتجعؿ الأفراد يصدقوف ويؤمنوف بما تقوؿ.الإدارة العميا التي تعزز أقواليـ 

                                                           
دارة 1 الموارد البشرية، رشيد زوزو: الثقافة التنظيمية الانتقاؿ مف ثقافة الفرد إلى ترسيخ ثقافة المؤسسة، مجمة التنمية وا 

 .227، الجزائر، ص: 2،جامعة لونيسي عمي، البميدة 2017، حزيراف09الجزائر، العدد
، تموز 12مجمة الحكمة لمدراسات الاجتماعية، العدديشة: الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى السموؾ التنظيمي، مسيمتي عو 2

 .123الجزائر، ص ،2جامعة أبو القاسـ سعد الله، الجزائر ،2017
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إف المعمومات المتبادلة بيف الأفراد الموظفيف في المؤسسة  1المعمومات عف الآخريف:-
 والوسائؿ الثانية المتوافقة مع الموظفيف تعتبر عنصرا ىاما في تكويف وتطوير ثقافة المنظمة، 

ويده بالمعمومات، فإنو يتولد لديو فعندما يشعر الفرد بأف الآخريف ييتموف بو مف خلبؿ تز 
 تكويف اجتماعي قوي لمواقع مف خلبؿ تقميص التغيرات المتباينة.

نما يشمؿ الاحتراـ،  2نظـ العوائد والمكافآت الشاممة:- نظـ العوائد لا يقصد بو الماؿ، وا 
والقبوؿ والتقدير لمفرد حيث يشعر بالولاء والانتماء لممنظمة التي يعمؿ بيا ورفع الروح 

 المعنوية كما أنو يرتكز عمى الجوانب الذاتية وعوامؿ الشعور بالولاء والانتماء لممنظمة.

 بعضيا البعض، مما يساىـ في خمؽ  باختصار، إف ىذه الوسائؿ مترابطة وتكمؿ
 ثقافة اتصالية فعالة تساعد عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

تصالية: .7  المتغيرات التي تساهم في تشكيل الثقافة الا

 3الموارد البشري:

يقصد بالمورد البشري ىـ مجموعة مف الأفراد والجماعات التي تنتمي إلى المنظمة مف خلبؿ 
توظيفيـ لأداء كافة نشاطاتيـ تحت مظمة ثقافاتيا التنظيمية، رؤساء ومرؤوسيف، والذي جرى 

ويختمؼ ىؤلاء الأفراد فيما بينيـ مف حيث تكوينيـ، خبرتيـ، سموكيـ، اتجاىاتيـ، 
وطموحاتيـ، كما يختمفوف في وظائفيـ ومستوياتيـ الإدارية وفي مساراتيـ الوظيفية والتي 

ظيـ أو مجموع القيـ والأعراؼ الخاص تحكمو مجموعة مف ضوابط القانوف الداخمي لمتن
 بالمؤسسة والذي يستمد مف ثقافة المؤسسيف.

                                                           
 ،02ئر، العدد، الجزاخمفة سارة، مراد بومنقار: آليات تكويف الثقافة التنظيمية في المؤسسة الجزائرية، مجمة التواصؿ 1

 .174، ص: 2019جواف ، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة باجي مختار، عنابة، الجزائر، 25المجمد
 .294ص: ، سبؽ ذكره مرجعمحمد بشير محمودي: 2
مجمة دراسات عتيقة حرايرية، خالد تيطراوي: تأثير الثقافة التنظيمية في تحسيف أداء الموظفيف داخؿ المؤسسة الصناعية، 3

 .183، ص: 2013، 01، المجمد1في عمـ الاجتماع المنظمات، العدد
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 لمغة:ا

بيف الأفراد العامميف ووسيمة تفاىميـ الرئيسية  الاستراتيجيةىي أداة الاتصاؿ       
والمعنى الوجداني لمغة يكوف في أغمب حالاتو لدى التعبير عف المشاعر المتعمقة 1الوظيفية.

لفرح أو الغضب أو الحزف للؤشياء، وتتراوح مستوى التعبير عف تمؾ الأحاسيس بالسعادة وا
مف التصفير والغناء دلالة عمى الفرح والسعادة وفي معظـ الحالات يكوف استعماؿ المغة نوعا 

فاستعماؿ المغة يعبر بشكؿ صريح عمى نوع الاتصاؿ  2مف التنفيس عما في داخؿ الإنساف.
د ىذه الأخيرة عمى المغة المنطوقة أو المكتوبة يحدد نوع الثقافة السائد بالمؤسسة فاعتما

 3الاتصالية الموجودة بالمؤسسة، باعتبار المغة جزء مف الثقافة والثقافة تحدد ىوية الأفراد،
ف اليدؼ الرئيسي لمغة ىو توصيؿ المعنى فالناس يتحدثوف لكي يعبروا عف معنى أفكارىـ،  وا 

 4ما يقولو الآخريف. ويستمعوف لكي يكتشفوا معنى

نما ىي تتعدى ذلؾ إلى المغة  والمغة ىنا لا يقصد بيا المنطوقة فقط لفيـ ثقافة الأفراد، وا 
الغير منطوقة مف أجؿ فيـ أعمؽ للؤفراد والتي تبرز تراث وثقافة الأفراد دوف حاجة إلى 

 5التعبير بالمنطوؽ مف الكلبـ.

 6الييكؿ التنظيمي:

يعتبر الييكؿ التنظيمي حسب محمود سميماف العمياف ىو الآلية الرسمية التي يتمكف        
خلبليا إدارة المنظمة عبر تحديد خطوات السمطة والاتصاؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف وكذلؾ 

                                                           
، المجمد 3سارة بممير: دور الثقافة الاتصالية في تعزيز الأداء الوظيفي، مجمة الرسالة لمدراسات والبحوث الإنسانية، العدد 1

 .30، جامعة باجي مختار عنابة، الجزائر، ص: 2021،جويمية 06
 .38، ص: 2017، دار غيداء لمنشر والتوزيع، عماف، 1يف: سيكولوجية المغة والاتصاؿ، طصالح قاسـ حس2
 .27المرجع نفسو، صبممير سارة: 3
 .39سبؽ ذكره، ص: مرجع صالح قاسـ حسيف: 4
 ، مجد المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع،01موسى خميؿ: الإدارة المعاصرة المبادئ الوظائؼ الممارسة، ط 5

 .44، ص: 2005بيروت، 
 .31سارة: المرجع  نفسو، ص:  بممير6
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عرفو القاموس أكسفورد بأنو: العلبقات التبادلية للؤجزاء أو العناصر المكونة لموحدة ككؿ 
ئصيا وطبيعتيا المنفردة. حيث يسمح الييكؿ التنظيمي بتحديد نوع الثقافة والتي تعيف خصا

الاتصالية السائدة في التنظيـ مف خلبؿ تصنيفو إلى تنظيـ ميكانيكي أو تنظيـ عضوي 
والذي يحدد مجاؿ المركزية المتاح. فتبني المؤسسة لمبنية الميكانيكية معناه اعتمادىا عمى 

جـ ثقافة اتصالية رسمية، تعتمد عمى الاتصاؿ العمودي ىيكؿ تنظيمي ىرمي متدرج يتر 
الصاعد والنازؿ في نقؿ المعمومة، ويكوف تركيز المعارؼ عمى المستوى الأعمى لمسمـ 
التنظيمي، وبالتالي تكوف ىناؾ مركزية في اتخاذ القرار، مع تضييؽ عمى الاتصالات الأفقية 

 يد مف المشاكؿ داخؿ المؤسسة.المحورية بيف أفراد التنظيـ والذي قد يخمؽ العد

أما تبني المؤسسة لبنية عضوية أقؿ رسمية مف حيث نمطيا الاتصالي، وتميزىا        
باللبمركزية في اتخاذ القرارات مف خلبؿ إشراؾ أفراد التنظيـ في ىذه العممية الأمر الذي 

وتأخذ في يعكس ثقافة اتصالية مرنة داخؿ المؤسسة تقوـ عمى أساس مبادئ التعاوف 
الحسباف أىمية العنصر البشري عف طريؽ تعبئة الإطارات وتقوية الاتصاؿ اشتراؾ كؿ 

 المستخدميف.

 نمط القيادة:

إف القيادة ىي النشاط الذي يمارسو شخص ما يحتؿ موقعا وظيفيا عمى ىرـ رأسي         
 1عادة ما يكوف رسميا يتيح لو الموارد اللبزمة ليقود.

لتأثير في الأفراد لتحقيؽ المطموب منيـ مف خلبؿ عممية الإقناع وبالتالي وىي القدرة عمى ا
وتيدؼ  2تكوف القيادة ىنا ىي محصمة التفاعؿ بينيا وبيف القائد والإتباع وخصائص الميمة.

إلى حث الأفراد عمى تحقيؽ الأىداؼ الذي يتـ عف طريؽ استخداـ العديد مف الأنماط 

                                                           
 .12،ص: 2013، دار ىنداوي لمتعميـ والثقافة لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، 1كيث جرينت: القيادة، ط1
 .124، ص2007محمد الصيرفي: التطوير التنظيمي، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، مصر، 2
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مؼ باختلبؼ النمط القيادي المتبني داخؿ التنظيـ. حيث يعتبر الاتصالية المختمفة والتي تخت
نمط القيادي السائد في المؤسسة مف أىـ العوامؿ المؤثرة في تشكيؿ الثقافة الاتصالية 

 1بالمنظمة.

 2تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ:

قميات استخداـ أفراد المؤسسة لتكنولوجيات المعمومات والاتصاؿ مف خلبؿ تأىيؿ الع       
أصبح مف المسائؿ الرئيسية، لتوطيف فكرة إدخاؿ وتبني تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ في 
 المؤسسة، يخمؽ ميزة تنافسية متمثمة في ثقافة اتصالية معاصرة لجميع أفراد التنظيـ مف
خلبؿ تدريب العامميف عمى استخداـ قنوات وشبكات اتصالية حديثة الذي يولد شعور لدى 

 بالتميز والقدرة عمى مواكبة التطور ومنافسة المؤسسات العالمية.العامميف 

 3نشاط المؤسسة:

يعرؼ نشاط المؤسسة بأنو: مجموعة الميارات التي يتقنيا أعضاء المنظمة         
كالتكنولوجيا إف طبيعة نشاط العمؿ مف حيث الرتابة أو التنوع مف شأنو خمؽ ثقافة اتصالية 

 محددة في المؤسسة.

 4وس الجماعية والاحتفالات:الطق

الطقوس ىي عبارة عف التطبيقات المنتظمة والثابتة للؤساطير المتعمقة بالأنشطة         
اليومية لممنظمة مثؿ: المغة المستعممة، طريقة استقباؿ موظؼ جديد، الاحتفالات السنوية، 

                                                           
 .27ذكره، ص: بممير سارة: مرجع سبؽ 1
، الأردف، عماف، والطباعة لمنشر المسيرة ، دار01خيضر كاظـ حمود، ياسيف كاسب الخرشة: إدارة الموارد البشرية، ط2

 .246، ص: 2007
، مذكرة شيادة ماجستير، تخصص الأعماؿ، قسـ العموـ إلياس سالـ: تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشرية3

 .11ص ،2006جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة، الجزائر،  العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير، التجارية، كمية
 .33: سارة بممير: مرجع سبؽ ذكره، ص4
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المتكرر للؤساطير  العيد السنوي لإنشاء المنظمة، وتعرؼ الطقوس الجماعية بأنيا: التعبير
بواسطة أنشطة منتظمة ومبرمجة وذلؾ بيدؼ خمؽ ثقافة اتصالية قوية قادرة عمى نقؿ 
وتأميف مجموعة مف القيـ إلى الموظفيف إضافة إلى تقوية الشعور بالانتماء إلى المؤسسة، 
ىذا النوع مف الطقوس يعتمد عمى الاتصاؿ الشخصي بشكؿ مباشر يحقؽ لممؤسسة مجموعة 

ىداؼ أىميا التأكد مف القيـ المشتركة مثؿ: التجديد والمشاركة في ىذه الأنشطة، وكذا مف الأ
تجمع ىذه الطقوس بيف نشاطات مبرمجة خصوصا مف أجؿ مكافأة الموظفيف، أو تشجعييـ 
حيث تقاـ في مناسبات معينة، تستطيع الإدارة مف خلبليا تعزيز ثقافتيا الاتصالية مف خلبؿ 

معينة، وخمؽ رابطة بيف أعضاء المؤسسة عف طريؽ الاتصالات غبر التركيز عمى قيـ 
رسمية، والإرشاد بما يفعمو العامموف المتميزوف مما يخمؽ جوا مف التنافس بيف الموظفيف 

 يؤدي إلى تحسيف أدائيـ.

 الرموز:

ىي عبارة عف إشارات مميزة مثؿ: الشعارات والموغو والألواف المعتمدة التي تمثؿ        
ورة الرمزية المتمثمة لممنظمة، إضافة إلى نمط المباس والتي تمثؿ اليوية البصرية الص

لممؤسسة، كذلؾ تصميـ فضاء المؤسسة يعكس ثقافتيا الاتصالية ويعطي فكرة عف طبيعة 
 العلبقات ونوع الاتصاؿ الخاص بيا عمى المستوييف الداخمي والخارجي.

