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 شكر وتقدير

 مننه.  أولا أحمد الله حمدا يليق بجلال نعمه وعظيم
 ستاذنا المشرفأخص بالذكر  أ لى كل من مد يد العون لنا و إنتقدم بالشكر  

 وأقول له شكرا على ما قدمته لنا من دعم ولك منا ف ائق   "خريبش زهير"
 الاحترام والتقدير.

 ولا ننسى أيضا زميلنا "محمد عبد اللطيف كعوش "الذي كان لنا بمثابة  
 قدمه لنا لانحاز هذه المذكرةلأخ طيلة مشوارنا الجامعي ونشكره على ما  ا

 فجزاك الله كل خير.
 ونقدم أيضا خالص الشكر لكل طاقم كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية خاصة

 رئيس القسم الأستاذ "كرطالي نور الدين" شكرا لك.
 

 لى السادة أعضاء المناقشة.إكما نتقدم بجزيل الشكر والتقدير  
 و حتىاو بفكرة  ألى كل من ساعدنا بنصيحة  إ  وأخيرا نتقدم بخالص الشكر والتقدير

 بابتسامة وشكرا لعائلة "بورحلة" وعائلة "حمزة".
 
 
 

  



 

 

                    
 إهداء

 
 أهدي هذا العمل المتواضع إلى

 من ساندنا وكان معي خطوة بخطوة، إلى عائلتنا الكريمة عائلة "بورحلة وحمزة"
 العظيم.التي غمرتنا بدفء دعواتها وصبرها  

 إلى أساتذتي الأف اضل الذين أناروا دربي بعلمهم الغزير وتوجهاتهم
 قدمتموه ارتقى فكري وتوسعت مداركي.  وبفضلهاالكثيرة، فبفضلكم  

 إلى زملائي الأعزاء، رف اق الدرب الذين تشاركت معهم لحظات عديدة من الجد
 والحزن فكانوا لي خير عون وسند.  والمثابرة والفرح 

 العمل ثمرة جهدي وتعبي وسهري، راجيا أن يكون  وأهدي هذا
 .إضافة قيمة في مجال تخصصي
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 مقدمة  

 أ

 مقدمة:
كذلك تؤثر ، و اتمل داخل المؤسستعد العوامل السوسيوثقافية من المحددات الجوهرية التي تؤثر على أداء جماعات الع   

ومة من القيم، والمعتقدات، كفاءة الأداء المؤسسي والتنمية الإدارية على حد سواء، إذ تشمل هذه العوامل منظعلى  
لعمل، وأساليب القيادة، وآليات الاجتماعية التي تنعكس على سلوك الأفراد داخل بيئة اوالأنماط السلوكية، والعلاقات 

 اتخاذ القرار، ومستوى الالتزام والانتماء المهني.
بالغة في سياق التنمية الإدارية  الخوض في تحليل تأثير العوامل السوسيوثقافية على جماعات العمل، يكتسب أهمية نإ    

القادة في سعيهم الحثيث لتكوين و ى الى بناء منظمة مرنة والقدرة على التكيف والابتكار، فالمديرون المعاصرة التي تسع
ة المتباينة تمارس تأثيرات فرق عمل ذات أداء عالي وتماسك داخلي، انفسهم امام حقيقة مفادها أن الخصائص الثقافي

ات هذه العوامل في أساليب ل المثال، تتجلى تأثير مباشرة وغير مباشرة على مختلف جوانب الأداء الإداري، على سبي
لداخلية، ومستوى الثقة المتبادلة االتواصل المعتمدة، وآليات القرارات الجماعية، واستراتيجيات إدارة وتسوية الخلافات 

ي ومفاهيم همية التعاون الجماعبين الأعضاء. علاوة على ذلك، فان القيم المجتمعية السائدة بشأن أخلاقيات العمل، وأ
ام بالأهداف ومدى الالتز  السلطة والتسلسل الهرمي، بدور محوري في تشكيل مستويات الدافعية الفردية والجماعية،

، قد يختلف أسلوب إدارة الفريق المشتركة للفريق والمؤسسة ككل ففي المجتمعات التي تعلي من شأن الاستقلالية الفردية
ة في تصورات الوقت وأهمية ضامن، وبالمثل يمكن أن تؤثر الاختلافات الثقافيعن تلك التي تركز على الجماعية والت

 الاجتهاد على إدارة المشاريع وتحديد الأطر الزمنية لإنجاز المهام بكفاءة.
تي تشكل بنية ووظائف جماعات انطلاقا من هذا التصور، يتضح أن الفهم المعمق والشامل للعوامل السوسيوثقافية ال   

عالة ومستدامة، ان القدرة على فمجرد إضافة معرفية، بل يعد ضرورة استراتيجية حتمية لتحقيق تنمية إدارية  العمل ليس
ات من تصميم هياكل عمل أكثر إدراك هذه التأثيرات وتمييز الفروقات الثقافية بين الأفراد والمجموعات تمكن المنظم

قافية، وتطوير برامج تدريبية ساسية أكبر تجاه الخصوصيات الثملاءمة للسياق الثقافي وتطبيق أساليب قيادية تتسم بح
 تستوعب الخصوصيات الثقافية المتنوعة.

ة في بيئات العمل المتعددة لى تحديات كبير إن تجاهل الأبعاد السوسيوثقافية يمكن أن يؤدي إلى ذلك فإبالإضافة    
ت الأساسية، لذا فان بناء تباين القيم والمعتقدا الثقافات، حيث يمكن أن تنشأ حالات سوء فهم ونزاعات ناتجة عن

يصبح هدفا استراتيجيا يسهم في تعزيز  ثقافة تنظيمية تتسم بالشمولية الثقافية وتحتفي بالتنوع وتقدر الاختلافات المعيارية
 الابتكار والابداع التنظيمي والقدرة على حل المشكلات بشكل أكثر فعالية.



 مقدمة  

 ب

عقد والمتداخل على ديناميكيات سة والتحليل المتعمق للعوامل السوسيوثقافية وتأثيرها الميمكن التأكيد على أن الدرا
يوثقافي في الإدارة لا يقتصر جماعات العمل يمثل حجر الزاوية في مسعى تحقيق التنمية الإدارية، ان تبني منظور سوس

لة، مما ينعكس إيجابا على ر فعالية وعدافقط على فهم التحديات، بل يفتح آفاقا جديدة لتطور ممارسات إدارية أكث
 .الأداء المؤسسي والقدرة التنافسية في بيئة عمل عالمية تتسم بتزايد التنوع والتعقيد

 ولتحقيق أهداف الدراسة قسمنا البحث الى الفصول التالية:
ذاتية والموضوعية التي بررات التضمن هذا الفصل المالإطار النظري والتصوري للدراسة  الفصل الأول،تناولنا في   

الية الدراسة والتساؤلات التي تتمحور دفعتنا الى اختيار هذا الموضوع، واهمية الدراسة النظرية والتطبيقية وأهدافها، واشك
لى بعض الدراسات المتعلقة حول الموضوع، وصياغة الفرضيات، بالإضافة الى تحديد المفاهيم الأساسية، ثم تطرقنا ا

 بموضوعنا.
ة للعوامل السوسيوثقافية لجماعات المفسر المداخل النظرية تطرقنا في هذا الفصل الى عرض مختلف الفصل الثاني: ا مأ   

 العمل وتأثيرها على التنمية الإدارية.
تكوينها ومختلف هياكلها،  بساليتناولنا في هذا الفصل مراحل نشوء الجماعة وأالفصل الثالث: جماعات العمل أما    

 اء فريق العمل.واع الجماعات والنظام الداخلي والخارجي لجماعات العمل وثقافة المجتمع وبنثم الى أن
مداخلها، بالإضافة الى أسس التنمية بمختلف مبادئها مكوناتها و  التنمية الإداريةقمنا بمعالجة الفصل الرابع: أما    

 وخصائصها والمرتكزات التي تقوم عليها ثم الأهمية والأهداف.
 نهجية من تحديد مجالاتوالذي يتضمن مختلف الإجراءات المالفصل الخامس: الإطار المنهجي للدراسة، أما    

 لأدوات المستخدمة في جمع البيانات.الدراسة المكاني والزماني والبشري، بالإضافة الى المنهج المتبع وتحديد العينة ثم ا
البيانات الكمية والكيفية  وتبويب مختلفة نتائج الدراسة بعرض وتحليل ومناقشوالموسوم الفصل السادس: أما    

مناقشتها في ضوء الفرضيات وتحليلها تحليلا احصائيا وسوسيولوجيا وعرض أهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة و 
 والدراسات السابقة ثم نتائج الدراسة العامة، والتوصيات والاقتراحات.

 .سة مرفقة بقائمة المصادروفي الأخير تم وضع خاتمة الدرا   
  



 

 

 
 

 .الفصل الأول: الإطار التصوري والنظري للدراسة 
 تمهيد              

  :أسباب ومبررات اختيار الموضوعأولا. 
  :أهمية الدراسةثانيا. 
  :أهداف الدراسةثالثا. 
  :الإشكاليةرابعا. 
  :الفرضياتخامسا. 
  :تحديد المفاهيمسادسا. 
  :الدراسات السابقةسابعا. 

 خلاصة              
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 تمهيد: 
ى التنمية الإدارية ننطلق من عدة في إطار معالجتنا لموضوع العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل وتأثيرها عل        

ضوع دراستنا الذي أصبح مرتكز هجية التي تبنى على مجموعة من التصورات المعرفية والعلمية حول مو منظرية و ن مرتكزات
لإطار التصوري النظري االكثير من البحوث والدراسات المعاصرة في سيسيولوجيا العمل والتنظيم حيث يتضمن هذا 

هداف الدراسة، الإشكالية أ راسة،يار الموضوع واهمية الدلدراستنا حول هذا الموضوع المبررات المنهجية والمعرفية لاخت
هم الدراسات أ لىإثم تطرقنا  وتساؤلاتها المطروحة، صياغة الفرضيات وصولا الى المفاهيم الخاصة بموضوعنا المدروس،

 السابقة المتعلقة بموضوعنا.

 :أسباب ومبررات اختيار موضوعأولا: 
 لى اختيار هذا الموضوع:إدفعتنا تعددت المبررات والدوافع التي       
 سباب الذاتية:الأ-1

 الميل الشخصي لدراسة هذا الموضوع. -
 لى بيئة عمله.إن يحمل تراكماته الثقافية أالرغبة في معرفة كيف يمكن للفرد  -
 لى مجال تخصص علم اجتماع تنظيم والعمل.إكون الموضوع ينتمي  -

 سباب الموضوعية:الأ-2
لعمل والتنمية الة ثقافة جماعة أاقع الاجتماعي كونه يسلط الضوء على مسالو موضوع البحث يلامس  -

 الإدارية.
لعمل وتأثيرها على التنمية تلعب العوامل الاجتماعية والثقافية دورا محوريا في تشكيل ديناميكيات جماعة ا -

 الإدارية.
 قابلية الموضوع للدراسة الميدانية. -

 :أهمية الدراسةثانيا: 
تنبع الأهمية لهذه الدراسة من طبيعة الموضوع المتناول والمتمثل في العوامل السوسيوثقافية لجماعات  النظرية:همية الأ-1 

الباحثين ويتجلى ذلك بوضوح في  نالعمل وتأثيرها على التنمية الإدارية، حيث حظي هذا الموضوع باهتمام الكثير م
فمن خلال الاطلاع على التراث النظري نجد العديد من المداخل  تعدد المقاربات النظرية التي أجريت حول هذا الموضوع

التي أنجزت حوله، وعالجته من عدة جوانب وزوايا بحثية مختلفة، ولعل من بين هذه النظريات  ةالنظرية والدراسات الميداني
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دراسات السابقة التي عالجته لى العديد من الإنظرية الإدارة العلمية والبيروقراطية التي تفسر موضوع الدراسة، بالإضافة 
 من زوايا مختلفة.

تعد دراسة العوامل السوسيوثقافية داخل اتصالات الجزائر خطوة ضرورية لضمان تنمية إدارية  همية التطبيقية:الأ-2
لى تحسين إمستدامة، حيث تساعد هذه العوامل في تحسين بيئة العمل، ودعم اتخاذ القرار، وتعزيز التواصل، مما يؤدي 

ليه إهداف التنمية الإدارية وبالتالي تكمن الأهمية التطبيقية فيما تتوصل أفراد لتحقيق لأداء المؤسسي، وزيادة دافعية الأا
دراستنا الراهنة من نتائج وتوصيات عملية والتي بإمكانها إفادة القائمين على تسيير مؤسسة اتصالات الجزائر بولاية 

 تيارت.

 أهداف الدراسة:ثالثا: 
، وأنماط التواصل في بناء بيئة عمل معرفة تأثير العوامل السوسيوثقافية مثل: العادات والتقاليد، القيم، المعتقدات -

 داخل المؤسسة وتأثير مختلف هذه العوامل على التنمية الإدارية.
اتخاذ ها على طبيعة التعرف على الخصائص الاجتماعية لجماعات السائدة بمؤسسة اتصالات الجزائر وتأثير  -

 القرارات الإدارية.
تأثيرها على مستوى الأداء التعرف على الخصائص الثقافية لجماعات العمل السائدة بمؤسسة اتصالات الجزائر و -

 الإداري.