  شبكة معقدة مف التأثيرات التي تشكؿيمكف القوؿ، بأف ىذه المتغيرات عبارة عف  
في أي مؤسسة، ومف الضروري فيـ ىذه التأثيرات لخمؽ ثقافة اتصالية  ثقافة الاتصاؿ

 فعالة تساىـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
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 مراحل تطور الولاء التنظيمي: .1

إف عممية تكويف ونمو وتطور الولاء التنظيمي، ىي عممية عمى درجة كبيرة مف التعقيد،      
وقد تناوؿ الباحثوف ىذا الموضوع بالبحث والدراسة لمتعرؼ عمى مفيومو ومراحؿ تطوره، 

 والتي نذكرىا فيما يمي:

 :1مرحمة التجربة 

أي قبؿ الدخوؿ إلى العمؿ وتمتد ىذه المرحمة لعاـ واحد، حيث تعتمد عمى ما يتوافر       
لدى الفرد مف خبرات العمؿ السابقة، لأف الأفراد يدخموف المنظمات وعندىـ درجات أو 
مستويات مختمفة مف الاستعداد لمولاء التنظيمي ناجمة عف توقعات الفرد وظروؼ العمؿ 

 جتماعية وما تمثمو مف قيـ واتجاىات وأفكار.وطبيعة البيئة الا

 :مرحمة العمل والبدء به 
تتضمف خبرات عمؿ متعمقة بالأشير الأولى مف تاريخ بدء العمؿ، وتتراوح الفترة و       

الزمنية لمدة المرحمة مف عاميف إلى أربعة أعواـ وتظير خلبليا خصائص مميزة تتمثؿ في 
 وظيور قيـ الولاء التنظيمي.أىمية الشخصية والخوؼ مف العجز، 

 :2مرحمة الثقة في التنظيم 

وتمثؿ النسبة السنة الخامسة مف تاريخ بدء العمؿ، حيث تزداد الاتجاىات التي تعبر      
عف زيادة درجات الولاء التنظيمي ويزداد نحو ىذا الولاء حتى يصؿ إلى مرحمة النضوج، ثـ 

تنظيـ، وتقييـ عممية التوازف بيف الجيود دعـ الولاء مف خلبؿ استثمارات الفرد في ال
 والإغراءات المعطاة للؤفراد.

                                                           
، ص: 2013 الأردف، ، دار الراية لمنشر والتوزيع، عماف،01(،طالمفاىيـ والأساليب)ىاشـ حمدي رضا: التدريب الإداري 1

123. 
 .062،063ص:  ، ص1100 الأردن،، دار المسٌرة للنشر والتوزٌع، عمان،10التنظٌمً، ط السلوكزاهد محمد دٌري: 2
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ـ أف 1982بالإضافة إلى المراحؿ السابقة فقد حدد كؿ مف مودي وبورتر في دراستيما عاـ
 1تكويف الولاء التنظيمي لمعامميف في تنظيماتيـ وتطوره يمر بثلبث مراحؿ زمنية متتابعة ىي:

 :مرحمة ما قبل العمل 

التي تمتاز بالمستويات المختمفة مف الخبرات والميوؿ والاستعدادات التي تؤىؿ الفرد وىي 
لمدخوؿ لمعمؿ في تنظيـ تمؾ المؤىلبت الناجمة عف خصائص الفرد الشخصية وعف توقعاتو 

 بالنسبة لمعمؿ، ومعرفتو لمظروؼ الأخرى التي تحكـ قراره بقبوؿ العمؿ.

 :مرحمة البدء في العمل 

تسب الفرد مف خلبليا الخبرات المتعمقة بعممو وتنمية ولائو لو والانخراط بصفتو وىي التي يك
 عضو في التنظيـ.

 :مرحمة الترسيخ 

وتتأثر بما يكتسبو الفرد مف خبرات متلبحقة تدعـ ولائو وانخراطو الاجتماعي وتتضمف فييا 
 اتجاىاتو وقيمو وأنماط السموؾ التي يكتسبيا مف تفاعمو مع المنظمة.

  يتضح أف الولاء التنظيمي عند الأفراد يتطور مف خلبؿ ىذه المراحؿ أي انو ليس
ولكف ىناؾ إجماع عمى ، الباحثيفمى ىذه المراحؿ مف قبؿ العمماء و ىناؾ إجماع ع

ما مف الولاء لابد أف يمر في مراحؿ مختمفة. يصؿ في  أف الفرد لكي يصؿ إلى درجة
يا ويرتبط بيا فيؤثر مصالحيا يثؽ بوقيـ المؤسسة و  نيايتيا إلى أنيا تمثؿ أىداؼ

عمى مصالحو

                                                           
، ص: 2006، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 01زيد منير عبوي: التنظيـ الإداري )مبادئو، وأساسياتو(، ط1

210 
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 ( مراحل تطور الولاء التنظيمي عند مودي وبورتر:1شكل رقم )-

 مرحمة الترسيخ  مرحمة البدء في العمؿ مرحمة ما قبؿ العمؿ
بالمستويات المختمفة تمتاز 

مف الخبرات والميوؿ التي 
تؤىؿ لمدخوؿ لمعمؿ في 

 التنظيـ.

يكتسب الفرد خلبليا خبرات 
تتعمؽ بعممو ويكوف ليا أثر 
كبير في تطوير اتجاىاتو 
 نحو العمؿ وتنمية ولائو لو.

ترسخ خلبليا الاتجاىات 
والقيـ وأنماط السموؾ التي 

يكتسبيا الفرد مف تفاعمو مع 
 ة.المنظم

 الأردف،دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، 01زيد منير عبوي: التنظيـ الإداري )مبادئو وأساسياتو(، طالمصدر: 

 .210: ، ص2006

 1مفهوم الولاء التنظيمي: .2

 أف الولاء التنظيمي ىو: تطابؽ الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا.Streersيرى ستيرز-

عبارة عف حالة نفسية تعكس علبقة الفرد بالمنظمة  بأنو: ALLEn and Meyerيعرفو آلنوماير-
 التي يعمؿ فييا.

أما حريـ فيعرؼ الولاء التنظيمي بأنو: اتجاه حوؿ ولاء الفرد لممنظمة، وىو عممية مستمرة -
يقوـ العامموف في المنظمة مف خلبليا بالتعبير عف اىتماميـ وحرصيـ عمى المنظمة 

 واستمرار نحاجيا وبقائيا.

العطية بأنو: حالة توحد العامؿ مع المنظمة التي يعمؿ فييا، ومع أىدافيا ورغبتو وتعرؼ -
 بالمحافظة عمى عضويتو فييا.

                                                           
ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية،  عبد الفتاح خميفات: الولاء التنظيمي وعلبقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء1

 .292، جامعة مؤتة، الأردف، ص: 2009، 25، المجمد 4+3مجمة جامعة دمشؽ، العدد 



 الىلاء التنظيمي.صل الثالث: الف
 

42 
 

 أف الولاء التنظيمي عبارة عف مشاعر العامميف تجاه  ،السابقة اتريفنستنتج مف التع
بؤ و مؤشرا قويا عمى التنا تقدمو المؤسسة أو العمؿ ليـ، وأنأعماليـ ينتج إدراكيـ م

 ببقاء الأفراد في منظماتيـ يعطي دلالة أكثر مف الرضا الوظيفي.

 1خصائص الولاء التنظيمي: .3

 يمتاز الولاء التنظيمي بعدد مف الخصائص تتمثؿ في ما يمي: 

يمثؿ الولاء التنظيمي شعورا نفسيا وعاطفيا لدرجة ومستوى ارتباط الموظؼ وتعمقو -
 بمنظمتو.

اسو بشكؿ مباشر ولكف يمكف تحديد درجتو ومستواه مف خلبؿ الولاء التنظيمي ليس سيلب قي-
 آثاره الظاىرة عمى شعور الموظؼ اتجاه منظمتو.

الولاء التنظيمي نسبي بحيث يرتفع وينخفض وفقا لعدة أسباب ولكنو عمى مستوى مف -
 الثبات النسبي مقارنة بالظواىر الإدارية الأخرى.

ير في قبوؿ وتبني أىداؼ المنظمة وبذؿ الجيد الولاء التنظيمي المرتفع يؤثر بشكؿ كب-
 الكبير لتحقيقيا ومحاولة الاستمرار والبقاء داخميا.

الولاء التنظيمي حصيمة تفاعؿ عدة عوامؿ إنسانية وشخصية وتنظيمية وظواىر إدارية -
 داخؿ التنظيـ.

 ئتيا سلبمة بية و يمكننا القوؿ أف الولاء لدى العامميف يعني فاعمية المنظم ،إجمالا
والتفوؽ وىي الحالة المثالية التي تسعى ليا  يجعمو سرا مف أسرار الريادة ،الداخمية

 جميع المنظمات بلب استثناء.

 
                                                           

 .100، ص: 2006، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 01أحمد بطاح: قضايا معاصرة في الإدارة التربوية، ط1
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 1أنواع الولاء التنظيمي: .4

لقد نصت الرؤية السموكية عمى أف ىناؾ ثلبث أنواع شكؿ في مجموعيا الولاء       
 التنظيمي، وقد اتفؽ الباحثوف بأف ىذه الأنواع كالآتي: 

 الولاء العاطفي أو الوجداني أو الانفعالي:  1

يشير إلى ارتباط الموظؼ العاطفي وانغماسو مع المؤسسة والموظفيف الذيف يتمتعوف       
 عاطفي قوي يستمروف بالعمؿ في المؤسسة لأف وجودىـ نابع مف رغبتيـ في البقاء.بالتزاـ 

 الولاء المستمر أو الاستمراري: 2

ذ يبقى الموظفيف في        يشير إلى حالة مف الوعي لمتكاليؼ المرتبطة بمغادرة المؤسسة، وا 
 أعماليـ لأنيـ بحاجة لو.

 الولاء المعياري: 3

ؼ بحاجة استمراره في الوظيفة، وأف سر وجوده يدافع والذي يعكس شعور الموظ      
 ومنطؽ أخلبقي لالتزامو بمبادئ المؤسسة ويسف الشكؿ التالي الأنماط الثلبثة كالآتي:

 

 

 

 

 
                                                           

، الأكاديميوف لمنشر والتوزيع، 01أحمد أبو حمور: مفاىيـ إدارية معاصرة، ط أحمد محمد سعيد الشباب، عدناف محمد1
 .312، 311، ص ص: 2014عماف، الأردف، 
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 : أنماط الولاء التنظيمي:02الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

كاديميون 01سعيد الشباب، عدنان محمد أحمد أبو حمور: مفاهيم إدارية معاصرة، طأحمد محمد المصدر:  ، الأ

 .312، 311، ص ص: 2014لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

 1العوامل المساعدة والمؤثرة في تنمية الولاء التنظيمي: .5
 العوامل الشخصية: 1

مستويات الولاء التي يمنحيا يتباينوف فيما بينيـ مف حيث شخصيتيـ وبالتالي عمى       
 الأفراد وكالآتي:

 .العمر: الموظفوف الأصغر سنا ىـ أكثر ولاء لممنظمة 
 .الجنس: النساء أكثر ولاء لمتنظيـ مف الرجاؿ إلا أف ىذا الصغير غير حاسـ 
  المؤىؿ:العامموف ذو المؤىلبت العميا أكثر ولاء لمنظماتيـ مف أقرانيـ ذوي المؤىلبت

 ىذا المتغير غير متفؽ عميو.الدنيا إلا أف 
  :الموظفوف الذيف خدموا المنظمة لفترة أطوؿ مف الوقت ىـ أكثر ولاء مدة الخدمة

 مف الموظفيف الذيف خدموا لفترة أقصر. لممنظمة 

                                                           
، دار اليازوري العممية 1نجـ عبد الله العزاوي، عباس حسيف جواد: الوظائؼ الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، ط1

 .428، ص: 2013لمنشر والتوزيع، الأردف، 

 الاستمرار               العاطفي

 المعياري               



 الىلاء التنظيمي.صل الثالث: الف
 

45 
 

  المسؤولية الاجتماعية: العامموف مف ذوي المسؤولية العائمية أكثر ولاء لمنظماتيـ
 ممف لا يتحمموف مثؿ ىذه المسؤولية.

 العوامل التنظيمية: 2

المنظمات تتبايف فيما بينيا مف حيث بيئات العمؿ الداخمية وبالتالي تؤثر عمى       
 مستويات الولاء التنظيمي لمعامميف مف خلبؿ العوامؿ التنظيمية أىميا:

  الأجور أو المردودات المالية: المنظمات التي تمنح أجور مناسبة ىي أكثر المنظمات
 أفرادىا بمستوى عالي مف الولاء التنظيمي.التي يتميز 

 :المنظمات التي تتميز بالتعامؿ الإنساني والإدراكي الواضح لمشاعر  نمط الإشراؼ
 العامميف و الاىتماـ بيـ و معاممتيـ بما يعزز مكانتيـ الاجتماعية.

  ار المشاركة في اتخاذ القرار: المنظمات التي تسمح لمعامميف بالمشاركة في اتخاذ القر
 يتميز أفرادىا بمستوى عالي مف الولاء التنظيمي.

  وقدرات خصائص العمؿ: لكؿ عمؿ خصوصية معينة يحتاج فييا العامؿ إلى ميارات
جراءات محددة، و  ؾ علبقة بيف الولاء التنظيمي قد أثبتت الدراسات أف ىناوأساليب وا 

إذ كمما كانت  ،عمؿكؿ مف درجة تحديد المياـ لمعامميف ودرجة الاستقلبلية أثناء الو 
أدت درجة الاستقلبلية أثناء العمؿ و  موصوفة زادتلمياـ المناطة بالعامميف محددة و ا

 إلى زيادة الولاء التنظيمي.
 العوامل الخارجية: 3

إف البيئة الخارجية )الأبعاد والمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية( ليا تأثير       
 لا أف التأثير يختمؼ اختلبؼ الولاء المكوف.كبير عمى الولاء التنظيمي إ

 ىو شعور موظفييا نظيـ في مؤسسة لو عناصر لمنجاح و يتضح أف أىـ أسباب لأي ت
أقصى ما يممؾ مف  أرقى الدوافع التي تحث العامؿ لبذؿو  بالولاء ليا لأنو مف أسمى
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مكانياتجيد و  ، كقياـ المؤسسة بمساعدة الفرد عمى إشباع حاجاتو التي يسعى إلييا ،ا 
توفر حوافز المادية  العمؿ عمى إيجاد نظاـ مف الحوافز أي عمى المؤسسة أفو 

 فكر.تناسب مع ما قدمو العامميف جيد و توزعيا بشكؿ عادؿ يوالمعنوية و 
 1أسباب الاهتمام بتنمية الولاء التنظيمي: .6
المنظمة وخاصة مف ذوي الميارات والتخصصات العاممة ب ضماف استمرار القوى 1

 الحاكمة.
تنمية السموؾ الإبداعي لدى الأفراد وذلؾ حرصا منيـ عمى رفع مستوى المنظمة التي  2

 ينتموف إلييا.
 .في المنظمة إيجاد الدافع لدى العامميف لبذؿ مزيد مف الجيد والأداء 3
العامؿ ىو أساس وجود المنظمة و شعوره بالانتماء إلى ىذه المنظمة بحفزه عمى  إف 4

 العمؿ عمى بقاء ىذه المنظمة و استمرارىا في مجاؿ الأعماؿ.
إف عبئ تحقيؽ أىداؼ المنظمة يقع أولا وأخيرا عمة عاتؽ العامميف ومف خلبؿ  5

بداعيـ واقتراحاتيـ وىذا يساىـ في تحقيؽ أىداؼ الم نظمة بأعمى قدر مف جيودىـ وا 
 الكفاءة والفاعمية.

إف شعور العامميف بالولاء والانتماء لممنظمة يخفؼ مف عبئ الرؤساء في توجيو  6
المرؤوسيف حيث أف الأفراد يستجيبوف لتعميمات الرئيس بطريقة أفضؿ ويحاولوف 

 العمؿ بكفاية أفضؿ وذلؾ يحقؽ الثقة والود بيف الرئيس والمرؤوسيف.
اد بالانتماء والولاء لممنظمة يزيد مف درجة الرضا لدييـ مما يحفزىـ إف شعور الأفر  7

 عمى بذؿ مزيد مف الجيد والعمؿ لممنظمة.
 ثير مف سموكيات حظي الولاء التنظيمي باىتماـ لما لو مف تأثيرات ىامة عمى الك

عاملب ىاما في التنبؤ بفاعمية الولاء لمنظماتيـ يعتبر  اتجاىات الأفراد أي أفو 
                                                           

، ص ص: 2005، إيتراؾ لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، 01مدحت محمد أبو النصر، بناء وتدعيـ الولاء المؤسسي، ط1
49-50. 
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عمى المنظمة في حالة صحية وسميمة كي تتمكف مف ووسيمة لممحافظة  ،المنظمة
 الاستمرار.البقاء و 

 1نظريات الولاء التنظيمي: .7
 :نظرية الاغتراب البيروقراطي 

 اىتماـ موضع ىي التي الاتجاىات دراسة مف جزء  التنظيمي الولاء دراسة تعد      
 كتابات في التنظيمي الولاء جذور ظيرت فقد، القدـ منذ وذلؾ الإنسانية العموـ في الباحثيف

 وىذا والسمطة، المعنوي التأثير مصادر حوؿ منصب الأساسي اىتمامو وكاف  دوركايـ إميؿ
 ومتماسكة متضامنة حيوية أشكاؿ إلى ميكانيكية أشكاؿ مف مجتمعات تحوؿ خلبؿ مف

  خلبؼ وذلؾ موضوع تكوف قد المنظمة في العلبقة أف عمى أكد كما ،متشبيا بيا بالعائمة
  وضع وجب   الأخير  ىذا  عمى  ولمسيطرة  والموظفيف  الإدارة  بيف  العلبقة  إلى  راجع

  المنظمة. أعضاء بيف والتجانس الانسجاـ عممية لتسييؿ والإجراءات القواعد
 والروح الوظيفي والاغتراب التنظيمي الباحثوف بعد دوركايـ بالولاء بعض   اىتـ  كما      

حيث   البيروقراطية الرسمية وذلؾ راجع إلى ما يسمى بالمنظمات  الوظيفي، والرضا المعنوية
تتميز بالروتيف في الاىتماـ بالجوانب الإنسانية ومنو فإف النظرية البيروقراطية ترتكز أساسا 

 تتمثؿ في: المركزية والصيغ الرسمية والتخصيص. التي الأبعاد مف عمى مجموعة
 أسموب عمى دليؿ ىو البيروقراطية المنظمات ظيور أف اعتبر أما ماكس فيبر فقد      
 تجعؿ البيروقراطية فإف ليذا المنظمة، مف نخبة أيدي في وضعو بحيث الأفضؿ ىو التحكـ
ىو  التعسفي الأسموب يكوف بحيث متصؿ خط في تسير الموظفيف ومنطمقاتيـ بيف العلبقة
 داخؿ الموظفيف في التحكـ استراتيجيات مف إستراتيجية سماتيا مف كقيمة التنظيمي الولاء

 .المنظمة
                                                           

الشريؼ محمد شريبط: الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالولاء التنظيمي، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة ماجستير، تخصص عمـ 1
بوية والأرطفونيا، كمية العموـ الإنسانية الاجتماعية، جامعة منتوري محمود، النفس عمؿ وتنظيـ، قسـ عمـ النفس والعموـ التر 

 .79،84ص: -، ص2009قسنطينة، الجزائر، 
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 :نظرية أو نموذج المنظمات الحيزية 

جاءت ىذه النظرية لمناقشة السموؾ داخؿ المنظمات وىذا النموذج يمثؿ إستراتيجية       
المنظمات الحديثة حيث تـ تفصيؿ ىذا لممارسة الضبط بيف الموظفيف و  متعددة الأوجو

النموذج عمى النموذج البيروقراطي في قدرتو عمى محاولة استخلبص الولاء مف القوى 
العاممة لكف لا يمنع ىذا التفصيؿ عف وجود نقاط مشتركة بينيما تتمثؿ في كونيا تستنداف 
عمى أىمية تحديد وبناء السمطة الشرعية الضابطة في المنظمات التي تعود إلى الاستقلبؿ 

 الإشراؼ والاستبداد. والمشاركة وأساليب

المشاركة في السمطة تمثؿ اللبمركزية و  وعميو فف نموذج المنظمات الحيزية يجد أف      
برامج  :وسائؿ لدفع الموظفيف واجتذاب ولائيـ كذلؾ يعطي أىمية شديدة لبرنامج الرفاىية مثؿ

عمى قيـ التركيز و  الاحتفالاتو  بناء العلبقات الغير رسمية بيف الأفرادوالتوجيو و التدريب 
القروض للؤشخاص كؿ ىذا يتيح الفرصة لمموظؼ لممشاركة في اتخاذ القرارات لسكف و ا

 .ىذه الخدمات المتعمقة بأداء

لـ تسمـ ىذه النظرية مف النظرية مف تمؾ الانتقادات الموجية إلى المنظمة البيروقراطية       
نموذج البيروقراطية فيو يؤكد عمى حيث يرى المنتقدوف أف نموذج المنظمات الحيزية يمثؿ 

تباع الصيغ الرسمية في التعامؿ مع الأفراد وىذا العمؿ الصغيرة التي المركزية و  إتباع ا 
 .ينتموف إلييا بدلا مف الولاء إلى منظماتيـ ككؿ

مف  بالتأكيد عمى إتباع الصيغ الرسمية لأنيا أسيؿ عممية الانضباط بيف الأفراد      
قؿ مف أف يقوـ الموظفوف بالاغتراب عامؿ الضبط أي الولاء لممنظمة لذا فاف بالتالالاحتراـ و 

 .المباشر مقارنة بالإشراؼ
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 :)النظرية الثقافية) النموذج الثقافي 

طارات جديدة في تغيير       تعتبر ىذه النظرية مف أحدث النظريات في دراسة المنظمات وا 
ظاىرة الولاء باعتبار أف الثقافة التنظيمية التي تتمثؿ في القيـ الموجودة بيا وخاصة قيـ 
المديريف والجوانب الممموسة في المنظمة وعلبقة المنظمة بغيرىا مف المنظمات تعد 

 سية لمولاء التنظيمي.المكونات الأسا

كما أف الولاء التنظيمي بالنسبة لمنموذج الثقافي ىو أسموب قوي لضبط الموظفيف      
باعتبار أف أكبر المشكلبت التي تعاني منيا الإدارة ىي الأسموب الذي يمكف بو ضبط 

 وتوجيو الموظفيف والولاء التنظيمي الأسموب الأمثؿ لحؿ ىذه المشكلبت.

ء التنظيمي الذي تشير إليو ىذه النظرية ىو الولاء الناتج عف الإحساس الذاتي إف الولا     
لمفرد يختمؼ عف ذلؾ الولاء الذي مصدره الجماعات والقواعد والإجراءات الموجودة في 
المنظمة ذلؾ أف الولاء النابع مف الإحساس يحد مف بعض الظواىر مثؿ: التسريب الوظيفي 

 ـ.والغياب والعمؿ خارج الدوا

إف ىذا النموذج ركز عمى النتائج المترتبة عف الولاء دوف أف يقدـ الأسباب التي تقودنا       
إلى الولاء وبالتالي فإف ىذا النموذج قد عالج جانبا واحد مف جوانب الولاء وىو بذلؾ جانب 

 مف جوانب القصور في النظريات السابقة.

 :النموذج الاستثماري لمولاء 

 السموؾ منيج عمى قائما إطارا يعطيمو أف يمكف الطريقة بيذه ولاءال تخيؿ إف      
 الولاء مستوى قياس نقدـ أف يمكف كإضافة، مجتمعة والاستثمارات والمكافئات والاتجاىات

 .يمكف أف يظيره الفرد الذي
 رغبة أو الميؿ يعني والذي الوظيفي بالولاء علبقتو في أضيؽ بصورة دراستو تمت وقد      
 الوظيفي لرضاا نتيجة الوظيفي ولاءلم الاستثماري النموذج يعتبر حيث، الوظيفة في البقاء
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 في والاستثمار التكاليؼ يفوؽ ما والمزايا ئاتالمكاف مف تعطي الوظيفة أف تصور وىو
 .الوظيفي الرضا لتفسير التبادلية لمنظرية واضح استخداـ وىنا الوظيفة
 أف يبدو حيث ،Beckeأفكار  عمى أساسا بنيت قد الاستثماري النموذج مكونات إف      
 ىو الاستثمار تبادؿ مفيوـ وأف التنظيمي الولاء حوؿ المعرفة لتطوير كافيا إطارا يقدـ المنيج
 .الولاء عناصر بيف العلبقة شرح في فقط محصورا وليس معمؿ تفسيري مفيوـ
 1977نموذج ستيرز: 

 المستوى التعميمي.....الخ.الخصائص الشخصية: السف، -

 خصائص العمؿ: التحدي في العمؿ، التغذية الرجعية، فرص الاتصاؿ....الخ.-

 خبرات العمؿ: تحقيؽ الانتصارات، اتجاىات نحو المنظمة، الاستقلبلية في العمؿ....الخ.-

 النتائج: الرغبة في البقاء، وجود الإخلبص في العمؿ، أداء عاؿ في العمؿ، العضوية في-
 المنظمة.

حيث قاـ ستيرز باختيار ىذه العوامؿ عمى مجموعة مف العماؿ البسطاء في مستشفى      
 وتوصؿ إلى نتائج عمى النحو التالي:

 وقيمة 0.55 قيمتو ارتباط معامؿ إلى توصؿ الشخصية بالخصائص يتعمؽ فيما      
0.64 
 .0.71 قيمتو ارتباط امؿمع إلى فتوصؿ العمؿ خبرات أما، العمؿ لخصائص بالنسبة      
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 1أسباب ضعف الولاء التنظيمي: .8

 كونيـ أعضاء نافعيف في ىذا المجتمع.و  "تياوف الإدارة في اقتناع العامميف بأىمية أعماليـ-

ي حيث أف عدـ وضع الفرد ف :عدـ الالتزاـ لمبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب-
 ومؤىلبتو ينعكس عمى درجة ولائو.ميولو العمؿ الذي يتناسب مع قدراتو و 

حيث إف شعور فرد بأنو في منظمة لا توليو اىتماما ولا  :عدـ الاستقرارالشعور بالقمؽ و -
 القمؽ.تخمؽ عنده شعور بعدـ الاطمئناف و تعمؿ عمى رعايتو 

لة لمعامميف تؤدي إلى عدـ إتاحة فرص الترقي والتقدـ بصورة عاد التقدـ:فرص الترقي و 
 مميف وتضعؼ مف روحيـ المعنوية."إحباط العا

  يتضح مما سبؽ أف ضعؼ الولاء التنظيمي في المنظمة يتولد عنو عدـ الانتظاـ في
انخفاض  أخير والغياب والانقطاع ومنو، يؤدي إلىمواعيد العمؿ فيذا يتسبب في الت

وانقطاع الكفاءة وأيضا يتسبب في مشاكؿ العلبقات الإنسانية في تخالؼ الآراء مع 
 رؤساء والزملبء والمرؤوسيف، إلى جانب التكاسؿ في تحديد الإنتاج .ال

 

 

 

 

 
                                                           

نجـ عبد الله العزاوي، عباس حسيف جواد: الوظائؼ الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، مرجع سبؽ ذكره، ص ص: 1
430 ،431. 
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 1بطاقة تعريفية عن المؤسسة الاقتصادية الأم سوناطراك: .1

كاف ظيور الشركة الوطنية لنقؿ وتسويؽ المحروقات )سوناطراؾ( بعد صدور المرسوـ       
بعد خرؽ اتفاقية أفياف بالنسبة لفرنسا بإنشاء وتشغيؿ  1963الرئاسي المؤرخ في ديسمبر

 كمـ طولا. 805النقؿ الذي يربط بيف أريزو وحوض الحمراء البالغ 

 ربط تطورىا عبر الزمف:مرت الشركة بثلبث مراحؿ أساسية التي ت      

تخصصت فييا المياديف القاعدية ومف بينيا التنقيب،  1995-1992المرحمة الأولى 
 الإنتاج، التمييع، تحويؿ الغاز الطبيعي.