 الإشكالية:رابعا: 
 موضوع العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل والتنمية الإدارية من بين أهم المواضيع الارتكازية التي ليشك      

يدرسها علم الاجتماع العمل والتنظيم، والذي يهتم بدراسة مثل هذه المواضيع المتعلقة بالمؤسسات الإدارية على اختلافها 
وكيفية تأثير العوامل الاجتماعية والثقافية لجماعات العمل على التنمية الإدارية، وبالاطلاع على التراث السوسيوتنظيمي 

تضح لنا بصورة جلية مدى ارتباط هذا الموضوع بالكثير من الأطر النظرية للعديد من حول هذا الموضوع بصورة مدققة ي
المداخل النظرية، ولعل أهم هذه المداخل نجد مدخل البنائية الوظيفية الذي يعتبر وجود عدة أنساق في المجتمع ومن 

في النسق الكلي، كما نشير في ذات بينهما النسق الاجتماعي، والنسق الثقافي الذي يفسر أفعال الأفراد والجماعات 
السياق إلى نظرية الإدارة العلمية التي أكدت على ضرورة الاهتمام بتنمية الإدارة وفق أطر علمية مدروسة، وهذا ما 
أكدته النظرية البيروقراطية عندما اعتمدت على تنمية الإدارة من خلال الاعتماد تطبيق مبادئ النموذج المثالي 

وإلى جانبها فقد أكدت كذلك نظرية التقسيم الإداري على الكثير من المبادئ الأساسية للتنمية الإدارية و ، ةللبيروقراطي
جماعات العمل إلى تشجيع الحوار بين  ة، كما تشير نظرية العلاقات الإنسانية التي تهتم بتنمياتكوين الجماعات وتدريبه
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خلال الاحترام والتقدير، بحيث تعطي هذه النظرية قيمة للأفراد العاملين أفراد الفريق وتقديم الدعم العاطفي والنفسي من 
وعلى المستوى الميداني نجد العديد من الدراسات التي تناولت موضوع العوامل السوسيو  وذلك لتحقيق بيئة عمل ناجحة،

 بلعيفة" "عبد العاليد: دراسة ثقافية لجماعات العمل وتأثيرها على التنمية الإدارية ولعل من بين أهم هذه الدراسات نج
من خلالها إلى العوامل التي تشكل محددات أساسية  ا"، والتي توصلو "شطي أمينةوأيضا دراسة علية الانجباوي" ودراسة "

لفعالية استراتيجيات التنمية الإدارية، كما كشفت هذه الدراسات عن الاختلافات في طبيعة هذا التأثير وشدته بناء 
 اعات العمل في سياق تنظيمي.على خصائص جم

تي تنعكس على طبيعة العلاقات تشكل الخلفية الاجتماعية والثقافية ال السوسيوثقافيةوعلى اعتبار أن العوامل       
الواقع الاجتماعي، ستؤثر  والتفاعلات داخل جماعات العمل بما تحمله من عادات وتقاليد وقيم ومعتقدات مكتسبة من

ه العوامل دورا في تشكيل ية والاجتماعية على طريقة تفكير الأفراد وتوجهاتهم، حيث تلعب هذهذه العناصر الثقاف
افية واجتماعية تنقلها إلى البيئة الثقافة المؤسسية على اعتبار أن جماعات العمل هي مجموعة من الأفراد تحمل خلفيات ثق

و تفككها وهذا قد يؤدي كمدى تماسك الجماعة أالداخلية للمؤسسة، وهو ما قد يطرح بعض المشاكل التنظيمية حول  
ديات أمام المؤسسة وعلى تحإلى صراع بسبب اختلاف المرجعيات الاجتماعية والثقافية وهو ما يخلق في حقيقة الأمر 

زيادة كفاءة وفاعلية المؤسسات و التنمية الإدارية عملية مستمرة تهدف إلى تحسين الأداء التنظيمي  تنميتها، حيث تمثل
المنظمات وتؤثر تأثيرا مباشرا في  ن خلال تطوير مهارات وقدرات الأفراد والإدارة، فالقيم التنظيمية يعتنقها أفراد فيم

لتعاون بين الفرق المختلفة داخل اوأدائهم لأعمالهم وعلاقاتهم برؤسائهم وزملائهم والمتعاملين معهم ومستوى  مسلوكياته
الهيكل الإداري داخل المؤسسة،  في سلوكيات الموظفين واتجاهات العمل داخل ةظيميالمؤسسة، ومدى الالتزام بقيمها التن

عالة يتقاسمون نفس الهدف فبما في ذلك توزيع المسؤوليات وتحديد الأدوار وتحسين العمليات من أجل خلق بيئة عمل 
ل الأفكار والمهام بادويسعون لتحقيقها من خلال العمل الجماعي الذي يشمل التعاون بين الأعضاء حيث يتم ت

ه قواعد وتنظيمات خاصة والمسؤوليات لتحقيق الهدف المشترك والتواصل المستمر داخل التنظيم الرسمي الذي توجه
 ية.بالنظام الداخلي للمؤسسة والذي يحدد نوع من الثقافة التنظيمية التي تشكل علاقات رسم

مل مجموعة من العوامل تح اواقع المؤسسة الجزائرية كونهوفق هذه الاعتبارات سنحاول التقرب من ملامسة       
ت النظرية والميدانية قمنا بالتقرب من الإدارية، وبالاستناد إلى هذه المعطيا ةالاجتماعية والثقافية التي تؤثر على التنمي

طرح التساؤل الرئيسي ية قمنا بيعكس واقع المؤسسة الجزائرية، ولتضييق الزاوية البحث جمؤسسة اتصالات الجزائر كنموذ 
 والذي مفاده:

 الرئيسي: لالتساؤ 
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 نمية الإدارية؟لى أي مدى تؤثر العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل على مستوى تحقيق التإ-      
 الفرعية: تالتساؤلا

 ة؟تخذة داخل المؤسسالى أي مدى تؤثر الخصائص الاجتماعية لجماعات العمل على طبيعة القرارات الم-      
 الى أي مدى تؤثر الخصائص الثقافية لجماعات العمل على مستوى الأداء الإداري؟-      

 الفرضيات: خامسا:
 الفرضية العامة:

 لتنمية الإدارية.اتؤثر العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل بصورة واضحة على مستوى تحقيق -        
 الفرضيات الجزئية:

 الاجتماعية بصورة واضحة على طبيعة القرارات المتخذة.تؤثر الخصائص -        
 تؤثر الخصائص الثقافية بدرجة كبيرة على مستوى الأداء الإداري.-       

 تحديد المفاهيم:سادسا: 
 هي وحدة اجتماعية تتكون من مجموعة من الافراد يتوفر لديهم الادراك الجماعي لوحدتهم  تعريف الجماعة:.1

هداف أماعة، وتسهم في تحقيق من خلال تفاعلهم الاجتماعي المتبادل عن طريق اللغة، وهثي أداة الاتصال الرئيسة للج
لاقة اعتمادية متبادلة بين عن هناك أشباع حاجات الفردية لكل فرد من افراد الجماعة وهذا يعني إمشتركة مع مراعاة 

مجموعة من المعايير  (جتماعيةالوحدة الا)ن لهذه الجماعة أالجماعة و  فراد الجماعة، ويكون لكل فرد مكانه ودوره فيأ
 فرادها.أوالقيم التي تحدد تنظيم سلوك 

و أهي عبارة عن وحدة اجتماعية او كيان اجتماعي يضم عددا من الافراد العاملين موظفين  .تعريف جماعة العمل:2
تتفق وظروف كل فرد وتجمعهم اهداف مشتركة وتربطهم عمال يعملون في اقسام مختلفة يؤدون أدوار معينة محددة 

  1.تعلاقات متعددة وتسودهم قيم واتجاهات وقواعد سلوكية معينة وتنتشر بينهم مشاعر واحاسيس ووجدانيا
قمنا يدانية اتصالات الجزائر من خلال هذه التعاريف النظرية لمفهوم جماعة العمل وواقع مؤسسة لمجال الدراسة الم   

تلف الخصائص السوسيوثقافية في مخ: هي مجموعة من الموظفين يشتركون العمل كالتالي التعريف الاجرائي لجماعة بصياغة
اعات دورا مهما الجم تلعب هذهحيث ، لتحقيق أهداف المؤسسة مشتركة ويتعاونون ولديهم مهام داخل بيئة العمل،

 تحسين مستوى الأداء.في 

                                                   
 .98-94دار المسيرة، ص السيد محمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية،فاروق عبده فليه، 1
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لك السمات الاجتماعية التي تميز افراد المجتمع وتؤثر في سلوكهم اتجاه موقف هي ت .تعريف الخصائص الاجتماعية:3
 اجتماعي، وتشرك هذه السمات المواصفات في العديد من المتغيرات مثل: المستوى التعليمي، الحالة المدنية.

م من باقي السكان هي تلك الخصائص الثقافية التي يشترك في أعضاء المجتمع دون غيره .تعريف الخصائص الثقافية:4
 1مثل: العادات والتقاليد والأعراف.

 تعريف التنمية:.5
 جاءت من فعل نما أي زاد ومن النماء أي الخير والإصلاح.لغة: 

سلبية الى الحالة الإيجابية، عن هي عملية مستمرة يشترك فيها افراد المجتمع على نقل مجتمعهم من الحالة الاصطلاحا: 
دة وتحسين مستوى معيشة الفرد التغيرات الإيجابية في قطاعات المجتمع المختلفة، والتي تؤدي الى زياطريق احداث بعض 

 ني ومخطط ومضبوط.والمجتمع ككل، والتنمية تنطوي على عمليات تغيير اجتماعي بالمفهوم الشامل وبشكل عقلا
لإداري وانماط السلوك البشري عمل الجهاز اهي التغيرات الجذرية في هياكل ونظم وأساليب تعريف التنمية الإدارية: 

 فيه من اجل زيادة فاعلية الجهاز في تحقيق أهدافه.
رفع  ءوتطوير لتطوير الجهاز الإداري في الدولة سعيا ورا رهي الجهود المبذولة باستمراخر للتنمية الإدارية: آتعريف 

مة لحاجات التنمية، وتبسيط نظم العمل واجراءاته مستوى القدرة الإدارية، عن طريق وضع الهياكل التنظيمية الملائ
ومحاولة تنمية سلوك إيجابي لدى العاملين تجاه منظماتهم وتجسين بيئة العمل التي تؤثر في الجهاز الإداري وتتأثر به، وذلك 

 2لتحقيق اهداف خطط التنمية الشاملة بكفاءة عالية وبأقل تكاليف.
راسة الميدانية اتصالات الجزائر قمنا الإدارية وواقع مؤسسة مجال الد ةلمفهوم التنمي من خلال هذه التعاريف النظرية      

لإدارة في المؤسسات من خلال هي عملية مستمرة لتحسين أداء ابصياغة التعريف الاجرائي للتنمية الإدارية كالتالي: 
ءة ومرونة وقدرة على تحقيق مة أكثر كفاحيث تسهم في بناء منظ ،هارات الإدارية وتحسين القرارات المتخذةتطوير الم

 أهدافها الاستراتيجية في بيئة ديناميكية.
  

                                                   
  .179، ص2022، 01مقال منشور بمجلة الجامع للدراسات النفسية، العدد الخلفية السوسيوثقافية لمروجي المخدرات،ندوز منير، ق 1
، 2016، عمان الأردن، 1مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، ط برامج التنمية الإدارية وأثرها على فاعلية اتخاذ القرارات،حسن علي معتوق، 2

 .39-37ص
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 الدراسات السابقة:سابعا: 
ن المعرفة المتراكمة، فلكل عتناول أي موضوع بحثي بمعزل  نيتسم العلم بطبيعة تراكمية حيث لا يمك       

به، وعليه تمثل دراسة سابقة، سواء كانت معنية بالموضوع بشكل مباشر او ضمنيا كجانب من جوان
 الدراسات السابقة مرجعا أساسيا للباحثين في انجاز بحوثيهم. 

 أولا: الدراسات المحلية:
ماعات العمالية" دراسة نظرية الفعال وأثره على تماسك الج بعنوان "التسيير جاءت دراسة عبد العالي بلعيفة:1-1  

اجيستير في علم الاجتماع، مبسطيف دراسة مكملة لنيل شهادة  -مزلوق-وميدانية بوحدة التل لإنتاج الحليب ومشتقاته
-2006ةامعة منتوري. قسنطينبجتنمية وتسيير الموارد البشرية. قسم علم الاجتماع، كلية الآداب والعلوم الاجتماعية 

واندرجت تحته فرضيتين،  الجزائر؟ تحت تساؤل عام وهو هل التسيير الفعال يحقق تماسك الجماعات العمالية في2007
ول بان رضا العاملين عن هدف التنظيم الأولى تقربان التسيير الفعال يحقق رضا العاملين وهف التنظيم معا. اما الثانية فتق

 اعاتهم وسعت هذه الدراسة الى تحقيق الأهداف التالية:يحقق تماسك جم
نتائج ذلك على تماسك الجماعات و معرفة أثر العلاقات الرسمية وغير الرسمية للمسير الجزائري في الجماعات العمالية، -

 العمالية.
 جماعات العمل والإدارة. سطا بينمعرفة دور المشرف المباشر للعمال على الجماعات العمالية في مسالة التسيير بصفته و -
 رجة التماسك وانخفاضه.معرفة عوامل وميزات تماسك الجماعات ومعرفة العوامل ومسببات التي أدت الى ارتفاع د-

 /62،40فراد العينة بنسبة أعامل مثلو  78عامل موزعة على فئات، تم الاختيار منها 201ويتكون مجتمع الدراسة من 
نها طبقية كونها تمثل كل طبقات أهنية لمجتمع الدراسة. فالعينة كانت طبقية قصدية حيث وبناء على التركيبة السوسيوم

ما فيما يخص منهج الدراسة فهو منهج وصفي أالمجتمع وكونها قصدية لأنها شملت الفئات المهنية لوحدات الإنتاج. 
وتحليلها وتفسيرها وفي الأخير تم  بأسلوب المسح بالعينة الذي يقوم على جمع المعلومات من الميدان بواسطة أدوات

التوصل الى النتائج التالية: توصلت الدراسة الى ان الجماعات العمالية تنظر للمشرف انه بالمرتبة الأولى متسامح وسلوكه 
هذا مبني على نظرية ردم المشاكل او غض الطرف عنه ولا يستعمل سلطته الا إذا اضطر اليها ويكون عادلا في 

ن هناك علاقة عكسية بين ارتفاع المكانة المهنية ونظرة العامل الى عدم قبول للمشرف اتخاذ القرار وكذلك أاستعمالها. و 
ن الجماعات غير الرسمية تتميز بعلاقة طردية بين مستواها التعليمي، وقبول المشاركة فيما يتخذه من قرارات فأعضاء أ

فهذا الاعتراف من  /100 ـلمشرف يشاركهم في اتخاذ القرارات بغير الرسمية ذات المستوى التعليمي العالي تشعر ان ا
ن سبب رفض المشرف المشاركة من يشرف عليهم فيما أقرو أن العمال أالمشرف بقدراتهم الفكرية والمهنية. وفي المقابل 
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مام أعضاء الجماعات أن الإدارة جميع قنواتها مفتوحة أنه غير عادل بين أعضاء الجماعات و أيتخذه من قرارات هو 
 ةمام أعضاء الجماعات، بما في ذلك قناة "مباشرة" بالدرجأولكنها تفضل قناة "المشرف" وتمارس سياسة الباب المفتوح 

ن سمحت فهي تسمح فيما يخص الأمور الروتينية اليومية أان الإدارة لا تسمح بالمشاركة في اتخاذ القرار، و  االأولى. كم
فيما يخص العلاقات بين أعضاء الجماعات كونها تتميز بالإيجابية وسبب ذلك عدم وجود اهداف  ماأوبطرق غير رسمية. 