فييا حوؿ سوناطراؾ لمجمع بترولي وصناعي جزائري دولي  2000-1995المرحمة الثانية 
 .الخدماتيتكفؿ بكؿ فروع الطاقة الكيمياء و 

عف التكممة لنشاطات في قطاع المحروقات، الكيمياء  2000المرحمة الثالثة كانت ما بعد 
 المناجـ.طريؽ أنفاث نشاطات كالخدمات و 

 التعريف بشركة سوناطراك:

نفطية لتحقيؽ بعد الاستقلبؿ بيدؼ استقلبؿ الموارد ال 1963طراؾ عاـتأسست سونا      
الجزائري، حيث أصبحت اليوـ عنصرا ىاما في  السياسيالتطور الاقتصادي والاجتماعي و 

فريقياالبترولية في الجزائر و  مف أىـ الشركاتالوطني و  تحقيؽ الاندماج  .ا 

 :GL1Kمركب تمييع الغاز الطبيعي 

الفرنسية شراكة بيف الحكومة الجزائرية و  تـ إنشاء ىذا المركب بسكيكدة كتطبيؽ لاتفاؽ      
 .1965جويمية  29بتاريخ 

                                                           
 المصدر: إدارة المؤسسة.1
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 ىكتار 92كمـ مف سكيكدة و يتربع المركب عمى مساحة  378يقع المركب عمى بعد       
مميار متر مربع مف الغاز الطبيعي سنويا إيثاف، برباف، بوتاف، ابروبوتاف،  577حيث يعالج 
 غاز وليف.

طف 323000الاتاف  مميوف متر مكعب في السنة، 12ينتج المركب الطبيعي المميع      
طف في السنة، الغاز وليف  213510كف في السنة، البيتاف  306240وباف في السنة، البر 

 طف في السنة. 113850

 خصائص مركب تمييع الغاز الطبيعي:

نتاجية:  -1  القدرة الا

 في السنة. 3مميوف ـ 12ينتج المركب الغاز الطبيعي المميع  -

 طف في السنة 323000الايثاف  -

 طف في السنة 306240البروباف  -

 طف في السنة 213510البيتاف  -

 طف في السنة. 113850الغازوليف  -

 السعة الكاممة لمتخزين:  -2

(، 3) ـ 315000تستعمؿ وحدة التخزيف و التفريغ لمغاز الطبيعي المميع بقدرة تخزيف       

 تحتوي عمى:وتوزع إلى المرافئ و 

 05  3ـ 308000خزانات كبيرة مف الغاز الطبيعي بسعة. 

 02  طف. 2500البروباف بسعة خزانات الغاز 
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 01  طف. 3300خزاف لغاز البوتاف بسعة 

 يتفرع عمى المديرية العامة لممركب عدة دوائر منيا:     

حماية الأفراد يي تسير عمى أمف منشآت المؤسسة و كما يشير اسميا ف: Iالأمندائرة  -

ومياميا الأساسية ىي: الحراسة، الوقاية، التدخؿ كما تقوـ أيضا بحملبت تحسيس 

 .الأمفلمعماؿ بأىمية 

فيي  الإنتاجالتقنية اللبزمة لمصالح تمد المركب بالإمكانيات لعممية و : Tالدائرة التقنية -

قنية للآلات التجارب بالتمياميا دراسة المشاريع الجديدة و تظـ قدرة بشرية ىائمة 

 المراقبة المتواصمة لممنتجات المنتيية.تعممة وكذلؾ التحاليؿ اللبزمة و المس

إذ تسير عمى ىي دائرة تيتـ بالأشغاؿ الجديدة في المركب : Wدائرة الأشغال الجديدة -

 المؤسسة المؤدية ليا.توسط بيف المركب الطالب لمخدمة و ذلؾ بالىذه الأشغاؿ و 

ميمتيا تزويد المركب بالوسائؿ العامة المستعممة في : MOGدائرة الوسائل العامة  -

 .الإنتاجيةالعممية 

تيتـ بشؤوف العماؿ كتوزيع الأجور، تحضير الكشوؼ  : ADMالمستخدمين  إدارةدائرة  -

 لمساعات التي يشتغميا العماؿ يوميا.

المستمر  مولة للبستعماؿالصيانة المعميمتيا تجميع تقنيات المراقبة و : Gدائرة الصيانة  -

ليذا فميا دور ىاـ داخؿ المركب حيث تقوـ بتصنيؼ الاحتمالات في خمؿ للآلات و 

 .الإنتاجليذا التجنب التباطؤ في عممية جيزة وتعديؿ الأجيزة العاطمة و الأ
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نتاجدائرة  - مكمفة بتحويؿ الغاز الطبيعي إلى غاز مميع ومشتقاتو وتسير عمى : Pالإ

 التمييع.مراحؿ و  الإنتاجتحقيؽ برنامج 

وتؤمف عممية التمويف المستمرة ) وسائؿ تعديؿ قطع الغيار( : Approدائرة التموين  -

 والدور الرئيسي ليذه الدائرة ىو تأميف المشتريات وتسيير المخزوف في أحسف الظروؼ.

تعتبر دائرة الموارد البشرية مف الدوائر الإدارية وميمتيا : DRHدائرة الموارد البشرية  -

ي الاىتماـ بالجوانب الاجتماعية والإنسانية لممركب، ومف توفير حاجاتو مف الرئيسية ى

فيي االيد العاممة وكذا متابعتيـ وتكوينيـ وتحسيف وضعيتيـ لإنشاء يد عاممة مؤىمة وبيذ

 المحرؾ التنفيذي لممركب، والمخطط الموالي بيف أقساـ ىذه الدائرة.

الدائرة بالمسائؿ المالية وتيتـ بالشؤوف القانونية تقوـ ىذه : Fالدائرة المالية والقانونية  -

تحويؿ الغاز رع التمييع و لمعماؿ دورىا الأساسي ىو تسيير أملبؾ المركب الخاضعة لف

( بأكبر أمف ممكف ولكي تقوـ بأحسف تسيير أنشأت نظاما داخميا LTGالطبيعي ) 

لية والمحافظة عمى يحتوي عمى ممحؽ التمويلبت يسجؿ حركة الأمواؿ تسيير الذمة الما

 استقلبلية المركب مف ناحية التدخلبت غير المرغوب فييا.

تعمؿ عمى السير الحسف لممعمومات المتعمقة : SIGدائرة نظام المعمومات والتسيير  -

 بالإعلبـ الآلي ونشرىا عبر كافة المؤسسة والتدخؿ عند كؿ طمب.
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مف خلبؿ متابعة كؿ  تكمف أىمية ىذه الدائرة  :SPMدائرة الصفقات العمومية  -

الصفقات التي تبرـ في المؤسسة مع المتعامميف الاقتصادييف سواء في الجزائر أو في 

 الخارج وتطبيؽ القوانيف والإجراءات الخاصة بيا.

المياـ المنوطة بيذه الدائرة ىي مراقبة كؿ مف يدخؿ أو : ASIدائرة الأمن الداخمي  -

لى المؤسسة سواء أكانت  مركبات أو أشخاص معنوييف والسير عمى حماية يخرج مف وا 

 المؤسسة مف كؿ الأخطار.

تعمؿ عمى حؿ كؿ النزاعات بيف العماؿ والمؤسسة وذلؾ : RTمصمحة علاقات العمل  -

 كوسيط بينيما بالإضافة الإشراؼ عمى متابعة الخدمات الاجتماعية لمعماؿ.
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 الهيكل التنظيمي لممؤسسة: .2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدٌرٌة العامة

 الأمانة
 المساعدٌن

 مصلحة الإعلام الآلً
 مصلحة التنظٌم

دائرة الوسائل 

 العامة

 نٌابة مدٌرٌة الاستغلال 

دائرة 

 المستخدمٌن

دائرة الموارد 

 البشرٌة

 دائرة الإنتاج  دائرة الصٌانة  دائرة التموٌن 

 نٌابة مدٌرٌة المستخدمٌن

 دائرة الأمن الدائرة التقنٌة دائرة الاشغال الجدٌة دائرة تسٌٌر القرى

 نٌابة مدٌرٌة الاستغلال
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 عرض وتحميل المعطيات الميدانية: .3
 المحور الأول: البيانات الشخصية. 1

 اد عينة الدراسة حسب متغير الجنس.يوضح توزيع أفر  (:01الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات
 %75 15 ذكر
 %25 05 أنثى

 %100 20 المجموع
توضح البيانات الإحصائية في الجدوؿ والشكؿ أعلبه أف أغمب المبحوثيف في المؤسسة 

 .%25، أما الإناث فقدرت نسبتيـ بػ %75ذكور، حيث قدرت نسبتيـ 

 .بيف عدد المشاركيف الذكور والإناث كبيرعدـ توازف البيانات وجود  نلبحظ مف خلبؿ

 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس. (:01الشكل رقم )

 

 

 

 

 ذكر

 أنثى
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 يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير العمر. (:02الجدول رقم)

 %النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %5 01 سنة 31أقؿ مف 

 %30 06 سنة 40إلى  31مف 
 %45 09 سنة 50إلى  41مف 

 %20 04 سنة 51أكثر مف 
 %100 20 المجموع

فرد حسب متغير  20مف خلبؿ الجدوؿ الذي يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىا 
، ثـ %45سنة( تشكؿ أعمى نسبة وىي  50إلى  41العمر، نلبحظ أف الفئة العمرية )مف 

، %20، لتأتي بعد ذلؾ ما نسبتو سنة( 40إلى  31مفئة العمرية )مف ل %30تمييا نسبة 
 سنة. 31لأقؿ مف  %5وأخيرا النسبة الضئيمة 

وجود تركيز أعمى في الفئة توزيع المبحوثيف حسب متغير العمر إلى نلبحظ مف خلبؿ 
 .سنة 50إلى  41العمرية مف 

 
 يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير العمر. (:02الشكل رقم)

 

 

 31اقؿ مف 

 40إلى  31مف 

 50إلى  41مف 

 51أكثر مف 
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 توزيع المبحوثيف حسب متغير المستوى الدراسي.يوضح  (:03الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرار الاحتمالات
 %5 01 ابتدائي
 %5 01 متوسط
 %15 03 ثانوي
 %75 15 جامعي
 100% 20 المجموع

مف خلبؿ الجدوؿ الذي يمثؿ أفراد العينة حسب المستوى الدراسي، أف أعمى نسبة  يتضح
، %15، تمييا فئة المستوى الثانوي بنسبة %75تعود لفئة مستوى الجامعي والتي قدرت بػ

 لكؿ منيا أي بمجموع. %5لتتساوى النسبة بيف مستوى المتوسط والابتدائي بمقدار 

صعوبة الوصوؿ إلى ىذه الفئة العمرية أو نستنتج مف النتائج أف مستوى الابتدائي       
مف المبحوثيف قد يكوف ذلؾ ناتجًا  أصغر نسبة، وفي مستوى المتوسط الدراسةبعدـ رغبتيا 

، وفي مستوى عف تركيبة سكانية محددة أو عدـ اىتماـ ىذه الفئة بالموضوع قيد الدراسة
 .مف المبحوثيف أكبر نسبةذه الفئة تُمثؿ ى الجامعي

 
 يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير المستوى الدراسي. (:03الشكل رقم)

 

 

 إبتدائي

 متوسط

 ثانوي

 جامعي
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 يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير الوظيفة. (:04الجدول رقم)

 النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %60 12 إطار 

 %5 01 عامؿ تحكـ
 %35 07 عامؿ تنفيذ
 %100 20 المجموع

توضح البيانات الإحصائية الواردة في الجدوؿ أعلبه والمتعمقة بنوع الوظيفة، أف نسبة 
، أما عماؿ التحكـ فقدرت %35، في حيف بمغت نسبة عماؿ التنفيذ %60الإطارات بمغت 

 .%5نسبتيـ بػ 

مف المبحوثيف، وفي فئة عامؿ  أكبر نسبة الإطارنستنتج مف خلبؿ النتائج أف في فئة       
 .مف المبحوثيف معتدلةنسبة  التنفيذفي فئة عامؿ مف المبحوثيف، و  أصغر نسبةالتحكـ 

 
 يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير الوظيفة. (:04الشكل رقم)

 

 

 

 

 إطار

 عامؿ تحكـ

 عامؿ تنفيذ

 أخرى أّكرىا
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 يوضح توزيع المبحوثيف حسب متغير الأقدمية. (:05الجدول رقم)

 %المئويةالنسب  التكرارات الاحتمالات
 %0 00 سنوات 06أقؿ مف 

 %30 06 سنة 10إلى  06مف 
 %20 04 سنة 15إلى  11مف 
 %20 04 سنة 20إلى  16مف 
 %25 05 سنة 25إلى  21مف 
 %5 01 سنة إلى ما فوؽ 26مف 

 %100 20 المجموع 
الفئة يتضح مف خلبؿ البيانات الإحصائية في الجدوؿ إلى أف أعمى نسبة مف المبحوثيف ىـ 

مف  %25، وأف ما نسبتو %30سنوات( بنسبة  10إلى  06التي تتراوح أقدميتيـ )مف 
لمذيف  %20سنة(، ثـ تمييا نسبة  25إلى  21مجتمع البحث كانت سنوات أقدميتيـ )مف 

 سنة(.20إلى  16سنة( ومف ) 15إلى  11بيف ) تتراوح أقدميتيـ ما

تركز في الفئات العمرية المتوسطة،  تحميؿ توزيع المبحوثيف حسب متغير الأقدمية إلى يشير
 (.سنوات 10إلى  6مع أعمى نسبة لفئة )مف 

 
 حسب متغير الأقدمية. يوضح توزيع المبحوثيف (:05الشكل رقم)

 

أقؿ 
 سنوات06مف

س10إلى06مف
 نوات

س15إلى11مف
 نة



 الفصل الرابع: الإطار التطبيقي للدراست 
 

63 
 

تصالية. 2  المحور الثاني: الثقافة الا

 المؤسسة الاقتصادية:نوع الاتصاؿ السائد داخؿ  (:06الجدول رقم)

  %يةالنسب المئو  التكرارات الاحتمالات
 %85 17 رسمي

 %0 00 غير رسمي 
 %15 03 اثنيف معا
 %100 20 المجموع

 إلى الاتصاؿ الرسمي إجاباتيـ تميؿ العينة أفراد أغمب أف الجدوؿ نتائج خلبؿ مف يظير    
 نوع أف عمى الأفراد إجابة بعض تعكسو حيف في الأعمى، النسبة وىي %85بنسبة  وذلؾ

 . %15بنسبة  رسمي في نفس الوقت وغير رسمي ىو السائد الاتصاؿ

أفراد العينة نحو استخداـ  أغمب ميل نتائج تحميؿ توزيع إجابات المبحوثيف إلى تُشير
تصال الرسمي  .الا

 
 يوضح نوع الاتصاؿ السائد داخؿ المؤسسة.(:06الشكل رقم)

 

 

 

 

 رسمي

 غير رسمي

 إثنيف معا
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 .-سكيكدة–سوناطراؾيوضح اتجاه الاتصاؿ السائد داخؿ مؤسسة (:70الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات 
 %45 09 الاتصاؿ مع الزملبء
 %30 06 اتصاؿ بالمرؤوسيف
 %25 05 اتصاؿ مع الرئيس

 %100 20 المجموع 
 الزملبء ىو مع الاتصاؿ اتجاه بأف يقروف المبحوثيف أغمبية الجدوؿ نتائج خلبؿ مف نلبحظ
 مع ىو الاتصاؿ أف اتجاه يروفف الذي عدد المبحوثيف الأعمى، يمييا النسبة وىي 45%بنسبة

 .الرئيس مع يكوف اتجاه الاتصاؿ يروف 25%، وأما 30%بنسبة المرؤوسيف

 مع الاتصاؿ اتجاهعمى  تركزالمبحوثيف إجابات أف نتائج تحميؿ  نستنتج مف خلبؿ    
 .الرؤساءثـ  المرؤوسيفيمييا  ،الزملبء

 
 .-سكيكدة–سوناطراؾيوضح اتجاه الاتصاؿ السائد داخؿ مؤسسة  (:07الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 مع الزملبء

 بالمرؤوسيف

 مع الرئيس
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 يوضح أىـ الوسائؿ الاتصالية المعتمدة في المؤسسة.(:08الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %25 05 الياتؼ

 %35 07 البريد الإلكتروني
 %5 01 الاجتماعيوسائؿ التواصؿ 
 %5 01 البرقية

 %10 02 المجمة والنشريات
 %15 03 التقارير
 %5 01 المراسلبت
 %100 20 المجموع

المعتمدة في  مف أىـ الوسائؿ يروف المبحوثيف أغمب نلبحظ أف أعلبه الجدوؿ خلبؿ مف
 المبحوثيف مف عدد يمييا الأعمى النسبة وىي %35بنسبة الالكتروني البريد المؤسسة ىي

 يقروف%15 ونسبة ،%25بنسبة الياتؼ المؤسسة عمييا تعتمد التي الوسائؿ أف يروف الذيف
 المعتمدة الوسائؿ يقروف أف المبحوثيف مف %10 ونسبة التقارير، ىي المعتمدة الوسائؿ أف
 والمراسلبت والبرقية الاجتماعي التواصؿ وسائؿ قدرت حيف في والنشريات، المجمة ىي

 .%5بنسبة

تُشير النتائج إلى أفّ المؤسسة تعتمد بشكؿ أساسي عمى وسائؿ الاتصاؿ الرسمية مثؿ البريد 
تُشير النسبة المنخفضة لاستخداـ وسائؿ التواصؿ الاجتماعي الإلكتروني والياتؼ والتقارير، و 

ه إلى أفّ المؤسسة قد لا تُولي اىتمامًا كبيرًا بالتواصؿ مع موظفييا أو عملبئيا مف خلبؿ ىذ
 المنصات.
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 يوضح أىـ الوسائؿ الاتصالية المعتمدة في المؤسسة.(: 08الشكل رقم)

يوضح العلبقة بيف متغير العمر وأىـ الوسائؿ الاتصالية المعتمدة في مؤسسة  (:09الجدول رقم)
 طراؾ.اسون

 الجنس      
 أىـ

 الوسائؿ

 40إلى   31مف  سنة 31أقؿ مف 
 سنة

 50إلى  41مف 
 سنة 

 سنة 51أكثر مف 

 % ت % ت % ت % ت
 %15 03 %5 01 %5 01 %0 0 الياتؼ

 %5 01 %15 03 %10 02 %5 1 البريد إلكتروني
وسائؿ التواصؿ 

 الاجتماعي
0 0% 0 0% 01 5% 0 0% 

 %0 0 %0 0 %5 01 %0 0 البرقية
 %0 0 %10 02 %0 0 %0 0 المجمة والنشريات

 %5 01 %5 01 %5 01 %0 0 التقارير
 %0 0 %5 01 %0 0 %0 0 المراسلبت
 %25 05 %45 09 %25 05 %5 01 المجموع

%( 20%( والمجمة والنشريات )30سنة الياتؼ ) 31يُفضّؿ الموظفوف في سف أقؿ مف 
سنة البريد الإلكتروني  40إلى  31كأىـ وسائؿ اتصاؿ، ويُفضّؿ الموظفوف في سف 

إلى  41%( كأىـ وسائؿ اتصاؿ، يُفضّؿ الموظفوف في سف 20والمجمة والنشريات ) %(30)

 الهاتف

 البرٌد إلكترونً

وسائل التواصل 
 الاجتماعً

 البرقٌة

 المجلة والنشرٌات
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%( كأىـ وسائؿ 20%( والمجمة والنشريات )20%( والتقارير )20سنة الياتؼ ) 50
والبريد الإلكتروني بنسبة   %(30سنة الياتؼ ) 51اتصاؿ، أما الموظفوف في سف أكثر مف 

 %( كأىـ وسائؿ اتصاؿ.20%( والمراسلبت )20والتقارير )( 5%)

 ومنو نستنتج أف لمتغير العمر تأثير في تحديد الوسيمة الأكثر استخداما في المؤسسة.

 يوضح مرونة الرسائؿ الاتصالية داخؿ المؤسسة. (:01الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %90 18 دائما 
 %5 01 أحيانا
 %5 01 نادرا

 %100 20 المجموع
مف المبحوثيف أجابوا بأنو دائما تتميز  %90يتضح مف خلبؿ نتائج الجدوؿ أعلبه أف نسبة 

لممبحوثيف الذيف كانت إجابتيـ  %5الرسالة الاتصالية داخؿ المؤسسة بالمرونة، تمييا نسبة 
 بأحيانا ونادرا .

 .المؤسسة بشكؿ عاـ، تُشير النتائج إلى أفّ ىناؾ مرونة عالية في الرسائؿ الاتصالية داخؿ

 
 يوضح مرونة الرسائؿ الاتصالية داخؿ المؤسسة. (:10الشكل رقم)

 

 دائما

 أحيانا

 نادرا
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 سائؿ تكنولوجية في عممية الاتصاؿ.اعتماد و يوضح  (:11الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %45 09 تحسيف أداء العمؿ

 %15 03 سرعة وصوؿ الرسائؿ الاتصالية
لجميع إمكانية وصوؿ المعمومات 
 العماؿ في نفس الوقت

07 35% 

 %5 01 أخرى أذكرىا
 %100 20 المجموع

أظيرت النتائج أف اعتماد وسائؿ التكنولوجية في عممية الاتصاؿ تساعد في تحسيف أداء 
أف وسائؿ التكنولوجية المعتمدة  %35وىي أعمى نسبة، في حيف أجاب  %45العمؿ بنسبة 

، تمييا سرعة وصوؿ ات لجميع العماؿ في نفس الوقتمومتساعد عمى إمكانية وصوؿ المع
، وأخرى أذكرىا كانت تسييؿ التعامؿ مع الأجانب خارج  %15ية بنسبةالرسائؿ الاتصال

 . %5الوطف بنسبة

بشكؿ عاـ، تُشير النتائج إلى أفّ اعتماد وسائؿ التكنولوجيا في عممية الاتصاؿ يُساىـ بشكؿ 
خلبؿ تسييؿ وصوؿ المعمومات لمجميع، وسرعة تبادؿ إيجابي في تحسيف أداء العمؿ، مف 

 .الرسائؿ، وتحسيف التواصؿ مع العملبء والشركاء خارج الوطف

 
 سائؿ تكنولوجية في عممية الاتصاؿ.اعتماد و يوضح (:11الشكل رقم)

 أداء العمل

 وصول المعلومات

 امكانٌاة وصول

 أخرى أذكرها
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 .بالمؤسسة يوضح طبيعة العلبقة التي تربط الموظؼ (:12الجدول رقم)

 % المئويةالنسب  التكرارات  الاحتمالات
 %50 10 علبقة ثقة وتعاوف

تقوـ عمى مبدأ كؿ فرد يراقب 
 نفسو بنفسو

03 15% 

الحذر وعدـ الثقة والمراقبة 
 المفرطة

02 10% 

 %10 02 مصدر دخؿ فقط
 %15 03 مكاف لتحقيؽ الذات

 %100 20 المجموع
المبحوثيف بالمؤسسة يتضح مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ أعلبه أف طبيعة العلبقة التي تربط 

وىي نصؼ الأكبر مف إجمالي عينة  %50ىي علبقة ثقة وتعاوف وتمثمت نسبتيا في 
لكؿ مف علبقة تقوـ عمى مبدأ كؿ فرد يراقب نفسو بنفسو ومكاف  %15الدراسة، تمييا نسبة 

مف المبحوثيف رأوا بأف علبقتيـ بالمؤسسة مبنية عمى الحذر  %10لتحقيؽ الذات، ثـ نسبة 
 الثقة والمراقبة المفرطة وأنيا مصدر دخؿ فقط. وعدـ

بشكؿ عاـ، تُشير النتائج إلى أفّ طبيعة العلبقة التي تربط الموظفيف بالمؤسسة تتُنوع بيف 
 .الثقة والتعاوف ومراقبة الذات وتحقيؽ الذات والحذر وعدـ الثقة واعتبارىا مصدر دخؿ فقط
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 .بالمؤسسة تربط الموظؼيوضح طبيعة العلبقة التي (:12الشكل رقم)

 يوضح أسس التي يتـ مف خلبليا تحديد المياـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. (:13الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
عمى أساس التخطيط وبطاقات 

 عمؿ محددة مسبقا
05 25% 

عمى أساس القانوف والصلبحيات 
 المحددة

11 55% 

الإدارة عمى أساس الاجتماع بيف 
 والعماؿ حوؿ طريقة معينة لمعمؿ

04 20% 

 %100 20 المجموع
نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ أف أساس تحديد المياـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 

، تمييا نسبة دةمف المبحوثيف يقروف عمى أساس القانوف والصلبحيات المحد %55نسبة
عمى أساس  %20نسبة  ، ثـبطاقات عمؿ محددة مسبقاعمى أساس التخطيط و  25%

 الاجتماع مع الإدارة والعماؿ حوؿ طريقة معينة لمعمؿ.

ّـ بناءً عمى مزيج مف الأسسالنتائج إلى أفّ تحديد المياـ لتحقيؽ أىداؼ المؤس شيرت  .سة يت

 

 علاقة ثقة وتعاون

كل فرد ٌراقب نفسه 
 بنفسه

 الحذر وعدم الثقة

 مصدر ذخل فقط

 مكان لتحقٌق الذات
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 يوضح أسس تحديد المياـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. (:(13الشكل رقم

 متغير الخبرة وأسس تحديد المياـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. يوضح العلبقة بيف(: 14الجدول رقم)

 الخبرة     
 أسس

 تحديد المياـ

 6أقؿ مف 
 سنوات

إلى  06مف 
 سنة 10

إلى   11مف 
 سنة15

إلى  16مف 
 سنة 20

إلى  21مف 
 سنة 25

إلى ما  26مف 
 فوؽ

 % ت % ت % ت % ت % ت % ت
عمى أساس 
التخطيط 

 وبطاقات عمؿ

0 0% 01 5% 01 5% 01 5% 01 5% 01 5% 

عمى أساس 
القانوف 

 والصلبحيات

0 0% 04 20% 03 15% 03 15% 01 5% 0 0% 

عمى أساس 
الاجتماع بيف 
 الإدارة والعماؿ

0 0% 01 5% 0 0% 0 0% 03 15% 0 0% 

 %5 01 %25 05 %20 04 %20 04 %30 06 %0 0 المجموع

سنوات( عمى التخطيط وبطاقات العمؿ  6عتمد الموظفوف ذوو الخبرة الأقؿ )أقؿ مف ي
يُعتمد الموظفوف ذوو %( بشكؿ أساسي لتحديد المياـ، و 20%( والقانوف والصلبحيات )20)

%( والاجتماعات بيف 40سنة( عمى القانوف والصلبحيات ) 25إلى  6الخبرة المتوسطة )مف 
عتمد الموظفوف ذوو الخبرة الكبيرة ا%( بشكؿ أساسي لتحديد المياـ، 30الإدارة والعماؿ )

على أساس التخطٌط 
 وبطاقات العمل

على أساس القانون 
 والصلاحٌات 

على أساس اجتماع بٌن 
 ادارة والعمال
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%( بشكؿ 20%( وخبرتيـ الشخصية )40سنة( عمى القانوف والصلبحيات ) 26)أكثر مف 
 .اسي لتحديد المياـأس

ومف خلبؿ ما سبؽ نستنج أف لعامؿ الخبرة تأثير في تحديد الأسس التي تحدد بيا مياـ مما 
 يؤدي ذلؾ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 مظاىر الاتصاؿ في المؤسسة.(:15ل رقم)الجدو

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات 
 %50 10 طرؽ الحديث
 %5 01 طرؽ المباس

 %20 04 المساف لباقة
 %25 05 حسف المعاممة
 %100 20 المجموع
ىو نسبة رأي المبحوثيف الذيف يعمموف  %50( يتبيف أف 13رقـ) والشكؿ مف خلبؿ الجدوؿ

 في المؤسسة يروف أف مظاىر الاتصاؿ تتجمى في طرؽ الحديث، يمييا مظير حسف
لكؿ مف طرؽ  %5بعد ذلؾ نسبة ، ثـ %20، يمييا لباقة المساف بنسبة %25المعاممة بنسبة 

 المباس.