 محددة واضحة.
راسة ميدانية بالشركة دجاءت بعنوان "تماسك جماعة العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي" دراسة مجيدر بلال: 1-3

ظيم فرع علم النفس اجيستير تخصص عمل وتنبولاية جيجل، دراسة مكملة لنيل شهادة الم ENAVAالافريقية زجاج
 2010. -2009ة منتوري قسنطينة وتنظيم معهد علم النفس والعلوم التربوية، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامع

نه رضيتين الأولى: تقر بأتحت تساؤل عام وهو هل لتماسك جماعة العمل تأثير على رضاهم الوظيفي؟ واندرجت تحته ف
ما أمل وتجاذبهم لبعضهم البعض. يجابيا الرضا الوظيفي للعمال بزيادة العلاقات الموجبة بين أعضاء وجماعة العيتأثر إ

أعضاء جماعة العمل وتنافرهم من  نه يتأثر سلبيا الرضا الوظيفي للعمال بزيادة العلاقات السلبية بينالثانية: فتقر بأ
 داف التالية:بعضهم البعض. وسعت هذه الدراسة الى تحقيق الأه

 مل والرضا الوظيفي للعمال. لفت انتباه المسؤولين في مؤسساتنا الى مدى العلاقة التي تربط بين تماسك جماعة الع-
 التعرف على طبيعة العلاقة الموجودة بين تماسك العمل والرضا الوظيفي.-
ابية ودرجة انجذاب جماعة لاقات الإيجمحاولة التعرف على أنجع الطرق والأساليب التي من شانها تحسين وزيادة الع-

الباحث المنهج الوصفي  العمل وتماسكهم، وبالتالي زيادة رضاهم الوظيفي وللتحقق من صدق هذه الفرضيات استعمل
عامل وتم نزع  286سة يضم على اعتبار ان مجتمع الدرا /30التحليلي وقد قام باختيار عينة عشوائية بسيطة بنسبة 

ردة. وفي الأخير تم التوصل الى مف 80ختيارها في الدراسة الاستطلاعية، وبالتالي افراد العينة هم عامل تم ا 16منها 
بينهم علاقات جيدة ووطيدة  ن العمال الذين توجدأخلال النتائج المتحصل عليها لعينة البحث  نالنتائج التالية: م

متماسكون ومترابطون ببعضهم  لمساعدة يشعرون بأنهميسودها الاحترام والتقدير المتبادل ومشاعر التضامن والوحدة وا
و عدم أفراد على رضاهم البعض يتمتعون برضا وظيفي أكبر. وكذلك من خلال النتائج المتحصل عليها من إجابات الا

علاقات  ان الافراد الذين توجد بينهم رضاهم على البنود التي تقيس درجة الرضا على أحد بنود التنافر او التباعد يتبين لنا
م والشعور بالتضامن والمساعدة بين والانسجا مسلبية من صراع وتنافر وعدم الشعور بالتقدير والاحترام المتبادل ولالتفاته

 أعضاء الجماعة يتمتعون برضا وظيفي اقل. 



 طار التصوري والنظري للدراسةالفصل الأول                                                      الإ

11 

على  العمل" دراسة مسحية جاءت بعنوان "الثقافة التنظيمية وعلاقتها بديناميكيات جماعةدراسة شطي امينة: 1-5
ة ماجيستير في علم الاجتماع، عمال ثانوية عمراني العابد ببلدية سيدي عمران ولاية الوادي، دراسة مكملة لنيل شهاد

تماعية، جامعة محمد خيضر ، كلية العلوم الإنسانية والاجعتخصص علم الاجتماع التنظيم والعمل، قسم علم الاجتما 
ات جماعة العمل؟ تحت تساؤل علم وهو: هل توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية وديناميكي2014-2013بسكرة 

 كيات جماعة العمل. اما الثانيةواندرجت تحته ثلاث فرضيات الأولى: تقر انه يوجد علاقة بين السلوك التنظيمي ودينامي
نه توجد علاقة بين اللوائح التنظيمية اتقر انه توجد علاقة بين القيم التنظيمية وديناميكية جماعة العمل. اما الثالثة تقر 

 وديناميكية جماعة العمل.  وسعت هذه الدراسة الى تحقيق الأهداف التالية: 
 تحديد طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية وديناميكية جماعة العمل.-
 مل.لتعرف على القيم التنظيمية السائدة بين العاملين وأثرها على ديناميكية جماعة العا-
 معرفة العلاقة الموجودة بين السلوك التنظيمي وديناميكية جماعة العمل.-
 معرفة العلاقة الموجودة بين اللوائح التنظيمية وديناميكية جماعة العمل.-
 نظمة بسبب عدم التوافق القيم والمعايير.التقليل من المشكلات التي تقع داخل الم-

ائق المنهج الوصفي. وللتحقق من صدق الفرضيات استعمل الباحث المنهج الوصفي واستعمل المسح الشامل أحد طر 
ة: ان ثقافة المنظمة تساهم في مفردة. وفي الأخير تم التوصل الى النتائج التالي 74يحتوي المجتمع الدراسة على  ثحي

لجماعة بالإضافة الى ان الجماعة ل الالتزام الجماعي. وان التوصل الى وجود درجة عالية من تماسك وارتباط اوظيفة تسهي
لاقات الجيدة بين افراد جماعة تتقبل الأهداف التنظيمية وتوافق عليها ان فهم أسلوب التفكير العاملين يرجع الى الع

هم وعي العامل بأهداف جود هذا الفهم كما خلصت الى ان فالعمل أي ان هذه الجماعة متماسكة وتماسكها يسمح بو 
  السعي لتحقيقها. منظمة وبالتالي

 ثانيا: الدراسات العربية: 
ية لمستوى الإدارة العليا بالتطبيق جاءت بعنوان "تقييم فعالية برامج التنمية الإدار : 1981دراسة علية الانجباوي 1-1

. واخذت عينة تتكون 1981صر مرسالة دكتوراه جامعة عين الشمس كلية التجارة على المعهد القومي للتنمية الإدارية" 
تنمية الإدارية، وتوصلت عضو من المتدربين المنتسبين للمعهد القومي لل 57عضو من أعضاء الهيئة الفنية  67من 

 الدراسة الى النتائج التالية:
 لتدريبية للمتدربين.افعلية لتحديد الاحتياجات برامج التنمية الإدارية لا تتم وفقا للمنهج علمي ودراسة -
 كان المناسب.ان برامج التنمية الإدارية رغم الجهود المبذولة في اعدادها لا تقدم في الوقت والم-
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 دى نجاح وفعالية البرامج التدريبية.معدم قيام الأجهزة المتخصصة في التدريب بمتابعة وتقييم أداء المتدربين للوقوف على -
ى البرامج التدريبية والاحتياجات سلوب المعتمد في التدريب الإداري هو المحاضرات وبالتالي لم يتم الربط بين محتو الأ-

 الحقيقية للمنظمات من الكفاءات والقيادات الإدارية.
تبط باحتياجات ياجات المستقبلية وتر التركيز على برامج التدريب الإداري واهمال برامج التنمية الإدارية التي تسد الاحت-

 المنظمة عكس التدريب الذي يهتم بسد الحاجات الانية فقط.
دة الجنسيات، رسالة دكتوراه جاءت بعنوان نموذج مقترح للتنمية الإدارية في الشركات متعددراسة ايمن حسن ديوب: 

 .2006رغير منشورة في إدارة الاعمال، جامعة عين الشمس، كلية التجارة، قسم إدارة اعمال، مص
الجنسيات، والاختلافات الثقافية  كانت تهدف الدراسة الى التعرف على العلاقة بين التنمية الإدارية في الشركات متعددة

رؤوسين، كذلك هناك تأثير كبير فيها، وتوصلت الدراسة الى ان هناك تأثير قوي للثقافات التي يحملها المديرين على الم
للغوي بين المديرين في هذه عين من أنماط التنمية الإدارية صعوبة التواصل الاختلاف هذه الثقافات في تبني نمط م

 الشركات والتابعين مما يجد من فاعلية برامج التنمية الإدارية.
القطاع العام، رسالة ماجستير غير  التنمية الإدارية وأثرها على الإنتاجية في بعض مؤسسات نبعنوا دراسة نجم الخرفان:

 .1998لب، مكتبة كلية الاقتصاد سوريا ،منشورة، جامعة ح
مل، حيث تناولت الدراسة عينة وكانت تهدف الى التعرف على التنمية الإدارية، أثرها على الإنتاجية، معدل دوران الع

 صلت الى النتائج التالية:مفردة موزعة بين المؤسسات الخدمية والمؤسسات الإنتاجية في القطاع العام وتو  675من 
 علاقة طردية مباشرة بين التنمية الإدارية وإنتاجية العمل.هناك -
 هناك علاقة عكسية بين التنمية الإدارية ومعدل دوران العمل.-
 عدم تحقيق التنمية الإدارية بالمفهوم الشامل وما يتوفر حقيقة هو التدريب الإداري.-

 او نقله وظيفيا.  عدم الاهتمام الكافي بالتنمية الإدارية كأسلوب وعامل أساسي لترقية الموارد البشرية
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 التعقيب على الدراسات السابقة ومدى الاستفادة منها:
حور حول ا دراستنا الحالية، والتي تتملقد أتاحت مراجعة الدراسات السابقة فرصة تحليل المتغيرات والأبعاد التي تناولته   

طلاع على مضامين هذه الدراسات، متغير العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل ومتغير التنمية الإدارية. وقد مكننا الا
 بشقيها النظري والميداني، من استخلاص نتائج وتوصيات قيمة.

 تي تشمل:الو لقد أسهمت النتائج المستخلصة من هذه الدراسات في بلورة عدد من المعطيات المنهجية، 
 تحديد المنهجية البحثية المناسبة للدراسة.-
 الخلفية النظرية للموضوع.أفادتنا في بناء -
 لدراسة المطروحة.توفير الدعم اللازم في تحليل وتفسير البيانات، مما يسهم في الإجابة على تساؤلات ا-
 تحديد الفرضيات والمتغيرات البحثية.-
 بحث العلمي.تحليل جوانب القوة والضعف في ال-
 توليد موضوعات بحثية جديدة.-
 تجنب التكرار البحثي.-
 تطوير أسئلة بحثية دقيقة ومميزة. -

 خلاصة:
ك بهدف حصر الظاهرة المراد كرس هذا الفصل لتحديد مشكلة الدراسة وتعيين ابعاد الموضوع البحثي وذللقد         

جتماعية، الاستغناء عن الباحث وخاصة في مجال العلوم الا عدراستها وتحديد الجوانب ذات الصلة بها، لا يستطي
 لبحث وجوانبه المتعددة. مكونات هذا الفصل فهو يمثل الركيزة الأساسية للدراسة ويعتمد عليه في مختلف مراحل ا

  



 

 

 
 

 .الفصل الثاني: النظريات المفسرة لجماعات العمل والتنمية الإدارية
 تمهيد               
  :النظرية السلوكيةأولا. 
  :نظرية الهوية الاجتماعيةثانيا. 
  :نظرية النظم الاجتماعيةثالثا. 
  :الإدارينظرية التقسيم رابعا. 
  :نظرية الشبكات الاجتماعيةخامسا. 
  :نظرية الإدارة العلميةسادسا. 
  :نظرية العلاقات الإنسانية.سابعا 
  :نظرية الفعل الاجتماعي.ثامنا 
  :نظرية تاسعاX  وY. 
 ةعاشرا: النظرية البيروقراطي. 
 .الحادي عشر: النظرية البنائية الوظيفية 

 خلاصة                
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 تمهيد:
ع حثيثة لتطوير النظريات التي تسهم ط المفكرون والباحثون في مسا ارسات التنظيمية والإدارية، انخر منذ نشأة المم      

باين وتعدد المداخل التحليلية في تفسير الواقع التنظيمي وتعزيز مستويات الفهم والضبط، وقد افضى هذا التطور الى ت
 ا على التنمية الإدارية. لاجتهادات الفكرية المتعلقة بموضوع العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل وتأثيرهوا

لسوسيوثقافية لجماعات اويهدف هذا الفصل الى استعراض وتحليل النظريات الرئيسية التي تناولت موضوع العوامل 
 النظريات المعاصرة. ثبأحد لاصو ، و كلاسيكية والنيوكلاسيكةالالعمل وتأثيرها على التنمية الإدارية بدءا بالنظريات 

 النظرية السلوكية:أولا: 
ارجية التي يتعرض لها، بدلا من على التجارب والمحفزات الخ ءعلى فهم وتفسير سلوك الافراد بناهي نظرية ترتكز        

لقرن العشرين على يد مجموعة من التركيز على العوامل الداخلية مثل التفكير والعواطف، تأسست هذه النظرية في أوائل ا
و سلبيا، هو أان إيجابيا ن السلوك البشري سواء كألى إتشير  وهيمثل ايفان، بافلوف وجون بي وتسون... العلماء 