لبحظ مظاىر الاتصاؿ في المؤسسة تتعدد وتشمؿ طرؽ الحديث وحسف المعاممة ولباقة ن
 .المساف وطرؽ المباس ولغة الجسد وتعبيرات الوجو
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 مظاىر الاتصاؿ في المؤسسة.(:13الشكل رقم)

 المحور الثالث: الولاء التنظيمي. 3

 .01الإجابة عمى العبارة رقـ يوضح  (:01الجدول رقم)

 العبارة
01 

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ

أشعر بالاستقرار 
والأماف الوظيفي 
مف ىاجس 
الاستغناء عف 
 خدمتي مستقبلب.

 % ت % ت % ت % ت
08 40% 10 50% 02 10% 20 1OO% 

وعدـ وجود ىاجس الاستغناء عف خدماتيـ  % مف الموظفيف بالأماف الوظيفي40يشعر 
ولا يشعر  ،ط% مف الموظفيف بمشاعر متوس50يشعر ومستقبلًب، ممّا يُعدّ مؤشرًا إيجابيًا، 

%( إلى عدـ شعورىـ بالأماف 10) نسبة شيرت % مف الموظفيف بالأماف الوظيفي10
الوظيفي ووجود ىاجس كبير مف الاستغناء عف خدماتيـ، ممّا قد يُؤثّر سمبًا عمى أدائيـ 

 .ومعنوياتيـ

 تُشير النتائج إلى شعور الموظفيف بالأماف الوظيفي.

 طرق الحدٌث

 طرق اللباس

 لباقة السان

 حسن  المعاملة
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 .01يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (:01الشكل رقم)

 .02العبارة رقـ يوضح الإجابة عمى (:20الجدول رقم)

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ 02العبارة 
أتحدث عف ىذه 
المؤسسة أماـ 
أصدقائي بأنيا 
مؤسسة عظيمة 
تستحؽ بأف يعمؿ 

 بيا الفرد

 % ت % ت % ت % ت

15 75% 03 15% 02 10% 20 100% 

وىي نسبة  %75ت نتائج الجدوؿ أعلبه إلى أف إجابات المبحوثيف عمى موافؽ بنسبة أشار 
في محايد أي ضعيفة إلى حد ما، أما في غير موافؽ كانت إجاباتيـ  %15مرتفعة، وبنسبة 

 .%10ضعيفة جدا بنسبة 

يتحدثوف عمى  فالعظمى مف المشاركي بشكؿ عاـ، تُشير نتائج الاستبياف إلى أفّ الغالبية
 عظيمة. بأنيامؤسستيـ 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .02الإجابة عمى العبارة رقـ (: 02الشكل رقم)

 .03يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (:(03الجدول رقم

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
أشعر بقميؿ مف 
الولاء ليذه 
 المؤسسة.

 % ت % ت % ت % ت
07 35% 05 25% 08 40% 20 100% 

ببعض الولاء  فشعرو مف الموظفيف ي%( 35)يتضح مف خلبؿ الجدوؿ وجود نسبة       
مف  %(40وجود )و لممؤسسة، ممّا يُعدّ مؤشرًا متوسطًا يدؿّ عمى وجود ارتباط عاطفي، 

الولاء لممؤسسة، ممّا قد يدؿّ عمى وجود مشاعر سمبية أو عدـ يشعروف بعدـ  الموظفيف
%( إلى عدـ امتلبكيـ لرأي محدد بشأف شعورىـ بالولاء 25)الرضا عف العمؿ، يُشير وجود 

 .لممؤسسة، ممّا قد يكوف ناتجًا عف قمة خبرتيـ أو عدـ معرفتيـ الكافية بالمؤسسة

 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .03يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 03الشكل رقم)

 .04يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (:04الجدول رقم)

 المجموع موافؽغير  محايد موافؽ العبارة
أنا مستعد بقبوؿ 
أي عمؿ كي 

أحتفظ بعممي بيذه 
 المؤسسة.

 % ت % ت % ت % ت
02 %10 07 35% 11 55% 20 100% 

في موافؽ، في حيف كانت متوسطة عمى  %10نلبحظ أف إجابات المبحوثيف كانت بنسبة 
 .%55، ومرتفعة جدا في غير موافؽ بنسبة %35إجاباتيـ في محايد بنسبة 

لقبوؿ أي عمؿ يُعرض عمييـ غير مستعدوف نستنتج مف خلبؿ ما سبؽ أف معظـ الموظفيف 
لمحفاظ عمى وظائفيـ في المؤسسة، ممّا يُعدّ مؤشرًا سمبيًا يدؿّ عمى شعورىـ بعدـ الأماف 

 .الوظيفي والخوؼ مف فقداف مصدر رزقيـ

 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .04يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 04الشكل رقم)

 .05يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ  (:(05رقمالجدول 

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
أجد أف قيمتي 
تطابؽ قيـ 
 المؤسسة.

 % ت % ت % ت % ت
11 55% 05 25% 04 20% 20 100% 

 %55نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف أغمب المبحوثيف كانت إجاباتيـ عمى موافؽ بنسبة 
 %20و  %25وىي نسبة مرتفعة، في حيف كانت متوسطة في محايد وغير موافؽ بنسب 

 عمى التوالي.

تطابؽ قيميـ مع قيـ المؤسسة، ممّا يُعدّ مؤشرًا إيجابيًا ت ومنو نستنتج أف غالبية الأفراد      
 .يدؿّ عمى وجود انسجاـ بيف المبادئ الشخصية لمموظفيف وثقافة المؤسسة

 
 .05يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 05الشكل رقم)

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .06يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (:06الجدول رقم)
 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة

ىذه المؤسسة 
تجعمني أقدـ 

أفضؿ ما عندي 
مف ناحية أدائي 

 لمعمؿ.

 % ت % ت % ت % ت
13 65% 05 25% 02 10% 20 100% 

عمى موافؽ وىي  %65يتبيف مف خلبؿ نتائج الجدوؿ أف إجابات معظـ المبحوثيف بنسبة 
، وضعيفة جدا %25نسبة مرتفعة جدا، في حيف كانت إجاباتيـ عمى محايد متوسطة بنسبة 

 عمى غير موافؽ. %10بنسبة 

نلبحظ أف النصؼ الأكبر مف الموظفيف الذيف تمكنيـ المؤسسة مف تقديـ أفضؿ ما       
لدييـ مف ناحية الأداء الوظيفي، ممّا يُعدّ مؤشرًا إيجابيًا يدؿّ عمى بيئة عمؿ داعمة تُحفّز 

 .الموظفيف عمى بذؿ قصارى جيدىـ

 

 
 .06يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 06الشكل رقم)

 

 

 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .07يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ  (:07الجدول رقم)

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
يعبر أفراد فريؽ 
عممي عف رأييـ 

 بحرية.
 

 % ت % ت % ت % ت
09 45% 07 35% 04 20% 20 100% 

، وكانت %45يتضح مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف إجابات المبحوثيف عمى موافؽ بنسبة 
 وىي نسب مقبولة. %20و  %35إجاباتيـ عمى محايد وغير موافؽ بنسب 

 .نستنتج أف أفراد الفريؽ أنّيـ يتمتعوف بحرية التعبير عف رأييـ

 
 .07يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 07الشكل رقم)

 .08يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (:08الجدول رقم)

 المجموع موافؽغير  محايد موافؽ العبارة
يشجع المسؤولوف 
عمى بناء علبقات 
بيف الزملبء تتمثؿ 
 بالاحتراـ المتبادؿ

 % ت % ت % ت % ت
06 30% 07 35% 07 35% 20 100% 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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ومتساوية عمى محايد  %30لوحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف الإجابات مقبولة عمى موافؽ بنسبة 
 .%35وغير موافؽ بنسبة 

يُشير  بالاحتراـ المتبادؿ تتمثؿ الزملبء بيف علبقات يشجّعوف عمى بناءنلبحظ أفّ المسؤوليف 
إلى اعتقادىـ أفّ المسؤوليف يُشجّعوف عمى بناء علبقات إيجابية  مف الموظفيف %(30)وجود 

مبنية عمى الاحتراـ المتبادؿ بيف الزملبء، ممّا يُعدّ مؤشرًا إيجابيًا يدؿّ عمى بيئة عمؿ صحية 
 .والثقةتُعزّز التعاوف 

 
 .08يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 08الشكل رقم )

 .09يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (:09الجدول رقم)

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
بالنسبة ليذه 
المؤسسة ىي 
الأفضؿ بيف 

المؤسسات التي 
مف الممكف أف 
 أعمؿ لدييا.

 % ت % ت % ت % ت
10 50% 04 20% 06 30% 20 100% 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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لمذيف كانت إجاباتيـ  %50تبيف مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف النسبة الأكبر المقدرة بػ 
، أما غير موافؽ %20بموافؽ، أما عف محايد فكانت نسبة الإجابات ضعيفة حيث قدرت بػ 

 .%30فكانت مقبولة بنسبة 

الأخرى، ممّا يُعدّ مؤشرًا نستنتج أف لمؤسسة ىي الأفضؿ لمعمؿ لدييا مقارنةً بالمؤسسات 
 .إيجابيًا يدؿّ عمى رضا الموظفيف عف بيئة العمؿ والثقافة التنظيمية وفرص التطوير المتاحة

 
 .09يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 09الشكل رقم)

 .10يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ(:10الجدول رقم)

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
بكؿ القواعد ألتزـ 

والقوانيف المعموؿ 
 بيا في المؤسسة.

 

 % ت % ت % ت % ت
10 50% 07 35% 03 15% 20 100% 

عمى موافؽ، أما النسبة  %50يوضح الجدوؿ أعلبه أف غالبية الإجابات كانت بنسبة 
 .%15للئجابات بمحايد، في حيف غير موافؽ قدرت بنسبة ضئيمة  %35المعقولة كانت 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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التزاميـ بقواعد وقوانيف المؤسسة، ممّا يُعدّ مؤشرًا إيجابيًا يدؿّ عمى احتراميـ لمقوانيف  نلبحظ
 .وحرصيـ عمى تطبيقيا

 

 .10يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ(: 10الشكل رقم)

 .11يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ  (:11الجدول رقم)

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
أستمع بالتعاوف 

مع والمشاركة 
 .الزملبء العمؿ

 % ت % ت % ت % ت
17 85% 03 15% 00 00% 20 100% 

وىي  %15ومحايد بػ ،%85مف خلبؿ الجدوؿ تبيف أف أعمى نسبة للئجابات بموافؽ مثمت
 .نسبة ضعيفة

سماعًا تعاونيًا يُظيروف  فيفوظنسبة مقبولة مف الممف تحميؿ البيانات المُقدمة إلى أفّ نستنتج
 .مع الزملبء

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .11يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ (: 11الشكل رقم)

 .12يوضح الإجابة عمى العبارة رقـ  (:12الجدول رقم)

 المجموع غير موافؽ محايد موافؽ العبارة
مجرد تغيير في 
وضعي الحالي قد 
يؤدي إلى ترؾ ىذه 

 المؤسسة.

 % ت % ت % ت % ت
09 45% 05 25% 06 30% 20 100% 

عمى موافؽ، أما محايد  %45لوحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف الإجابات مرتفعة جدا بنسبة 
 .%30وىي نسبة متوسطة، وغير موافؽ مرتفعة بنسبة  %25فقدرت بػ 

ترؾ المؤسسة بسبب رغبتيـ في التغيير، ممّا قد يدؿّ عمى نستنتج وجود موظفيف في تفكيرىـ 
 .العمؿ أو الرغبة في البحث عف فرص جديدةوجود حالة مف عدـ الرضا عف 

 

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ

 موافق

 محاٌد

 موافق. غ
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 .12رقـ  العبارةيوضح الإجابة عمى (: 12الشكل رقم)

 قة بيف متغير الجنس وعبارات جدوؿ الولاء التنظيمي.العلب(: 13رقم)الجدول 

 الجنس   
 

 العبارات

 أنثى ذكر 

 غير موافؽ محايد موافؽ  غير موافؽ محايد موافؽ
 % ت % ت % ت % ت % ت % ت

10 2 %35 7 %30 6 01العبارة 
% 

02 10% 03 15% 0 0% 

 %5 01 %0 0 %20 04 %5 1 %15 3 %55 11 02العبارة 

03العبارة   6 30% 4 20% 5 25
% 

1 5% 01 5% 03 15
% 

04العبارة   2 10% 5 25% 11 55
% 

0 0% 02 10% 03 15
% 

05العبارة   7 35% 4 20% 4 20
% 

04 20% 01 5% 0 0% 

06 العبارة  10 50% 3 15% 2 10
% 

03 15% 02 10% 0 0% 

07العبارة   7 35% 5 25% 3 15
% 

02 10% 02 10% 01 5% 

08العبارة   5 25% 3 15% 7 35
% 

01 5% 04 20% 0 0% 

09العبارة   7 35% 3 15% 5 25
% 

03 15% 01 5% 01 5% 

10العبارة   6 35% 6 30% 3 15
% 

04 20% 01 5% 0 0% 

11العبارة   13 65% 2 15% 0 0% 04 20% 01 5% 0 0% 

12العبارة   7 35% 4 20% 4 2002 10% 01 5% 02 10
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( نلبحظ أف نصؼ الأكبر مف المبحوثيف ذكور يشعروف 15مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)      
مف المبحوثيف الإناث، أما   %10بالاستقرار والأماف مف مخاوؼ الاستغناء عنيـ مقارنة مع

، لمذكور أما النسبة %35الذيف ليس لدييـ رأي محدد أي كانت إجابتيـ بمحايد فنسبتيـ 
 %10تمييا الإجابة التي تحمؿ غير موافؽ لمذكور بنسبة   %15الضعيفة كانت للئناث ب

 ومنعدمة لدى الإناث.