والمكافآت أو العقوبات التي  ردود فعل ن الأشخاص يتعلمون كيفية التصرف بناء علىأنتيجة لتعلم الفرد من بيئته، أي 
لجرس بالطعام مما يؤدي الى عملية تعلم الربط بين المحفزات مثل: ربط صوت ا يتحصلون عليها، كما يشير بافلوف الى

ن العوامل الداخلية مثل: أتبر كية على السلوكيات التي يمكن ملاحظتها وقياسها وتعاستجابة. كما تركز النظرية السلو 
 ه.المشاعر والأفكار ليست ذات أهمية كبيرة لان السلوك الظاهر هو ما يمكن دراسته وتفسير 

ان يتم تعديله النظرية السلوكية تعزز أهمية البيئة الخارجية في تشكيل سلوك الانسان وتشير الى ان السلوك يمكن      
والتحكم فيه من خلال التعلم عبر المكافآت والعقوبات، يمكن تطبيق هذه النظرية في بيئات العمل لتحفيز الموظفين عن 

 1طريق تعزيز السلوكيات الإيجابية والمكافئات المرتبطة بالأداء الجيد.
راد داخل جماعات العمل وكيفية لى سلوك الافتنظر هذه النظرية في كيفية تأثير البيئة الاجتماعية والثقافية ع      

 مات. استخدام المبادئ السلوكية في إدارة وتنظيم هذه الجماعات لتحقيق التنمية داخل المنظ
فراد في جماعات العمل يتشكل بناء على التجارب والمحفزات في بيئتهم، عندما يتعرض الافراد لمواقف سلوك الأ   

يئة العمل فانهم يتعلمون كيفية التفاعل وفقا للعواقب على سبيل المثال: في بيئة سوسيوثقافية اجتماعية وثقافية معينة في ب
فراد من خلفيات ثقافة مختلفة. يمكن ان يتعلم الافراد سلوكيات تعزز من التعاون والاحترام المتبادل، تدعم التعاون بين الأ

فاذا كانت بيئة العمل تدير بفعالية العوامل السوسيوثقافية من خلال تطبيق مبادئ النظرية السلوكية. فان ذلك يمكن 

                                                   
 .60، ص0062دار ومكتبة حامد للنشر والتوزيع، عمان،  وظائف المنظمة(، -العمليات -النظريات)مبادئ الإدارة الحديثة حسين حريم،  1     
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الافراد يستعملون كيفية التفاعل بشكل  ،واجتماعية متنوعة فراد من خلفيات ثقافيةلى تحسين التعاون بين الأإن يؤدي أ
 أفضل مع الاخرين مما يعزز العمل الجماعي وبالتالي يساهم في زيادة الإنتاجية وتحقيق اهداف المنظمة.

ذا السلوك باستخدام أساليب هالعوامل الاجتماعية الثقافية تأثر على سلوك الافراد ويجب معرفة كيفية تعديل       
سين العلاقات بين الافراد من المكافأة والعقوبات من خلال استخدام هذه المبادئ السلوكية في بيئة العمل، ويمكن تح

 .خلفيات ثقافية واجتماعية مختلفة وبالتالي تعزيز التنمية الإدارية

 نظرية الهوية الاجتماعية:ثانيا: 
ير انتماء الافراد الى مجموعات ، وتركز على كيفية تأثلباحثفس الاجتماعي طورت على يد اهي نظرية في علم الن        

زءا كبيرا من هوية الشخص، جاجتماعية على سلوكهم وتفكيرهم وفقا لهذه النظرية يشكل الانتماء الى مجموعات معينة 
فراد يسعون على فكرة ان الا وتعتمد هذه النظرية، عرقية، مهنية وغيرها ان يشمل انتماءات قوية، دينية، وهذا يمكن

بالتالي فان تصنيف الناس الى و لتعزيز شعورهم بانتماء والاعتراف الاجتماعي من خلال مجموعاتهم التي ينتمون اليها، 
خارجية التي لا ينتمون اليها،  مجموعات داخلية التي ينتمون اليها ومجموعات خارجية التي لا ينتمون اليها، ومجموعات

 ة مثل: التحيز والتمييز ضد المجموعات الأخرى.يؤدي الى تأثيرات سلوكية كبير 
تعتبر هذه النظرية مهمة في فهم كيفية تشكل الهوية الفردية والجماعية وكيفية تأثير هذه الهوية على التفاعلات       

 1الاجتماعية والسلوكيات الجماعية.
في بيئات العمل يقتصرون على كونهم افراد فقط بل هم جزء من مجموعات معينة مثل: فرق العمل،  الأفرادف       

جتماعية يمكن ان يسعى الأقسام المختلفة او حتى ثقافات وجنسيات متنوعة داخل المنظمة، ومن خلال نظرية الهوية الا
في بناء روابط قوية بين الافراد في نفس المجموعة   تعزيز هويتهم الاجتماعية ضمن هذه المجموعات مما يساهمإلىالافراد 

ويؤثر في سلوكهم واتجاهاتهم داخل العمل. تختلف الثقافات في كيفية بناء الانتماء، سواء كان ذلك من خلال اللغة، 
ل نفس اد داخالعادات، او القيم يمكن ام تؤدي هذه الاختلافات الثقافية الى تشكيل هويات اجتماعية متميزة بين الافر 

و تقييد التعاون بين الافراد من خلفيات ثقافية أديناميكيات العمل من خلال تقوية ن يؤثر على أالمنظمة، وهذا يمكن 
لى نفس المجموعة مثل: المجموعة إمختلفة، كما يمكن للهوية الاجتماعية الجماعية ان تعزز التعاون بين الافراد الذين ينتمون 

ة الجماعة على تحقيق الأهداف التنظيمية بشكل أسرع وأكثر فعالية، كما ان هناك اختلاف الاجتماعية هذا يعزز من قدر 
ن يعزز الابتكار ويؤدي الى تحسين الأداء الإداري، أبين الهويات الاجتماعية والثقافية بين العاملين في المؤسسة يمكن 

                                                   
(، 2، العدد )23، المجلد1مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة باتنة لهوية الاجتماعية التمثلات ومصادر التشكيل،كتيبة بغامي، مريم شريط، ا 1

 .410، ص2022ديسمبر
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ارية، لكن اذا لم يتم إدارة هذا التنوع بشكل حيث يقدم الافراد وجهات نظرية جديدة ومقاربات مختلفة للمشكلات الإد
 لى صراعات وصعوبة في التكيف مع التغيرات التنظيمية.إجيد قد يؤدي ذلك 

فراد، عمل على العلاقات بين الألى مجموعات داخل بيئة الإنظرية الهوية الاجتماعية توضح كيفية تأثير الانتماء      
 الإدارية. وكيفية تأثير هذه العلاقات على التنمية

 نظرية النظم الاجتماعية: ثالثا: 
هي إطار فكري يستخدم لتحليل وتفسير كيفية تفاعل الافراد والجماعات ضمن المجتمع وكيف تتكامل الأنظمة       

 الاجتماعية المختلفة لتشكيل بنية اجتماعية مستقرة. تركز النظرية على ان المجتمع يتكون من مجموعة من النظم المترابطة
تعتبر هذه النظرية ان أي  ،والمتكاملة التي تؤثر على بعضها البعض، مثل: النظام السياسي، الاقتصادي، التربوي والثقافي

تغيير في جزء من النظام الاجتماعي قد يؤثر على الأجزاء الأخرى، وان الاستقرار الاجتماعي يتحقق عندما يعمل كل 
لأخرى. بمعنى اخر النظم الاجتماعية هي منظومات معقدة تحتاج الى جزء من النظام بشكل متناسق مع الأجزاء ا

التفاعل المستمر بين اجزائها لتحقيق التوازن والاستقرار. نظرية النظم الاجتماعية اعتمدت بشكل كبير على مفاهيم من 
في تطوير  ارزين الذين ساهمو الأنظمة البيولوجية لشرح كيفية عمل المجتمعات ومن بين المفكرين البا العلوم الطبيعية مثل:

 1هذه النظرية نجد: تالكوت بارسونز، نيكولاس لومان.
القيم الثقافية، التفاعلات  راد،الأف يمكن اعتبار بيئة العمل هي النظام الذي يتكون من عدة مكونات مترابطة مثل:     

عضها البعض فمثلا تؤثر القيم الاجتماعية، السياسات الإدارية. والهيكل التنظيمي. هذه المكونات تؤثر وتتأثر معا ب
تخاذ القرارات. كما يجب ان يتم االثقافية التي يحملها الافراد في جماعات العمل على طريقة تفكيرهم وتفاعلهم وكيفية 

في القيم  ة العمل الإداري. فالتغييروفعالي مكونات النظام الافراد، الثقافة، الهيكل الإداري. لضمان استقرارالتنسيق بين 
ة النظام الإداري، فيمكن التكيف مع الثقافية يؤدي الى تحسين او تقليل التعاون بين الافراد وبالتالي التأثير على فاعلي

ع الثقافي، والاجتماعي. يمكن التنو  بسات إدارية مرنة وقادرة على استيعاهذه الاختلافات الثقافية من خلال تبني سيا
 تحقيق بيئة عمل متكاملة تدعم التنمية الإدارية.

  

                                                   
   .91، ص1لفا للوثائق نشر وتوزيع الكتب، طأ نظرية المنظمات،محمد سيف الدين بوفالطة،  1
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 نظرية التقسيم الإداري: رابعا: 
بعد رئيسيا ومديرا  الذي أصبح فيما 1925-1841تنسب هذه النظرية الى مهندس الفرنسي هنري فايول          

وعمله، وكتب العديد من المقالات  المعادن والمناجم في فرنسا لقد كان مهتما بالإدارة العليا بحكم وظيفته لمجمع صناعة
 جانبين هامين. عن الإدارة وتوجهها بكتابه المشهور الإدارة العامة والصناعة وقد تميز عن تايلور في

 ارس.على خبرته كمدير مماعتمد تايلور على الدارسة والتجربة العلمية بينما اعتمد فيول    
لإدارة من خلال تطوير مبادئ ركز تايلور على تنظيم العمل على مستوى الورشة بينما سعى فايول لتطوير نظرية عامة ل

 تصلح لكل مدير في كل مستوى في جميع المنظمات والظروف وتمثلت هذه المبادئ فيما يلي:
 تقسيم العمل والتخصص وهو حيوي لنجاح أي منظمة.-
 السلطة تكافؤ السلطة والمسؤولية.-
 الانضباط الالتزام من قبل العامل. -
 وحدة الامر ان تتبع العامل لرئيس واحد.-
 وحدة التوجيه تنسيق وتركيز جهود كل الافراد في المنظمة في نفس الاتجاه.-
 خضوع المصلحة الشخصية للمصلحة العامة.-
 تعويض العاملين بشكل عادل مقابل جهودهم.-
 المركزية تحقيق التوازن الأمثل بين المركزية واللامركزية في كل منظمة.-
دير العامل بالاتصال مباشرة مع التسلسل الهرمي الرئاسي يجب على المرؤوس التقيد بالتسلسل الإداري الا إذا فوض الم-

 غيره.
 النظام: الافراد والمعدات توضع في الأماكن المناسبة.-
 الناتجة عن العدالة واللطف تؤدي الى تكريس العامل وانتمائه.المساواة: المساواة -
 ا كيف يؤدون أعمالهم. يحتاج العاملون الى وقت ليتعلمو  الاستقرار الوظيفي:-
 المبادرة: مما يساعد على تحقيق رضا العامل المشاركة في وضع وتنفيذ الخطة.-
 مفتاح نجاح المنظمة.الروح المعنوية: التناغم والانسجام بين العاملين هو -
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وأخيرا فقد كان فايول اول من يناقش الإدارة باعتبارها عملية تتضمن وظائف محددة يجب ان يؤديها كل مدير. واقتراح -
 1أربع وظائف إدارية وهي التخطيط والتنظيم.

ية الإدارية بناء يق التنمترتكز نظرية التقسيم الإداري على تخصيص المهام بشكل دقيق حيث يمكن ان يساهم او يع-
عزز الكفاءة، اذ تم تعديله ليتناسب يعلى كيفية التفاعل فتحقيق الكفاءة مع مراعاة التنوع الثقافي يمكن لتقسيم العمل ان 

فضل التعاون والتفاعل تمع القيم الثقافية السائدة داخل جماعات العمل على سبيل المثال: إذا كانت الجماعات 
م مع الحفاظ على التخصص تنظيم الإداري من خلال توفير مساحة أكبر للتواصل بين اقساالاجتماعي. يمكن تحسين ال

ظرية الى تعديل لتجنب تقليص نوالمرونة في تطبيق التقسيم الإداري في بيئات اجتماعية سوسيوثقافية مرنة، قد تحتاج 
ز التنسيق بين الأقسام يمكن ان رة، وتعزيالحرية الفردية او الجماعية هذا سيساعد في دمج الثقافة السائدة داخل الإدا

بين الأقسام المختلفة، حيث ان  يؤثر تقسيم العمل على تحسين التنسيق اذ تم تصميمه بطريقة تهتم بالروابط الاجتماعية
 التنسيق الفعال يمكن ان يعزز الأداء الاجتماعي ويساهم في التنمية الإدارية.

، تحتاج المنظمات الى مراعاة القيم كل كبير بالعوامل السوسيوثقافية لجماعات العملتتأثر نظرية التقسيم الإداري بش     
 الاجتماعية والثقافية للأفراد لضمان نجاحها في تحسين الأداء والتنمية الإدارية. 