لمذكور عمى أنيـ يتحدثوف  %55تمييا إجابات المبحوثيف التي تحمؿ "موافؽ" بنسبة       
للئناث، ثـ إجابات  %20عمى ىذه المؤسسة أماـ أصدقائيـ بأنيـ عظيمة، قابمتيا نسبة 

الأفراد الذيف ليس لدييـ رأي محدد وبعد ذلؾ تساوى الطرفاف بالإجابة عمى العبارة بغير 
 لكؿ فئة.  %5موافؽ بنسبة

وىي  %30ميؿ مف الولاء لممنظمة بنسبة يمييا إجابات الذكور بموافؽ أي أنيـ يشعروف بق
 للئناث اللبتي لا يشعرف بالقميؿ مف الولاء لممؤسسة. %5نسبة مرتفعة مقارنة بنسبة 

تمييا إجابات الأفراد الذيف يقروف بأنيـ عمى استعداد بقبوؿ أي عمؿ كي يحافظوف       
ناث، تمييا نسبة مف الذكور ومنعدمة لدى الإ %10عمى عمميـ بالمؤسسة وكانت نسبتيـ 

للؤفراد الذيف ليس لدييـ رأي محدد أي محايدوف مف المبحوثيف الذكور، تقابميا نسبة  25%
مف المبحوثيف إناث، والنسبة الأكبر كانت لإجابات الأفراد التي تحمؿ "غير موافؽ"  10%

 ،%55عمى عبارة "أنا مستعد بالقبوؿ أي عمؿ كي أحتفظ بعممي بيذه المؤسسة" قدرت بػ 
 مف الإجابات تحمؿ "غير موافؽ" لممبحوثيف الإناث.  %15وبنسبة ضعيفة قدرت بػ

مف المبحوثيف الذكور يقروف بأنيـ يجدوف قيمتيـ تتطابؽ مع قيـ المؤسسة،  %35أما       
لممبحوثيف الإناث، في حيف يوجد تفاوت بيف  %20 في حيف تقابميا بنسبة مقبولة قدرت بػ

، أما إجابات بغير موافؽ فكانت %5و %20تحمؿ محايد بنسب  الفئتيف للئجابات التي

% % 
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مف المبحوثيف الذكور الذيف يقروف بأف  %50. في حيف مثمت نسبة %20نسبتيا لمذكور 
المؤسسة تجعميـ يقدموف أفضؿ ما عندىـ مف أدائيـ لأعماليـ، أما الإناث فقدرت نسبتيـ 

لمبحوثيف الذكور كانت إجاباتيـ مف ا %15وأيضا نسبة  ، %15عمى الإجابة بموافؽ بػ
مف المبحوثيف الإناث وىي نسبة ضعيفة، ثـ  %10تحمؿ محايد وىي متوسطة، قابمتيا نسبة 

مف المبحوثيف الذكور يقروف بأف أفراد فريقيـ يعبروف بحرية عف  %35بعد ذلؾ ما نسبتو 
 %10نسبتيا آرائيـ وىي تمثؿ النص الأكبر مف الإجابات مقارنة بإجابات الإناث كانت 

إلى الإجابات التي تحمؿ "محايد" لممبحوثيف الذكور،   %25وىي نسبة ضعيفة، وتشير
فكانت لممبحوثيف الذكور الذيف يروف  %15لممبحوثيف مف فئة الإناث، أما  %10مقارنة بػ 

 مف الإناث. %5بأنو لا يعبر أفراد فريؽ عمميـ عف رأييـ بحرية، مقارنة بػ

فيمثؿ المبحوثيف مف الذكور الذيف يروف بأف المسؤولوف عمى بناء  %25أما ما نسبتو       
مف المبحوثيف الإناث،  %5علبقات بيف الزملبء تتمثؿ بالاحتراـ المتبادؿ وتقابمو نسبة 

، أما %20و  %15وتتقارب النسب بيف الفئتيف في الإجابات التي تحمؿ "محايد" بنسبة  
مف المبحوثيف الذكور بينما ىي   %35جابات بقيمة "غير موافؽ" فكانت النسبة الأكبر للئ

 منعدمة لدى الإناث.

مف المبحوثيف الذكور يقروف بأف ىذه المؤسسة ىي  %35وتشير النتائج إلى أف       
  %15الأفضؿ بيف المؤسسات التي مف الممكف أف يعمموف بيا وىي النسبة الأكبر مقارنة بػ

لممبحوثيف الذكور الذيف كانت  %15مف المبحوثيف الإناث فيي نسبة متوسطة، تمييا نسبة 
وىي نسبة  %5إجابتيـ بمحايد عمى عكس  ذلؾ فإف مبحوثيف الإناث كانت نسبة إجاباتيـ 

ضعيفة جدا، بعد ذلؾ نسب المبحوثيف الذيف يروف بأف ىذه المؤسسة ليست الأفضؿ بيف 
 للئناث.  %5لمذكور و %15 يعمموف فييا فكانت  المؤسسات التي يمكف أف
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مف المبحوثيف الذكور الذيف يقروف بأنيـ يستمتعوف بالتعاوف والمشاركة مع  %65تمييا
مف المبحوثيف الإناث،  %20الزملبء في العمؿ وىي تمثؿ النسبة الأكبر مقارنة بنسبة 

 مف المبحوثيف الذكور محايديف. %15إضافة إلى ذلؾ نسبة 

تمييا إجابات المبحوثيف مف الذكور الذيف يقروف أنو بمجرد تغييرىـ مف مناصبيـ       
مثمت  %10عمى عكس ذلؾ  %35الحالية قد يؤدي بيـ إلى ترؾ المؤسسة وكانت نسبتيـ 

لكؿ  %20المبحوثيف الإناث لتتساوى النسبة بيف محايد وغير موافؽ لدى فئة الذكور بنسبة 
وغير موافؽ  %5فعة مقارنة بنسبة محايد لدى الإناث قدرت بػ مف الإجابتيف وىي نسب مرت

 . %10بنسبة 

يوضح درجة فاعمية الثقافة الاتصالية في خمؽ الشعور بالمسؤولية لدى  :(15)الجدول رقم 
 اطراؾ.موظفيف سون

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %45 09 فعالة جدا

 %45 09 متوسطة الفعالية
 %10 02 ليست فعالة

 %100 20 المجموع
مف الموظفيف الذيف يروف أف الثقافة الاتصالية  %45يتبيف لنا مف الجدوؿ أعلبه أف نسبة 
أفراد يروف أف الثقافة  9مف الموظفيف بمجموع  %45فعالة إلى حد ما، إلا أف وجود نسبة 

مف الموظفيف  %10الاتصالية فعالية جدا يدؿ عمى أف ىناؾ مجالا لمتحسيف، وىناؾ نسبة 
 لا يشعروف بأف الثقافة الاتصالية تساعدىـ عمى أداء واجباتيـ بمسؤولية.

طراؾ تُعتبر فعّالة بشكؿ متوسط في خمؽ االثقافة الاتصالية في سونشير النتائج إلى أفّ ت
 .الشعور بالمسؤولية لدى الموظفيف، لكف ىناؾ مجاؿ لمتحسيف
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مؽ الشعور بالمسؤولية لدى موظفي الثقافة الاتصالية في خيوضح درجة فاعمية (: 15الشكل رقم)

 .سوناطراؾ

 يوضح إجابات الأفراد حوؿ التقدـ الذي أحدثو الولاء التنظيمي داخؿ المؤسسة. (:16الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %75 15 نعـ
 %25 05 لا

 %100 20 المجموع
مف الأفراد يعتقدوف أف الولاء التنظيمي أحدث تقدما في  %75نلبحظ مما سبؽ أف نسبة 

 مف الأفراد يروف أف الولاء التنظيمي لا يحدث أية تقدـ في المؤسسة. %25المؤسسة، و 

الولاء التنظيمي يُساىـ في إحداث تقدـ ممموس داخؿ المؤسسة، لكف ىناؾ مجاؿ أفّ نلبحظ 
 .لمتحسيف

 

 فعالة جدا

 متوسطة فعالٌة

 لٌست فعالة
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 الأفراد حوؿ التقدـ الذي أحدثو الولاء التنظيمي داخؿ المؤسسة.يوضح إجابات (: 16الشكل رقم)

 يوضح تفاعؿ الإدارة مع الموظفيف يزيد مف التزاميـ تجاه عمميـ. (:17الجدول رقم)

 %النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 %85 17 نعـ
 %15 03 لا

 %100 20 المجموع
وىذا يعني  %85يتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ أف غالبية المبحوثيف كانت إجاباتيـ بنعـ بنسبة 

مف الموظفيف أقروا  %15أف تفاعؿ الإدارة مع الموظفيف يزيد مف التزاميـ تجاه عمميـ، أما 
 .بأف تفاعؿ الإدارة معيـ لا يزيد مف التزاميـ تجاه عمميـ

الإدارة مع الموظفيف يُساىـ بشكؿ فعّاؿ في زيادة التزاميـ تجاه تفاعؿ نلبحظ النتائج إلى أفّ 
 .عمميـ، لكف ىناؾ مجاؿ لمتحسيف

 

 نعم

 لا



 الفصل الرابع: الإطار التطبيقي للدراست 
 

90 
 

 
 تفاعؿ الإدارة مع الموظفيف يزيد مف التزاميـ تجاه عمميـ.(: 17الشكل رقم)

 النتائج العامة لمدراسة: .4

 البيانات الشخصية.المحور الأول: 

  ،أظيرت النتائج المتعمؽ بمتغير الجنس أف نسبة الذكور غالبة عمى نسبة الإناث
وىذا ما أكد أنو بالرغـ مف خروج المرأة لمعمؿ وتحدييا لمرجؿ عمى مناصب الشغؿ، 
إلا أنيا تبقى في بعض المجالات محدودة وبالتحديد مجاؿ الإدارة مثؿ: مؤسسة 

تقصد قطاع الصحة والتعميـ مف أي قطاع ، وىذا لأف المرأة في الجزائر سوناطراؾ
 أخر.

  سنة( تمثؿ النسبة الأكبر مف أفراد العينة. 50إلى  41أظيرت النتائج أف الفئة )مف 
  لوحظ أف أكثر مف نصؼ %75وفيما يتعمؽ بمتغير المستوى الدراسي اتضح أف نسبة

يستمزـ  المبحوثيف لدييـ مستوى تعميمي جامعي، ويعود ذلؾ إلى طبيعة العمؿ الذي
ويات الميارات ومستوى تعميمي عاؿ، وىذا ما يفسر قمة وجود عدد العماؿ بمست

 التعميمية ابتدائية ومتوسطة.
  مف خلبؿ النتائج تبيف أف فئة الإطارات تحتؿ المرتبة الأولى مف حيث عدد

 الموظفيف، وذلؾ لارتباطيا الوثيؽ بطبيعة العمؿ الذي يتطمب ميارات إدارية راقية.

 نعم

 لا



 الفصل الرابع: الإطار التطبيقي للدراست 
 

91 
 

  مف النتائج غالبية المبحوثيف في الدراسة يتمتعوف بأقدمية في العمؿ تتراوح يتضح
سنة، وىذا راجع إلى أف الفئة العمرية  25إلى  21سنوات ومف  10إلى  06مابيف 

سنة، حيث لا يزاؿ لدييـ وقت كاؼ  50إلى  31الأكثر شيوعا بيف المبحوثيف ىي 
ويعود ذلؾ إلى عمر المؤسسة . وتأكيد مفيوميـ لمعمؿ والإنجاز لاكتساب خبرة

 الطويؿ مما أدى إلى توفير فرص كافية لمموظفيف لتطوير مياراتيـ وتراكـ الخبرات.