 نظرية الشبكات الاجتماعية:خامسا: 
هي مجموعة من المفاهيم والنماذج التي تهتم بدراسة العلاقات والروابط بين الافراد او الكيانات المختلفة في المجتمع        

تركز هذه النظرية على كيفية تأثير تلك الشبكات على سلوك الافراد، وكيفية انتشار المعلومات والأفكار، والموارد عبر 
ل فرد او كيان نقطة في الشبكة والروابط بين هذه النقاط تشكل العلاقات تلك الشبكات، في هذه النظرية يعتبر ك

 2الاجتماعية التي يمكن ان تكون مباشرة او غير مباشرة.
تعتبر الشبكات الاجتماعية في جماعات العمل أحد العوامل الأساسية التي تؤثر في كيفية تفاعل الافراد داخل        

ت والأفكار من خلال الشبكات الاجتماعية، مما يساعد على زيادة الفعالية والتنسيق بين بيئة العمل، يتم تبادل المعلوما
الافراد داخل فرق العمل الذين يمتلكون روابط قوية في الشبكة الاجتماعية، هم أكثر قدرة في الحصول على المعلومات 

عات الاجتماعية في مكان العمل تعتمد بسرعة مما يعزز القدرة على اتخاذ قرارات أفضل. الاندماج الاجتماعي لجما
على التفاعلات بين الافراد، والتي قد تتأثر بالقيم الاجتماعية مما يسهم في خلق بيئة عمل تعاونية مشجعة، فالشبكات 

                                                   
  1  محمد سيف الدين بوفالطة، مرجع سابق، ص35-33.

أطروحة دكتوراه تخصص وسائل  دور الشبكات في مجال العلاقات الاجتماعية دراسة مسحية على عينة مستخدمي الفايسبوك،الخامسة رمضان،  2
 .62، ص2018-2017، 03الإعلام والمجتمع، جامعة صالح بونيدر، قسنطينة
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 الاجتماعية تعزز التعاون والابتكار وتدعم تبادل الأفكار ووجهات النظر المتنوعة فتبادل المعرفة بين الافراد يساعد في
تحسين الأداء الإداري وتحقيق التنمية المستدامة، والتنوع الثقافي والاجتماعي داخل شبكات العمل يعزز من قدرتها على 
مواجهة التحديات المختلفة تتنوع الخلفيات الثقافية والاجتماعية يمكن ام يؤدي الى مجموعة واسعة من الحلول والأفكار 

 دارية.التي تساهم في تحقيق أهداف التنمية الإ

 نظرية الإدارة العلمية: سادسا: 
هي نظرية طورها العالم الأمريكي فريديريك تايلور في أواخر القرن التاسع عشر واواخر القرن العشرين، وتهدف         

الى تحسين الكفاءة الإنتاجية في العمل من خلال تطبيق أسس عملية على عمليات الإنتاج تركز هذه النظرية على 
أساليب التحليل المنهجي والقياس العلمي لتحديد أفضل الطرق للأداء المهام وتحقيق اقصى قدر من الإنتاجية،  استخدام

دراسة العمل تحليل كل مهمة او عملية الى مكوناتها الأساسية لتحديد الطريقة الأكثر كفاءة لأداء هذا المهام، واختيار 
تهم ثم تدريبهم على أساليب العمل الأكثر فعالية، التعاون بين الإدارة والعمال للمهام وفقا لمهاراتهم وقدرا العمال المناسبين

تعزيز التعاون بين العمال والإدارة لتحقيق اهداف مشتركة وتقسيم العمل الى مهام مصغرة واكثر تخصصا مما يسهل 
قيق اعلى مستويات الكفاءة تدريب العمال على أداء كل مهمة بكفاءة عالية، فتهدف نظرية الإدارة العلمية الى تح

 1الإنتاجية وتقليل التكاليف من خلال تحسين أساليب العمل وزيادة الإنتاجية الفردية والجماعية.
لعمل، وعليه تعتبر نظرية الإدارة انظرية الإدارة العلمية التي تركز على الكفاءة من خلال تحسين العمليات وتقسيم      

لعوامل السوسيوثقافية لجماعات بين اهم النظريات في تحسين أداء المؤسسات حيث تبرز االعلمية التي وضعها تايلور من 
الاجتماعية وانماط التواصل داخل قات لتي تتمثل في الثقافة والعلاالعمل الدور الحيوي في تعزيز روح التعاون والابتكار وا

م البيئة الاجتماعية يسهم في خلق ات الحديثة في فهفرق العمل، وبالتالي ان الدمج بين مبادئ الإدارة العلمية والتوجيه
لتكامل بين الكفاءة الفنية والتقنية ابيئة عمل محفزة والتكيف مع المتغيرات وبهذا تتحقق التنمية الإدارية من خلال تعزيز 

 والفاعلون داخل المؤسسة.

 نظرية العلاقات الإنسانية: سابعا: 
شكلت العلاقات الإنسانية بداية تطور ونشوء المدرسة السلوكية في الإدارة وقد ركزت على مجموعة من الأفكار       

والمفاهيم التي تركز على فهم وتحسين العلاقات بين الافراد في بيئات العمل والمجتمعات، تعتمد هذه النظرية بشكل 
ثير بيئة العمل والعوامل الاجتماعية على أداء الافراد والفرق، أساسي على دراسة سلوك الافراد في المجموعات وكيفية تأ

                                                   
  1  محمد سيف الدين بوفالطة، مرجع سابق، ص29.
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الذي يعتبر الاب الروحي لها، ومن  1949-1880وتقترن حركة العلاقات الإنسانية بالكاتب الأسترالي التون مايو 
سترن اليكتريك في في شركة و  هوثرن الدراسات المعروفة بدراسات زملاؤه في جامعة هارفاد، اهم الدراسات التي قام بها و 

على خمس مراحل وكان  1932-1972ولاية البنوي في الولايات المتحدة الامريكية، خلال الفترة الممتدة ما بين 
الهدف من تلك الدراسات معرفة تأثير بعض المتغيرات المادية مثل،: الإضافة وفترات الراحة وظروف العمل وساعات 

العامة، وكانت نتائج تلك الدراسات متناقضة حيث لم تثبت بصورة قاطعة أي  العمل ونظام دفع الأجور على الإنتاجية
 علاقة خطية مباشرة بين تلك العوامل وانتاجية العامل، ولكنها افرزت النتائج التالية:

دوار او معايير لسلوك الفرد قد ن المنظمة كيان اجتماعي بالإضافة الى كونها نظام فني وان هذا النظام يحدد أأ .1
 اجية الافراد.لف عن معايير وادوار التنظيم الرسمي للمنظمة، وهذه المعايير تؤثر على إنتتخت

ثير أيضا في زيادة دافعية الافراد تألا تتم اثارة دوافع الفرد بفعل الحوافز اقتصادية فقط فالحوافز المعنوية لها  .2
 للعمل والإنتاجية.

 ه. تحديد اتجاهات الفرد وادائتلعب الجماعات غير الرسمية في العمل دورا هاما في .3
 هناك علاقة إيجابية بين أسلوب الاشراف الديمقراطي وانتاجية العامل. .4

ى أهمية التواصل الجيد والعلاقات ومن مبادئ الأساسية الني تقوم عليها نظرية العلاقات الإنسانية هي التركيز عل      
 لتحقيق الأهداف المشتركة.و الجماعي والتعاون بين الافراد الاجتماعية بين الافراد في مكان العمل وتعزيز العمل 

دعم الافراد على المستوى الشخصي والعاطفي لتحفيزهم على تقديم على العمل الجماعي أفضل أداء واستخدام التحفيز 
 1الإيجابي والتقدير الشخصي لتحفيز الموظفين وزيادة رضاهم.

تماعية لها احتياجات عاطفية لى أهمية التعامل مع الافراد ككائنات اجحيث نظرية العلاقات الإنسانية تركز ع      
إنها تؤدي الى تحسين التفاعل ونفسية تسهم في تحسين بيئة العمل مثل تقدير العمل الجاد وتلبية حاجات الاجتماعية ف
اد في جماعات العمل التي لافر ابين الافراد وزيادة الانسجام الاجتماعي، فهي تشجع على العمل الجماعي والتفاعل بين 

لثقافية وتعزيز التفاعل تختلف عواملها السوسيوثقافية التي تساعد على تحسين التعاون والتقليل من الصراعات ا
وح المعنوية التي تعزز التواصل الاجتماعي، مما يساعد في الابداع والابتكار ويساهم في التنمية الإدارية وتحسين الر 

ين يشعرون بالاحترام والتقدير في تحسين الروح المعنوية للفراد داخل جماعات العمل، الافراد الذالاجتماعي الفعال الى 
لتنمية الإدارية من خلال تحسين بيئة العمل يكونون اكثر استعدادا للتعاون والإنتاج. وهذا يكون له تأثير كبير على ا

 الأداء.
                                                   

  1 حسين حريم، مرجع سابق، ص62-61.
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 نظرية الفعل الاجتماعي:ثامنا: 
تمع وكيفية تأثير المجتمع في الافراد، النظريات السيسيولوجيا التي تعني بدراسة كيفية تأثير الافراد على المجهي احدى       

 تم تطوير هذه النظرية بشكل رئيسي من قبل الفيلسوف الألماني ماكس فيبر. وقد
له معنى بالنسبة له وللأخرين،  الفعل الاجتماعي في هذه النظرية يشير الى أي سلوك انساني يقوم به الفرد ويكون      

تأثيره على الاخرين وعادة ما يتضمن الفعل الاجتماعي الوعي  و ويتحدد هذا الفعل بناء على فهم الافراد لماهية سلوكهم
الفردي الذي يعتمد على نية الفرد ووعيه، يكون  لبالأخرين والمجتمع المحيط بالفرد، ومن اهم مكونات هذه النظرية: الفع

فرديا في حال كان موجها نحو تحقيق هدف او غاية خاصة به، الفعل موجه نحو الاخرين، يتأثر الفعل الاجتماعي  الفعل
 1.بالتالي لا يعتبر الفعل الاجتماعي فقط مسالة فردية بل يرتبط بالسياق الاجتماعي و بتفاعل الافراد مع الاخرين

لعمل وكيف يؤثر السياق اكيف يتفاعل الافراد داخل بيئة   يمكن ان تساعد نظرية الفعل الاجتماعي في فهم       
لقيم والمعتقدات والانماط الثقافية الاجتماعي والثقافي على الأداء التنظيمي والتطوير الإداري. فالأعراف الاجتماعية وا

الافراد مع بيئتهم  ي على تفاعلالتي تميز جماعة معينة داخل بيئة العمل، نظرا لان الفعل الاجتماعي يعتمد بشكل أساس
داء الافراد في هذه الجماعات أوالمجتمع، فان هذه العوامل تؤثر على كيفية تفاعل الافراد داخل مكان العمل، حيث ان 

تواصل والتفاعل بين يعتمد بشكل أساسي على الفعل الاجتماعي الذي يحدد كيفية تفاعلهم مع بعضهم البعض فال
اد فهذا يساعد في تحسين الأداء قوم على أسس من التعاون والتنسيق الفعال بين الافر الافراد اذا كانت جماعات العمل ت

تبادل الخبرات والمعرفة يمكن و الإداري وبالتالي تسهم في تطوير استراتيجيات إدارية جديدة، من خلال تفاعل الافراد 
ل المؤسسة متوافقة مع اهداف داخ ا الافرادتماعية التي يؤمن بهتحسين كفاءة العمليات الإدارية. فكلما كانت القيم الاج

فة والبيئة الاجتماعية التي ينتمي اليها التنمية الإدارية كانت التنمية أكثر نجاحا. نظرا لان الفعل الاجتماعي يتأثر بالثقا
اهداف  ة ويساعد على تحقيقالافراد تساهم في تشكيل بيئة عمل أكثر تكاملا وابتكارا، مما يعزز من فعالية الإدار 

 التنمية.

 : Yو Xنظرية تاسعا: 
 the humn sideof Enterpriseتم تطوير هذه النظرية من قبل عالم النفس دوغلاس مايكريغور في كتابه       

الإدارة التشاركية، يظهر ان هناك أسلوبين متعارضين  Yالإدارة السلطوية والنظرية  Xالجانب البشري من المشروع النظرية 
وتنطلق أفكاره من اعتقاده الراسخ ان لكل  Yوالنظرية Xفي القيادة هذا ان الاسلوبان المتعارضين في الاتجاه هما النظرية 

                                                   
 .76، ص4بمركز الدراسات الوحدة العربية، لمنظمة العربية لترجمة، ط عالتوزي علم الاجتماع،توني غدنز، أ 1
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 يصنفوبصفة عامة  ةمدير نظريته الخاصة للعمال وانه على أساس هذه النظرة سوف يتحدد سلوك العامل بالمنظم
 اتجاهين في تعامل المدراء مع العمال.

ذا تم توفير بيئة عمل تشجع إان الموظفين بطبيعتهم يحبون العمل ويمكنهم ان يكونوا محفزين ذاتيا  Yتفترض نظرية -
 على الابداع والمشاركة.

 الناس يسعون لتحقيق أهدافهم الشخصية من خلال اهداف المنظمة.-
كن ان يؤدي الى نتائج إيجابية في الجمع بين الأنماط الامريكية واليابانية في الإدارة يمتعتمد على فكرة ان  Zنظرية -

 بيئة العمل.
لمنظمة، من الضروري إقامة الافراد يجب ان يشعروا بالولاء للمؤسسة ويجب ان ينظم إليهم كمكون أساسي من اسرة ا-

 علاقة طويلة الأمد بين الموظفين والمؤسسة.
 :Zوالنظرية  Yريةالفرق بين النظ-

 لتحفيز الذاتي.تركز بشكل أكبر على الدوافع الفردية والبيئة التي تسمح للموظفين با: Y نظرية .1
تركز على الولاء التنظيمي والعلاقات طويلة الأمد وتبنى أسلوب الإدارة الذي يعزز التعاون والتفاعل : Zنظرية .2

 1بين الافراد.
 ذا تم منحهم البيئة المناسبة.على التحفيز الذاتي ويمكنهم تحمل المسؤولية إ تؤكد على ان الافراد قادرون yنظرية -

الذي يساهم في التنمية الإدارية  التفاعل الاجتماعي والثقة في بيئة ثقافية تشجع على التواصل المفتوح والعمل الجماعي
شجع على اتخاذ المبادرة، إذا  مل حرة تمن خلال تشجيع أساليب القيادة التي ترتكز على التحفيز الذاتي وتوفير بيئة ع

لثقافة التي تشجع التعليم المستمر كانت جماعات العمل في ثقافة تشجع التفكير المستقر والابتكار التعليم والتطوير في ا
الافراد لمهارات القيادية وزيادة قدرة في تحسين التنمية الإدارية من خلال تعزيز ا yوتطوير المهارات يمكن ان تساهم نظرية 

 على التعامل مع المسؤوليات.
لثقافات التي تقدر العلاقات طويلة افي التنمية الإدارية عبر التركيز على الولاء والانتماء الجماعي في  zتساهم نظرية -

 نظمة وتطوير بيئة تنظيمية تشجعالأمد والولاء بالمؤسسة يجب على الموظفين يبذلون جهدا أكبر للحفاظ على استقرار الم
 ولاء. على الاستقرار الوظيفي هذا يؤدي الى تحسين التماسك الجماعي داخل المنظمة وزيادة ال

 النظرية البيروقراطية: عاشرا: 

                                                   
 .70-69محمد سيف الدين بوفالطة، مرجع سابق، ص 1
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حد الركائز الأساسية في الفكر التنظيمي تعد النظرية البيروقراطية، التي صاغها عالم الاجتماع الألماني ماكس فيبر أ        
فيبر أن البيروقراطية تمثل الشكل  م النظريات التي حاولت فهم كيفية عمل المنظمات الكبيرة، يرىوالإداري. وتعتبر من أه

 قصى قدر من الفعالية.الأكثر عقلانية وعملية للتنظيم، سواء كانت حكومية أو خاصة من أجل تحقيق أهدافها بأ
 الخصائص الأساسية للنموذج البيروقراطي عند فيبر: 

 .تقسيم العمل والتخصص: 1
 يتم تقسيم المهام والمسؤوليات بوضوح بين الموظفين.-
 كل موظف متخصص في أداء مجموعة محددة من المهام التي تتطلب مهارات ومعرفة معينة.-
 يؤدي هذا الى زيادة الكفاءة والخبرة في أداء العمل. -
 .التسلسل الهرمي للسلطة:2
 .هرمي واضح، حيث لكل مستوى إشراف على مستوى الأدنى منه يتم تنظيم المؤسسة في تسلسل-
 توجه خطوط واضحة للسلطة والمسؤولية من الأعلى الى الأسفل.-
 يضمن هذا التسلسل وضوح الأوامر والرقابة.-
 .القواعد والإجراءات الرسمية المكتوبة:3
 .ة وغير الشخصيةيتم تنظيم العمل وفقا لمجموعة شاملة من القواعد والإجراءات المكتوب-
 تطبق هذه القواعد بصرامة وبشكل موحد على جميع الحالات والموظفين.-
 وتقليل التحيز الشخصي. فالهدف هو ضمان الاتساق، الموضوعية، والانصا-
 .عدم الشخصية او الحيادية:4
بناء على العلاقات الشخصية ليس يتم التعامل مع جميع الموظفين والعملاء على قدم المساواة وفقا للقواعد المكتوبة و -

 او العواطف.
 يتم فصل المهام الرسمية عن الحياة الشخصية للموظف.-
 .الكفاءة الفنية والجدارة:5
 شخصية او الولاء.يتم توظيف الموظفين بناء على مؤهلاتهم الفنية وخبراتهم وليس بناء على العلاقات ال-
 والانجاز، وليس على عوامل شخصية.يتم الترقية والتقدم الوظيفي بناء على الأداء -
 في النموذج المثالي(.)يتلقى الموظفين رواتب ثابتة وتوظيفا مدى الحياة -
 .فصل الملكية عن الإدارة:6
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 يتم فصل ملكية وسائل الإنتاج او المنظمة عن إدارة العمليات اليومية.-
 ملكا للموارد التي يديرونها. االموظفين البيروقراطيون ليسو -
 :اهداف البيروقراطية عند فيبر.7
 : من خلال التخصص وتقسيم العمل والقواعد الموحدة.الكفاءة -
 القرارات بناء على المنطق والحساب وليس العواطف او التقاليد. ذاتخا العقلانية:-

 : تطبيق القواعد على الجميع دون تميزالموضوعية والحيادية
 1مليات والنتائج المتوقعة.كيفية سير الع  ة: معرفالقدرة على التنبؤ

النظرية العوامل السوسيوثقافية  النظرية البيروقراطية هي محاولة لفهم كيفية بناء تنظيم عقلاني فعال، حيث تفسر هذه-
كن ان تعمل كقوة دافعة او  لجماعات العمل تلعب دورا حاسما في مدى نجاح او فشل التنمية الإدارية هذه العوامل يم

فعالة تتطلب فهما عميقا لهذه  ؤثر على كيفية فهم وتطبيق المبادئ ، لذا فان أي جهود تنموية إداريةكمعرقل رئيسي وت
لي، يتطلب الامر دمج البعد الاجتماعي العوامل وتكيفا معها، بدلا من الاكتفاء بالتطبيق الصارم للنموذج البيروقراطي المثا

 قيق الأهداف. والثقافي في استراتيجيات التنمية الإدارية لضمان تح

 النظرية البنائية الوظيفية:  الحادي عشر:
ن اهم روادها اميل دوركايم مهي أبرز النظريات السيسيولوجيا التي تفسر كيفية عمل المجتمعات واستقرارها         

لى وظيفة محدد للحفاظ على هذه النظرية المجتمع كنظام معقد يتألف من أجزاء مترابطة وتؤدي ا ىوهربنت سبنسر. تر 
 الانسجام الكلي للمجتمع وتستند هذه النظرية الى عدة مبادى:

 ر.التكامل والترابط: ينظر الى المجتمع على انه نظام حيوي، حيث يؤثر كل جزء على الاخ-
 جتماعي.دور وظيفي محدد يساهم في بقاء واستقرار النظام الا الوظيفة: لكل عنصر في المجتمع -
 ات التغيير.المجتمعات بطبيعتها الى الاستقرار والتوازن، حتى في أوق ىالتوازن والاستقرار: تسع-
ف تتفاعل الأجزاء المختلفة تكمن أهمية النظرية في فهم النظام الاجتماعي عن طريق فم كيفية تنظيم المجتمع وكي -

 للحفاظ على النظام الاجتماعي.

                                                   
 .58-57حسين حريم، مرجع سبق دكره، ص 1
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تحليل الاستقرار: تركز على العوامل التي تسهم في استقرار المجتمع واستمراره مما يساعد في تحليل أسباب التماسك -
 1الاجتماعي.

ميكيات المنظمة وقدرتها على ن فهم العوامل السوسيوثقافية داخل جماعات العمل هو محور أساسي لفهم ديناإف        
رار، التكامل، التكيف... مما تعزز الاستق اتنمية. عندما تكون هذه العوامل متسقة وداعمة للوظائف المنظمة. فإنهال

في، فإنها تصبح عائقا رئيسيا يدفع عجلة التنمية الإدارية قدما، أما عندما تكون غير متناسقة أو تؤدي الى خلل وظي
تأخذ في الاعتبار ليس فقط  أي مبادرة تنمية إدارية ناجحة يجب أنأمام أي جهود للتطوير والتحسين. وبالتالي فإن 

د طريقة عمل جماعات العمل في الهياكل والعمليات الرسمية بل وأيضا النسيج المعقد للعوامل السوسيوثقافية التي تحد
 الواقع.

 خلاصة:
لعوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل اولت اتتناول هذه الدراسة في فصولها اللاحقة أبرز المداخل النظرية التي تن        

مرورا الى  ةبالنظريات الكلاسيكي وتأثيرها على التنمية الإدارية. وقد شمل هذا الاستعراض تطورا زمنيا للمفاهيم، بدءا
السوسيوثقافية ر المحوري للعوامل الى النظريات الحديثة، وقد أبرزت هذه النظريات الدو وصولا  ةالنيو كلاسيكيالنظريات 

لأساسية التي ارتكزت عليها، الجماعات العمل وتأثيرها على التنمية الإدارية، وذلك من خلال تحليل وتفسير العناصر 
 د الدراسة.وكان الهدف من هذا الطرح هو تحديد وتوضيح الأبعاد والدلالات المرتبة بالمتغيرات قي

 
  

                                                   
مذكرة ماجستير تخصص تنظيم وعمل، كلية  العلاقات الاجتماعية وأثرها على ولاء العاملين بالمنظمة الصناعية الجزائرية، أشكالعبد المالك مجادية،  1

 .32، ص2011الآداب والعلوم الاجتماعية، جامعة سعد دحلب، البليدة، 
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 تمهيد:
وارد البشرية لديها إذ أن هناك إن نجاح المنظمات الحديثة يعتمد على تحقيق أهدافها على كفاءة وفاعلية الم         

فاءة استخدام باقي الموارد كيتوقف  اتفاق عام بين رجال الإدارة على أن العنصر البشري هو أهم مورد للمنظمة وعليه 
 العمل هو العنصر الحاسم في المنظمة وذلك لأن الإنسان بما يملكه من مهارات وقدرات وبما يتمتع بيه من رغبة في

ك العاملين لديها ومكونات هذا لتحقيق الكفاءة الإنتاجية للمنظمات المعاصرة التي تتطلب الفهم العميق والدقيق لسلو 
مفادها أن الانسان اجتماعي  بطه وإن مثل هذا الفهم الدقيق لا يمكن أن دون الانطلاق من حقيقة أساسيةالسلوك وضوا

ات التي يتناولها علم اجتماع بطبعه ولا يمكن أن يعيش بمعزل عن الأخرين، وتعتبر دراسة المجتمعات من أحدث الموضوع
 .العمل التنظيم

 أولا: مراحل نشوء الجماعة:
 1أوضحت بعض الدراسات ان هناك أربعة مراحل نذكرها:         
واجد بمجموعة من الظروف التي ، وهي مرحلة ما قبل الجماعة وفيها تتالمرحلة الأولى: "بوادر ظهور الجماعة "1-1

مجموعة تشابه الأهداف والمصالح بن تثير لدى عدد من الأفراد الرغبة إلى أن يكونوا فيما بينهم الجماعة ينتسبون إليها ك
 جماعة. الأفراد أو وجود خطر يهدد المجموعة ولا يمكن التغلب عليه إلا بتنظيم مجموعة في شكل

قات بين الافراد يبدأ التكوين الجماعي في هذه المرحلة ونتيجة للاتصال ونمو العلاالمرحلة الثانية: "تكوين الجماعة "1-2
 في الظهور وتتصف هذه المرحلة بما يلي:

 عة ليست واضحة تماما.أهداف الجما-
 أهداف الأعضاء لا تزال وثيقة.-
 الانضمام في حضور الاجتماعات يكون ضعيفا.-
 يحاول الأعضاء تحديد أهدافهم.-
 يكون اتكال الأعضاء على بعض أفراد الجماعة.-
 يحاول بعض الأعضاء السيطرة على الجماعة.-
 تكون برامج الجماعة وأنشطتها غير محددة.-
 الجماعة بالجماعات الأخرى غير واضحة. تكون علاقة-

                                                   
 .114، ص2008، القاهرة، 1دار الفجر للنشر والتوزيع، ط الجماعات في التنظيم،حسان الجيلان،  1
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وهي مرحلة نمو الجماعة وفيها تنشأ الحقوق والواجبات وتتخذ الحوافز المرحلة الثالثة: "الجماعة في دور التنظيم "1-3
 والروادع ويكون البنيان الجماعي قد أصبح قائما في التنظيم مما يزيد من تماسك الجماعة وتتصف الجماعة بما يلي:

 أهداف الجماعة واضحة نسبيا بين الأعضاء. تصبح-
 اتزداد فاعلية اشتراك في النشاط الجم-
 تزداد معرفة الأعضاء ببعضهم وتنشأ العلاقات الصداقة والود.-
 يزداد الانضمام الأعضاء في حضور الاجتماعات.-
 يزداد تحمل الأعضاء لأعباء ومسؤوليات الجماعة.-
 الأخرى.يزداد اتصال الجماعة بالجماعات -
دافها واضحة ومتماسكة ومحددة وهي مرحلة الجماعة المتكاملة، وتكون أهالناضجة " ةالمرحلة الرابعة: "الجماع1-4

ها لإشباع الذي يريدونه المعالم، وبهذا تتشكل الجماعات داخل التنظيمات، وتصبح ذات كيان متميز وتلبي لأعضائ
 والمعايير التي اختارتها لنفسها.، داخلهاوتطبق عليهم قواعد السلوك التي نشأت 

 ثانيا: أسباب تكوين الجماعة:
ريبين مكانيا من بعضهم البعض من الأسباب الرئيسية التي تجعل الافراد يدخلون في تكوين الجماعة هو وجودهم ق      

له تأثير قوي على ا وجد شخص في مكان العمل، كما وان تكرار التعامل بين الافراد يؤدي عادة الى ظهور الجماعة، إذ
الجماعة هو التشابه  عدد من الأشخاص يجعلهم ينضمون الى اتلاف فيما بينهم. وهناك سبب اخر يؤدي الى تكوين

 بين الافراد.
ية كالخوف مثلا، وهي فقد تكون الاعتقادات بين الافراد هي التي جمعت بينهم وان هناك خاصة سيكولوج       

ماعة يحقق له بعض المزايا الضرورية في جماعة واحدة. وبشكل عام فان انتماء الفرد الى الج الشائعة بينهم وجعلتهم يلتفون
 :يواهمها ما يل

  إشباع بعض الحاجات الاجتماعية والفردية عند الشخص:2-1
هد الفردي، ولذلك فانه كثيرا من الناس تفضل العمل الذي يتوقف نجاحه على العمل الاجتماعي بدلا من الج       

د الذين يشاركونه نفس القيم والمشاعر اول الانتماء الى الجماعة وينمي علاقته الاجتماعية التي توثق العلاقة بين الافرايح
 والاهداف.
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 المساعدة والمساندة الجماعية: 2-2
يساعد في إزالة ما ندة الجماعة له يلعب انتماء الفرد الى الجماعة دورا مهما في حياة الفرد النفسية. حيث ان مسا      

ين، وتصبح الجماعة بذلك ينتابه من قلق وتوتر بسبب المشاكل التي يواجهها، حيث يستعين كل عضو بالأعضاء الاخر 
 ة أعضائها.عونا وسند للفرد عند الوقوف معه وقفة جماعية للاعتراض او لاتخاذ اجراء وقائي لحماي

 :الحصول على المعلومات2-3
غير الرسمية وسيلة اساسية لإشباع حاجة الفرد في الحصول على المعلومات والالمام بما يجري حوله تعتبر الجماعة        

 1من الأمور، حيث تعتبر مصادر المعلومات الرسمية قادرة على اشباع حاجته في هذا المجال.