تصالية.  المحور الثاني: الثقافة الا

 مف لأف الرسمي في الاتصاؿ ظاىر ىو كما كبيرة نسبة تسجيؿ أكدت الدراسة ىو 
 إيصاؿ في نتائج مف يحققولما  وذلؾ السائد، الاتصاؿ نوع ىو يكوف أف الطبيعي

 .المؤسسة عمؿ تخص التي المعمومات
 عمى يدؿ وىذا بعضيـ، مع بالاتصالات يقروف المبحوثيف أف نلبحظ الأفراد إجابات 

 أكثر بأرباح يعود مما أفضؿ بشكؿ الزملبء مع التواصؿ وتحسيف الثقة جسور بناء
 المؤسسةػ عمى

 بالمؤسسة يمعبو الذي الدور نحوأكثر استعمالا  الوسيمةىو  الالكتروني البريد 
 .الإداري العمؿ كفأت مف ورفع المعمومات لتبادؿ كتقنية الاقتصادية

  وأف ىناؾ مساحة لمتواصؿ حسب الحاجة،  يمكف تكييفوالاتصاؿ داخؿ المؤسسة
 .المفتوح وتبادؿ الأفكار

 المعتمدة الاتصالية الوسائؿ وأىـ العمر متغير بيف علبقة ىناؾ أف إلى النتائج تظير 
 .طراؾاسون مؤسسة في
  وسائؿ تكنولوجية في عممية الاتصاؿ تساعد عمى تحسيف أداء العمؿ لأنيا تقدـ تأثيرا

 إيجابيا مما يمكف لممؤسسة مف زيادة إنتاجيا وتحقيؽ العديد مف الفوائد.
 توجد فئة مف أف علبقة المبحوثيف بالمؤسسة إيجابية في معظميا ومع ذلؾ ،

 المبحوثيف تشعر بعدـ الثقة والمراقبة.
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  تحديد المياـ عمى أساس القانوف والصلبحيات المحددة ىو أفأظيرت النتائج 
التخطيط  تُستخدـ أساليب أخرى وأيضا يف،الأسموب الأكثر شيوعًا بيف المبحوث

 ؿ.أقبشكؿ  وبطاقات العمؿ المحددة مسبقًا والاجتماعات مع الإدارة والعماؿ
 لتحقيؽ المياـ تحديد وأسموب الخبرة متغير بيف وجود علبقةعمى  النتائج أكدت 

 القانوف عمى الاعتماد إلى أقؿ الخبرة ذوو الموظفوف، ويميؿ المؤسسة أىداؼ
 التخطيط عمى الاعتماد إلى الأكبر الخبرة ذووو  المياـ، لتحديد والصلبحيات

 .المياـ لتحديد العمؿ وبطاقات
 الثالث: الولاء التنظيمي.المحور 

 ،مع ذلؾ  تُشير نتائج الدراسة إلى استقباؿ إيجابي لمعبارة الأولى مف قبؿ المشاركيف
 ٪ مف المشاركيف غير مُحددة موقفيا.10تبقى نسبة 

  أفّ ىذه مؤسسة عظيمة ينظر إلييا بشكؿ إيجابي يتضح مف خلبؿ العبارة الثانية
 لأشخاص الذيف تمت عمييـ الدراسة.لمغاية مف قبؿ الغالبية العظمى مف ا

  ىناؾ بعض مجالات التحسيف لممؤسسة مف تظير النتائج عمى العبارة الثالثة أف
 .حيث ولاء الموظفيف أو العملبء

  مف الموظفيف مستعدوف لقبوؿ أي عمؿ  نسبة قميمة فقطتبيف النتائج لمعبارة الرابعة أف
غير مستعديف لذلؾ، وبذؿ  (%55)الأغمبية لمحفاظ عمى وظائفيـ في المؤسسة. بينما

 .المزيد مف الجيد لتحسيف بيئة العمؿ ودعـ الموظفيف لمحفاظ عمى رضاىـ والتزاميـ
 ىناؾ توافقًا جيدًا بيف قيـ الموظفيف وقيـ المؤسسة أكدت الدراسة أف العبارة الخامسة 

ؽ بيئة عمؿ ومع ذلؾ، ىناؾ مجاؿ لمتحسيف مف خلبؿ تعزيز التواصؿ حوؿ القيـ وخم
 .داعمة وربط القيـ بالأداء

  المؤسسة تخمؽ بيئة عمؿ تُحفز الموظفيف عمى تقديـ العبارة السادسة كانت النتائج أف
 أفضؿ ما لدييـ.



 الفصل الرابع: الإطار التطبيقي للدراست 
 

93 
 

  العبارة السابعة كانت النتائج ىناؾ مجالًا لمتحسيف فيما يتعمؽ بحرية التعبير عف
 .الرأي داخؿ الفريؽ

  المزيد مف الجيد مف قبؿ المسؤوليف لتعزيز ثقافة العبارة الثامنة تشير إلى بذؿ
 الاحتراـ المتبادؿ وبناء علبقات إيجابية بيف الزملبء.

 العبارة التاسعة نلبحظ المؤسسة لدييا بعض الميزات التي تجعميا مكانًا مرغوبًا لمعمؿ 
ومع ذلؾ، ىناؾ مجاؿ لمتحسيف مف خلبؿ التركيز عمى تعزيز نقاط القوة ومعالجة 

 .الضعؼ وفيـ احتياجات الموظفيف بشكؿ أفضؿنقاط 
  أف نصؼ الموظفيف يشعروف بالالتزاـ بقواعد وقوانيف العبارة العاشرة كانت إجابات

لا نسبة غير قميمة و  المؤسسة، بينما نسبة معتدلة غير متأكدة مف مدى التزاميا،
 .بالالتزاـ الكامؿ تشعر

  يشعروف مف الموظفيف الغالبية العظمىالعبارة الحادية عشر تشير النتائج إلى أف 
 .أنيـ يستمعوف لمزملبء ويتعاونوف معيـ في العمؿ

  العبارة الثانية عشر بذؿ المزيد مف الجيد مف قبؿ المؤسسة لتحسيف رضا الموظفيف
 .عف العمؿ والحد مف احتمالية مغادرتيـ بسبب التغييرات في وضعيـ الحالي

  تؤكد النتائج عمى أف فاعمية الثقافة الاتصالية تساىـ في خمؽ الشعور بالمسؤولية
 .شجع فييا التواصؿ المفتوح والصادؽيوجود بيئة عمؿ إيجابية وذلؾ مف خلبؿ 

 مؤشرا ويعد ىذا  أحدث تقدما لممؤسسة تُشير ىذه النتائج إلى أف الولاء التنظيمي
بالارتباط بالمؤسسة وبذليـ قصارى جيدىـ لتحقيؽ ا يدؿ عمى شعور الموظفيف إيجابي

 أىدافيا.

 شير النتائج إلى أف تفاعؿ الإدارة مع الموظفيف ىو عامؿ ميـ في التزاـ الموظفيفت 
مف خلبؿ تعزيز التواصؿ المفتوح والدعـ بيف الإدارة والموظفيف، يمكف لممنظمات 

نتاجية  .خمؽ بيئة عمؿ أكثر إيجابية وا 
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يي تُشكؿ بيئة العمؿ ، فحجر الأساس لبناء منظمة قوية وفعالةتعتبر الثقافة الاتصالية 
الشعور بالولاء  زيادة دورًا ىامًا في تمعبو  عامميف وتُؤثر عمى أدائيـ.وتُحدد سموكيات ال

 .التنظيمي لدى العامميف

التنظيمي تمت معالجة ومف ىنا ونظرا لأىمية القصوى لمثقافة الاتصالية وكذا الولاء 
المتغيريف ابتداء مف الإشكالية، وعموميات حوؿ الثقافة الاتصالية ومفيوميا ثـ مفيوـ الولاء 

وختاما بمرحمة إسقاط ىذه المفاىيـ عمى إحدى المؤسسات الجزائرية وىي مؤسسة  التنظيمي،
كويف الثقافة طراؾ"، إذ تبيف بأنو في الوقت الحالي أف تااقتصادية لولاية سكيكدة "سون

الاتصالية تمثؿ ذو أىمية كبيرة في المنظمات أو المؤسسات الجزائرية، فيي نظاـ مف القيـ 
 والمعتقدات والمبادئ التي تشكؿ سموؾ العامميف بطريقة ايجابية.

كما جاء الولاء التنظيمي عنصرا مركزيا في ىذا البحث، والمراد مف ذلؾ توضيح ودور 
نما ىو شعور  أف الولاءزيزه، كما الثقافة الاتصالية في تع التنظيمي ليس فطرة في الإنساف وا 

 يكتسب وينمي وأثر ايجابي عمى أداء الأفراد حيث يرفع إنتاجياتيـ ويقمؿ مف معدؿ الغياب .

إف خمؽ ثقافة اتصالية إيجابية في المنظمات ىو عممية مستمرة تتطمب التزامًا مف  ختامًا،
الخطوات المذكورة أعلبه، يمكف لممنظمات تعزيز  إتباعلبؿ جميع الأطراؼ المعنية. مف خ

 .شعور العامميف بالولاء التنظيمي، وتحقيؽ أىدافيا بشكؿ أفضؿ
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 يرجى التأكد من الإجابة عمى كافة العبارات. -

 ين:تمن إعداد الطالب

 .كرايم غنية 
 .حملاوي رفيدة 

 

 م.2023/2024السنة الجامعية:

تصالية في الشعور بالولاء التنظيمي تعزيز  دور الثقافة الا  
 لدى العاممين 

 -GL1Kبفرع  سوناطراكدراسة ميدانية بقسم علاقات العمل بمؤسسة  -
  -سكيكدة

 

 :ةتحت إشراف الأستاذ

  آمالد. عزري 



 

 

 

 المحور الأوؿ: البيانات الشخصية

 الجنس: ذكر             أنثى  .1
أكثر           50إلى  41مف        40إلى  31مف          31العمر: أقؿ مف  .2

 51مف 
المستوى الدراسي: بدوف مستوى ابتدائي         متوسط          ثانوي           .3

 جامعي  
 الوظيفة:   إطار         عامؿ تحكـ           عامؿ تنفيذ      .4

 أخرى أذكرىا: ............

 الأقدمية في العمؿ: .5

سنة          15إلى  11مف         سنة 10سنوات إلى  6سنوات          مف  6أقؿ مف 
 سنة إلى ما فوؽ 26سنة          مف25سنة إلى 21سنة          مف 20إلى  16مف 

 المحور الثاني: الثقافة الاتصالية

 ما ىو نوع الاتصاؿ السائد داخؿ المؤسسة الاقتصادية؟ .6

 رسمي           غير رسمي                  اثنيف معا 

 ؟-سكيكدة–تصاؿ السائد داخؿ مؤسسة سوناطراؾ ما اتجاه الا .7

 الاتصاؿ مع الزملبء         اتصاؿ بالمرؤوسيف          اتصاؿ مع الرئيس 

 ما ىي أىـ الوسائؿ الاتصالية المعتمدة في مؤسستكـ؟  .8



 

 

 الياتؼ         البريد الالكتروني        وسائؿ التواصؿ الاجتماعي         البرقية     
 المجمة والنشريات         التقارير        المراسلبت 

 أخرى أذكرىا:............

 ىؿ الرسائؿ الاتصالية داخؿ المؤسسة تتميز بالمرونة؟  .9

 دائما            أحيانا              نادرا 

 ىؿ اعتماد وسائؿ تكنولوجية في عممية الاتصاؿ يساعد عمى: .10

 تحسيف أداء العمؿ.-

 وصوؿ الرسائؿ الاتصالية. سرعة-

 إمكانية وصوؿ المعمومات لجميع العماؿ في نفس الوقت.-

 أخرى أذكرىا:.............-

 كيؼ ترى طبيعة العلبقة التي تربطؾ بالمؤسسة؟  .11

 علبقة ثقة وتعاوف.-

 تقوـ عمى مبدأ كؿ فرد يراقب نفسو بنفسو.- 

 الحذر وعدـ الثقة والمراقبة المفرطة.-

 دخؿ فقط.مصدر -

 مكاف لتحقيؽ الذات.-

 أخرى أذكرىا:...............



 

 

 عمى أي أساس يتـ تحديد المياـ لتحقيؽ أىداؼ مؤسستكـ؟ .12

 عمى أساس التخطيط وبطاقات عمؿ محددة مسبقا.-

 عمى أساس القانوف والصلبحيات المحددة.-

 عمى أساس الاجتماع بيف الإدارة والعماؿ حوؿ طريقة معينة لمعمؿ.-

 أخرى أذكرىا:............-

 في رأيؾ فيما تتجمى مظاىر الاتصاؿ في مؤسستكـ؟ .13

 طرؽ الحديث.-

 طرؽ المباس.-

 لباقة المساف.-

 حسف المعاممة.-

 أخرى أذكرىا:..................-

 المحور الثالث: الولاء التنظيمي

 ( في المكاف المناسب:*ضع )ي( علبمة ) .14

 موافؽغير  محايد موافؽ العبارات 
أشعر بالاستقرار والأماف الوظيفي مف -

 ىاجس الاستغناء عف خدمتي مستقبلب.
   

أتحدث عف ىذه المؤسسة أماـ أصدقائي -
بأنيا مؤسسة عظيمة تستحؽ بأف 

   



 

 

 يعملبلمرء بيا.
    أشعر بقميؿ مف الولاء ليذه المؤسسة.-
أنا مستعد بقبوؿ أي عمؿ كي أحتفظ -

 بعممي بيذه المؤسسة.
   

    أجد أف قيمتي تطابؽ قيـ المؤسسة.-
ىذه المؤسسة تجعمني أقدـ أفضؿ ما -

 عندي مف ناحية أدائي لمعمؿ.
   

    يعبر أفراد فريؽ عممي عف رأييـ بحرية. -
يشجع المسؤولوف عمى بناء علبقات بيف -

 الزملبء تتمثؿ بالاحتراـ المتبادؿ 
   

 بالنسبة ليذه المؤسسة ىي الأفضؿ بيف-
المؤسسات التي مف الممكف أف أعمؿ 

 لدييا.

   

ألتزـ بكؿ القواعد والقوانيف المعموؿ بيا -
 في المؤسسة.

   

أستمتع بالتعاوف والمشاركة مع الزملبء -
 العمؿ

   

مجرد تغيير في وضعي الحالي قد يؤدي -
 إلى ترؾ ىذه المؤسسة.

   

الشعور بالمسؤولية لدى ما ىي درجة فاعمية الثقافة الاتصالية في خمؽ  .15
 موظفي سوناطراؾ؟

 فعالة جدا              متوسطة الفعالية              ليست فعالة



 

 

 ؟أحدث الولاء التنظيمي تقدما لمؤسستكـ ىؿ  .16

 نعـ                 لا 

 ىؿ تفاعؿ الإدارة مع الموظفيف يزيد مف التزاميـ اتجاه عمميـ؟ .17

 نعـ                   لا

 

 