 ثالثا: هياكل جماعات العمل:
  2سوف نتعرض لأربعة جوانب هامة لهياكل الجماعات وهي:    

ر محددة في التفاعلات الجماعية التي تميز الجماعات ميل أعضائها للعب أدوا العناصر الهيكلية من اهم لأدوار:ا -
تماعي محددة وفي المنظمات والادوار تعني السلوكات المحددة التي تتوقع ان تميز تصرفات شخص ما في سياق اج

ونها بالمنظمة. فقد يظهر والأوضاع التي يشغل يتم تخصيص العديد من الأدوار على الافراد من واقع المراكز
ن الشخص يلعب شخص ما في الجماعة ويساعد أكثر من غيره على تحقيق الأهداف العامة للجماعة. فا

سبة لتحقيق اهداف الجماعة، الدور الموجه نحو المهام. وقد يظهر عضو اخر بالجماعة يعمل على تهيئة بيئة منا
لعبون الدور الاناني او ور الموجه نحو العلاقات وهناك بعض أعضاء الجماعة يهذا العضو هو الذي يلعب الد

لك على حساب ذالدور الموجه نحو النفس. فهم يسعون بصفة خاصة لتحقيق مصاحهم الشخصية ولو كان 
 الجماعة ككل.

ومتوقع.  ان نشوء الأعراف هو واحد من الخواص التي تساعد الجماعات على الأداء. بشكل منتظم الأعراف: -
وتعرف الأعراف بانها قواعد غير رسمية متفق عليها تحكم سلوكيات أعضاء الجماعة الواحدة، والأعراف تختلف عن 
القواعد التنظيمية بانها ليست رسمية ولا مدونة كتابيا، وأحيانا يكون أعضاء الجماعة على غير علم بوجود هذه الأعراف 

في كل الأحوال لها اثار جد عميقة في سلوكياتهم وتصرفات الأعضاء، الجماعة  اعراف التي تحكم تنظيم سلوكياته، ولكن

                                                   
 .108، ص2015الأكاديمي للنشر والتوزيع،  السلوك التنظيمي،محمد يوسف القاضي،  1
ماجيستر، دراسة ميدانية بالتركيب الصناعي قسنطينة، خنشلة، مذكرة  جماعات العمل وعلاقتها بالسلوك التنظيمي في المؤسسة الجزائرية،مونية فيدوم،  2

    .36-35، ص2017، الجزائر، 1جامعة باتنة 
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فهي مثلا قد تحث العاملين على الاتسام بالأمانة والولاء للمنظمة وهي تحدد الزي الرسمي وتحدد متى يمكن أن التأخير 
 مقبولا أو حتى تغيب أحد الموظفين عن العمل.

 والأعراف نوعان هما:
 واقف معينة.وهي تحدد السلوكات المستحب والمفروض القيام بها في مالأعراف الارشادية:   .1
 تنابها.وتشير الى السلوكيات التي يجب على أعضاء الجماعة اجالأعراف التحذيرية:    .2
 :يمكننا التمييز بين نوعين من المكانات الاجتماعية هما: المكانة 

منوحة للعاملين من قبل منظماتهم. التمييز بين درجات السلطة الرسمية الم تشير الى محاولاتالمكانة الرسمية:   .1
لامات مادية او معنوية عفالمكانة الاجتماعية لا تكتمل الافي ظل وجود رموز للمكانات الاجتماعية وهي 
ت مثلة على رموز المكاناتعكس المركز المميز الذي يشغله المرء داخل الهيكل التنظيمي للمنظمة ومن الأ

كون لاحد المديرين يالرسمية في المنظمات مسميات الوظائف مثل: مدير ظروف العمل الفاخرة، مثل ان 
 حجرة او مكتب كبير او مكيف هوائي خاص به وحده.

وهذه الأمور تشير الى  داخل المنظمات عديدة ومنتشرة رموزها هي الأخرى فان المكانات غير الرسمية: .2
عليها رسميا من  يا الذي يتمتع به الأشخاص ذو سمات خاصة غير منصوصالوضع الاجتماعي الجيد نسب

تمتعون في اغلب منظمات يقبل إدارة المنظمة، فمن الشائع مثلا ان الموظفين الأكثر خبرة والاكبر سنا، 
 بمكانات اجتماعية أفضل من تلك التي يتمتع بها زملائهم اقل خبرة أو سنا.

 بعض ومتقبلين لأهداف ة ورغبة الجماعة في البقاء والعمل مع بعضهم ال: ويعني التماسك مدى قو الترابط
ترابط فان كل الأعضاء جماعتهم ومستعدين للعمل بجد على تحقيق هذه الأهداف. اما في الجماعات عديمة ال

ة عدة عوامل التي اجهاض سعي الجماعة لتحقيق أهدافها. وثم ىيكرهون بعضهم البعض بل وقد يعملون عل
لما زادت صعوبة الخطوات كلها اثبات قوة تأثير على درجة التماسك وترابط جماعة ما، على سبيل المثال انه  

لجماعة نفسها. وبالمثل فان التي على المرء اجتيازها قبل ان يصبح عضوا بجماعة ما، كلما زادت درجة ترابط ا
ماعة، وكلما طالت المدة مر نفسه يحدث كلما زادت حدة التهديدات او المنافسة الخارجية التي تواجه الجالا

جما من حيث عدد الزمنية التي يقضيها أعضاء الجماعة مع بعضهم البعض، كلما كانت الجماعة أصغر ح
 أعضائها، كذلك كلما كانت الجماعة تتمتع بتاريخ طويل من النجاح.
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 :واع الجماعاتأنرابعا: 
 ويتحدد دور كل عضو طبقا بشكل رسمي وظاهر: يتكون هذا النوع من الجماعات الجماعات الرسمية ،

لنوع الوظيفة التي يشغلها الفرد في التنظيم. وكذلك السلوك المتوقع لهذا العضو. وهناك نوعين من 
 1الجماعات الرسمية:

 طة التي تربط الرئيس ، ويكون أساسها السلينالجماعات الرسمية التي تنشا بين الرئيس والمرؤوس
وسين بالإبلاغ الرئيس عن بالمرؤوسين، وتتمثل العلاقة في اصدار الأوامر من الرئيس، التزام المرؤ 

 نتائج التنفيذ.
  اجب، مثل: جماعة العمل و الجماعات الرسمية التي تنشا بين مجموعة من المرؤوسين لأداء التزام او

 انجاز عمل معين تحت رئاسة شخص محدد.في قسم معين من اجل 
  :لذي يسعى الى الانضمام هذه الجماعات بصفة اختيارية، أي ان الفرد هو ا تتكونالجماعات غير الرسمية

لقيم الاجتماعية لأعضاء االى هذه الجماعة بإرادته، كما يمكن الانسحاب منها بإرادته، وغالبا ما تتشابه 
 عات: الجماعة، وكدلك يشتركون في الأهداف. ومن الأمثلة الشائعة لهذا النوع من الجما

  لوظيفة، الديانة، : تتكون عادة من افراد يتشابهون في نفس الصفات، السن، االصداقةجماعة
 وليس من الضروري ان تتشابه الوظائف الرسمية.

 ن اهداف او الدفاع ع عادة من افراد يلتقون معا لتحقيق مصلح متبادلة، : تتكونجماعة المصلحة
 منشاة.التنظيم الكلي لل معينة، وغالبا ما تتعارض مصالح هذه الجماعة مع مصالح

 ج 
  

  :وتربطهم علاقات ، الصداقةأعضائها في الحب و  لتي تجمعا الصغيرة تهي نوع من الجماعاالجماعات الأولية
فراد هذه الجماعة، ومن امثلة والانتماء، والصداقة والقيم الواحدة بين ا ءمباشرة او وجها لوجه، ويسود الولا

 ب، والأصدقاء المقربين.ذلك: جماعة الاسرة، جماعة الأقار 

                                                   
دراسة حالة بمؤسسة صناعة الكوابل بسكرة، مجلة دراسات اقتصادية،  أثر جماعات العمل على سلوك الافراد في المؤسسة الجزائرية،بن سعيد حكيم،  1

 .233، ص2021 2العدد
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 :ين أعضائها ويقل شعور بويطلق هذا المصطلح على الجماعات التي يغلب الطابع الشخصي  الجماعة الثانوية
ادها، مثال: أعضاء النقابات، افر  علاقات تبادلية بين ورغم ذلك هناك التعاطف القوي مقاربة بالجماعة الأولية،
 صال بينهم بطريقة سريعة.اجدون مع بعضهم طوال الوقت، ولا يتم الاتالمعارف، أصدقاء العمل، وعادة ما يتو 

 النظام الداخلي والخارجي لجماعة العمل:خامسا: 
التي  والمشاعر والمعايير تيتكون هذا النظام من الأنشطة والفعاليات والتفاعلا :النظام الداخلي لجماعة العمل 5-1

تنشئها الجماعة عبر الوقت، وذلك ان أي تعديل او تطوير او تغيير في واحدة منها يؤدي الى حدوث استجابة في 
الأخرى. فمثلا لو ان أحد الأعضاء فريق العمل استمر في عقد اجتماعاته في أماكن عامة من المنظمة، فان ذلك ينشئ 

 1 تدعيم البناء الاجتماعي والمعايير الجماعية للنظام الداخلي للفريق.ما يسمى بروح التضامن، ومثل هذا الموقف يقود الى

ي يتألف من الظروف والعناصر الثاني من نموذج هو النظام الخارجي الذ القسم: النظام الخارجي لجماعة العمل5-2
أعضاء الجماعة، الهيكل ة، قيم والكتل الموجودة قبل وبعد تكوين الجماعة مثل: القيم الإدارية، التكنولوجيا المعتمد

طها. فمثلا تؤثر قيم الإدارة التنظيمي. وتبقى مثل هذه المتغيرات مؤثرة حتى ولو توقفت جماعة العمل عن ممارسة نشا
لى مدى تحقيق الأهداف على طريق وأسلوب مشاركة الافراد لأقرانهم في الاعمال والنشاطات المختلفة. وتنعكس ع

لرسمية وتزيد من مشاعر الواحدة اط انتاجي ذو تقنية عالية تعيق نشوء ونمو الجماعات غير المنشودة. ثم ان تكنولوجيا خ
 والانعزال.

 ثقافة الجماعة: سادسا: 
وتستند هذه الثقافة الى الحالة الاجتماعية للجماعة المعايير والقيم المشاعة بينهم، وتدفع ثقافة الجماعة هذه الى        

شكل تجمعات اخوية ودية، وكل فرد في هذه الجماعة يشعر بالالتزام الأخلاقي تجاه بقية  جعل العاملين يتجمعون على
الأعضاء، إضافة الى الالتزام بتنفيذ متطلبات العمل والحصول على الراتب، ويكاد يتفق أعضاء الجماعة الودية بان 

مال فان ذلك يكون مدعاة لتوثيق الولاء الالتزام تجاه المنظمة على السواء، وإذا سادت مثل هذه الثقافة منظمة الاع
 2.وتعزيز الضمان و الاطمئنان لدى الفرد، وبناء علاقة تبادلية مشتركة بعيدة عن المصلحة الذاتية المنفردة

 بناء فريق العمل:سابعا: 

                                                   
  .379، ص2009لنشر والتوزيع، عمان، دار الحامد ل ور كلي،منظ لالمرجع المتكامل في إدارة الأعماشوقي ناجي جواد،  1
 .394رجع، صالم نفس  2
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 مية واهبشر هم جوهر العملالعمل في منظمات الاعمال الحديثة عملا جماعيا من الدرجة الأولى، فال يعتبر       
مل جاهدة في مجال عمل بناء عناصرها فمن خلال جماعة العمل تحقق المنظمات أهدافها المرغوبة، وعلى الإدارة ان تع

 د.فريق العمل وتطوير فعالية جماعات العمل ايمانا منها بان النجاح مؤكد لتحقيق الافرا
تنسيق السلوك الجماعي وهذا يق اهداف المنظمة و ويعني بناء فريق العمل تنسيق سلوك أداء جماعة العمل لتحق       

اهات والمواقف والقدرات يعني ان تتفهم افراد جماعات العمل السلوك بعضهم البعض من حيث الأداء والدافع والاتج
  والتأييد المشترك والشعور بان الإنجاز بشكل جماعي قد يكون أفضل من الإنجاز الفردي.

 1ادها كفريق عمل من خلال الاهتمام بالعناصر التالية:خذت المنظمات تهتم بأفر أولقد 
القدرات والمهارات والخبرات  الاختيار السليم لأفراد الذين يعملون في جماعة او فريق بعمل واحد حيث يتفوقون في-1

ول خطوة في أراد الفريق، وهذه والاهداف والقيم والطموح والحاجات والميول والمعلومات ولذلك يتوفر الانسجام بين اف
 بناء جماعة عمل إيجابيات متماسكة.

م ومعارفهم وخبراتهم وتجاربهم التدريب السليم لتعديل والتطوير والتنمية سلوك افراد جماعة العمل وزيادة معلوماته-2
 وتحسين أدائهم وفعاليتهم.

راكهم في اختبار وتحديد انسب واشمساعدة الجماعة على تحديد أهدافها والتفهم الكامل لهذه الأهداف والاقتناع بها -3
 وأفضل الطرق لتحقيق هذه الأهداف.

 .توفير بيئة عمل يتوفر فيها العدل الوظيفي والأمان والتكافؤ بين الموظفين والعمال-4
لاقات مفتوحة ومواجهة صريحة انفتاح الإدارة على الافراد حيث ان بناء فريق العمل الإيجابي يتطلب التعامل مع ع-5

 ضائه.بين أع
عة كالإخلاص والانضباط في العمل بناء الثقة والمودة والانسجام والصراحة ونشر المفاهيم الإيجابية بين أعضاء الجما-6

 وجودة الأداء والتقدم والتطوير.
ل دورا كبيرا في بناء فريق العم يمثل نتنمية روح التعاون وحل الخلافات او النزاعات بين افراد جماعة العمل فالتعاو -7

ومناقشات مفتوحة بناءة  ويتمثل التعاون في اختبار القضايا ذات الخلافات ومناقشتها بشكل جماعي من خلال حوار
 للوصول الى الحلول المعقولة.

                                                   
 .101-100دار المسيرة، جامعة المنصورة، ص السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية،فاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،  1
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ام ان الامر يحتاج الى خطوات  التقويم النهائي للتعرف عما إذا كان فريق العمل قد توصل الى الهدف المراد تحقيقه-8
 أخرى.

 ئص جماعات العمل:ثامنا: خصا
 للجماعات خصائص مختلفة نشير لأهمها فيما يلي:     

 ضرورة وجود عدد من الأعضاء لا يقل عن اثنين.-
بينهم، بل لابد من وجود  بين أعضاء الجماعة وأيضا اعتماد تأثير متبادل فيماضرورة وجود تفاعل واتصال مستمر -

ينهم علاقة متصلة، وتأثير متبادل بم والأب والأبناء والبنات تنشأ فيما تفاعل، ولذلك فأفراد الأسرة يكونون جماعة فالأ
  بينهم.فر فيافالارتباط المادي والمعنوي متو 

لاجتماعي بين أعضاء ضرورة وجود ثبات أو دوام نسبي للجماعة، ويقصد بذلك استمرارية العلاقات والتفاعل ا-
ئة مثال: ذلك المجتمع لمشاهدة هذه الحالة يختلف عن التجمعات الطار الجماعة لفترة طويلة نسبيا، ومفهوم الجماعة في 

 حدث معين في الشارع أو التجمع في سيارة نقل عام أثناء ركوب السيارة.
 هذه الحالة بالاشتراك فيضرورة وجود أهداف واحدة، ومصالح مشتركة يتجمع الأعضاء حولها، ويهتم كافة الأعضاء -

 لتعاون فيما بينهم لتحقيق هذه الأهداف.في وضع أهداف الجماعة، وا
بطا لسلوك محل أعضاء ضرورة وجود عدد من القيم والمبادئ وقواعد للسلوك حولها الأعضاء، وتعتبر مرشدا وضا-

ن القواعد السلوكية المقبولة مالجماعة، ويجب أن يلتزم كل عضو بمراعاتها، والتمسك بها وعادة تحدد محل جماعة عددا 
 يخالفها. لمقبولة، والتي على أساسها تحديد طرق الثواب لمن يلتزم بها والعقاب لمنوأيضا غير ا

ضرورة وجود أدوار محددة ومتوقعة لأعضاء الجماعة، حيث تحدد واجبات ومسؤوليات معينة يلتزم بأدائها أعضاء -
 1أجل تحقيق أهداف الجماعة. عني أن كل عضو يساهم بدور معين منالجماعة، وهذا ي

 ا: ديناميكية جماعات العمل:تاسع
ر الاجتماعية، أما علم النفس س علم الاجتماع الظواهول علم النفس الظواهر النفسية الفردية، بينما يدر يتنا       

اجتماعي يعيش في مجتمع يتفاعل  الاجتماعي يهتم بدراسة تأثير الفرد على الجماعة والجماعة على الفرد، باعتباره كائن
لاجتماعي ديناميكية الجماعات، ين يتأثر بهم ويؤثر فيهم، ومن أهم المعارف التي تفرعت عن علم النفس افيه معا الآخر 

 وهو علم يدرس سلوك الجماعة.

                                                   
  1  مونية قيدوم، مرجع سابق، ص 35.
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يث أنه أول من وضع مصطلح يعتبر كورث لوين الأب الروحي لديناميكية الجماعة، ح تعريف ديناميكية الجماعة:-1
ية من المجال الفيزيائي والذي ، حيث استعير مفهوم الديناميك1944لأول مرة سنة ديناميكية الجماعة والذي تم تداوله 

مختلف القوى  يالسيكو اجتماعال وتعني الديناميكية في المج والسكون،يقصد به القوة والحركة والحيوية ونقيضه الثبات 
 و الانكماش والتشتت والتناحر.اوالاندماج وتساعدها على التوازن والتطور الإيجابية والسلبية التي تتحكم في الجماعة 

داء هم البعض ويؤثر في سلوك وأيعتبر التماسك الرابط غير المرئي الذي يربط أعضاء الجماعة ببعض تماسك الجماعة:-2
 الجماعة، ويتمثل التماسك درجة انجذاب أعضاء الجماعة لبعضهم البعض.

ض ومدى شعورهم بالولاء والانتماء  يكنها أفراد الجماعة لبعضهم البعالتي ةيقصد بالتماسك مقدار المشاعر الإيجابي     
 للجماعة وتمسكهم بعضويتها، ومن مميزات الجماعة المتماسكة:

 تقارب المستوى الثقافي الاجتماعي للأعضاء.-
 .ةالاحتفاظ بالأعضاء لمدة طويل-
 أسس موضوعية.بناء معاييرها على -
 ة الاعتمادية.شعور بين الأعضاء بأهمية الحاج-
 انخفاض حدة الصراع.-
 وجود روح التنافس معا الجماعات الأخرى.-

في قليل من الحلات قد يأدي و زيادة التماسك وحتى التفكير الجماعي في صالح أهداف المنظمة،  نغالبا ما تكو        
 الى سلبيات منها:

 عدم القناعة.التماسك الشديد قد يؤدي الى الموافقة وعدم إبداء الراي رغم -
  إن وجد المعارض تمارس عليه الضغوط.-
 للاختلافات، الحرمان من الاستفادة من الراي الاخر.انعدام -
 رفض أي انتقادات خارجية.-
تعتبر الجماعات في المنظمات سلاح ذو حدين إن جاز التعبير، إذا يتطلب التعامل سلوك الجماعة في المنظمة: -3

وآلية تكونها ومراحل نموها بغية التمكن من ادارتها بالشكل معها الكثير من الخبرة والمعرفة بسلوك تلك الجماعات 
ثير الشديد لهاذه الجماعات على الأمثل، وتعتبر الجماعات الغير رسمية الأكثر خطورة على نجاح المنظمات نظرا للتأ

 1سلوك أعضائها من جهة ولصعوبة التنبؤ بسلوك تلك الجماعات وآلية التأثير عليها من جهة أخرى.
                                                   

  1   حاجي كريمة، محاضرات في السلوك التنظيمي، مذكرة ماستر تحصص إدارة موارد بشرية، جامعة بشار، 2019 -2020،ص46-'47.
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 كيفية جعل الجماعات تحقق أداء أفضل للتنظيم: عاشرا:
تماسكة تنسجم أهدافها عمل م جماعاتليكرت أنه من أجل تحقيق أداء أفضل للتنظيم، يجب خلق يرى رينسيس        

محور اتصال وربط" ويكونون مع أهداف إدارية التنظيم، ويتم ذلك وفقا لليكرت بواسطة منسقين أكفاء، أطلق عليهم "
فضيلات المحددة لإحدى أعضاء في أكثر من جماعة من هذه الجماعات وتربط محاور الربط أو الاتصال بين هذه الت

ن أن تتعرف الجماعة رى لها عمل مشترك أو متداخل مع الجماعات الأولى، كما يمكالجماعات بأعضاء جماعات أخ
 الأولى عن تفضيلات الجماعات الأخرى من خلال هذه المحاور.

 ويرى ليكرت أن القائم بدون محور الربط يؤدي ثلاثة وظائف:      
 فهو يساعد الجماعة على تحقيق إجماع على مسألة ما.-
 اع الى جماعة أخرى ينتمي إليها.ثم ينقل هذا الإجم-
 وأخيرا يحاول غي حالات الصراع داخل الجماعة ـن يسهل حسم أو تسوية هذا الصراع.-

موعة العمل، على سبيل المثال، دارة، فإنه قد يبدأ دائما من المرغوب فيه وزيادة درجة تماسك مجومن منظور الإ       
 أنها ليست متماسكة بالدرجة الكافية، يتعلق بالإنتاجية، إلالوكية إيجابية فيما تمتلك أنماط او قواعد س المجموعةإذا كانت 

 هنا فإن تدخل الإدارة لزيادة درجة التماسك لدى المجموعة قد تكون مفيدة للغاية.
 ر منها البعض:ومن بين الاستراتيجيات التي يمكن للإدارة اتبعاها لزيادة تماسك المجموعة نذك      

 افقة والقبول لأهداف الجماعة.تشجيع المو -
 تحقيق التجانس في عضوية الجماعية.-
 زيادة معدلات التعامل أو التفاعل بين أعضاء الجماعة.-
 تقليل حجم الجماعة.-
 1تهيئة الاستقلال المادي والاجتماعي للجماعات عن الجماعات الأخرى.-

  

                                                   
  1 مونية قيدوم، مرجع سابق، ص63-62.
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 والعوامل الثقافية: ةالعوامل الاجتماعيادي عشر: الح
يتمتع بها من خلال   جانب الحقوق التيتي يشغلها، فإلىن كل فرد في المجتمع له أدوار والتي تحددها المكانة الأبما         

التي تلازمه سواء في محيطه  انتمائه لذلك المجتمع توجد واجبات عليه تقديمها، فمن خلال تلك العلاقات الاجتماعية
عية مؤثرة سلبا أو إيجابا على والتي تعتبر بمثابة عوامل الاجتمان الالتزامات جه تفرض عليه مجموعة مالأسري أو خار 

 سلوكياته وتصرفاته في محيط عمله.
 العوامل الاجتماعية: -1

 العلاقات الاجتماعية الأسرية والقرابية: -1.1
لك الجماعة المكونة من زوج وزوجة أي مجتمع من الأسرة، هذه الأخيرة الى ت نطلق بناء العلاقات الاجتماعية فيي        

 وأولادهما غبر المتزوجين الذين يقيمون معا في مسكن واحد.
ل تمتد لتشمل الأبناء المتزوجين بالعائلة تشير الى الأسرة الممتدة فتتكون ليس فقط من الآباء والأطفال،  أما       

 واحدة.حياة اقتصادية  يشكلونر والأحفاد والأعمام والعمات وهم وكذلك الأقارب والأصها
 العلاقات الاجتماعية مع الجيران والأصدقاء:-2.1
  :مما يجعلهم يتقابلون لأنهم ضاء من المعروف أن جماعة الجيرة تتميز بالقرب المكاني لأعالعلاقات مع الجيران

لبا ما يحتلون نفس أشكال الاتصال اليومي، وغا يعيشون متقاربين أحدهم من الآخر، ويعد ذلك شكلا من
 ظيفي.المستوى الاجتماعي، ويذهبون الى نفس درو العبادة وقد يعملون في نفس النمط الو 

 الوقت المناسب، فالجيران الذين يتمكنون من تقديم مساعدة لأفراد الاسرة فيوتظهر أهمية الجيران أساسا في أنهم       
فس المشاكل كتنظيف الحي، الشارع مثلا يتشاركون في نفس لبحي او الشارع ويتشاركون في ن يسكنون في نفس الحي أو

 فوجود الجيران يكون حيويا في أوقات الطوارئ والخدمات السكنية في نفس المنطقة.
 ان، وبما أن الفرد هو الذي تعتبر جماعة الأصدقاء أضعف الجماعات الأولية من الجير  لعلاقات مع الأصدقاء:ا

لنصائح والمعاونة بايقوم باختيار أصدقائه حسب قيمه وآرائه، فتظهر أهمية الأصدقاء من حيث الإدلاء 
 والصحبة.

د، فتتواصل هذه السلوكيات أيضا في الوثيق بين الأفراوبما أن هذه العلاقات الاجتماعية تتميز بالتعارف والترابط       
 مع على لأداء أجهزة الإدارة العامة.محيط العمل، حيث تؤثر هذه العلاقات في المجت

جتماعية يجعل من الضروري التضحية افالتزام الفرد بواجباته تجاه أسرته وأقاربه وأصدقائه وكل ما تربطه بهم علاقة      
 للمحافظة على مكانته بينهم وهذا أيضا يتطلب بعض الوقت لأجل ذلك.
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 العوامل الثقافية:-2
مع وكل فرد من هذا المجتمع مجبر على ية مؤثرا على سلوك الأفراد كونها نابعة من ثقافة المجتتعتبر العوامل الثقاف       

رف عليها د لكن عادة يصعب التعوكيات الأفراالتقيد بها ممارستها أو على الأقل احترامها وتقديسها، فهي تؤثر على سل
حترامه لمقدساته يجعل الفرد مي وكذا تقديسه وافتمسك العامل بقيمه والتي تتبع أساسا في مجتمعنا من الدين الإسلا

 يحس بانتمائه للجماعة أو المجتمع الذي يعيش فيه.
ود المجتمع وتحدد علاقة أفراده بعضهم والتقاليد والقيم والعرف مقومات معنوية للثقافة فهي تس تولهذا تعتبر العادا       

 مع البعض. 
  :على شيء مهتديا بمجموعة  يمكن النظر الى القيمة على أنها الحكم الذي يصدره الأنسانالقيم الاجتماعية

يه والمرغوب عنه من السلوك، فمن المبادئ والمعايير التي وضعها المجتمع الذي يعيش فيه، والذي يحدد المرغوب 
 ن" فهي تتضمن دستورمويقول "كلاكون": "القيمة تتضمن قانونا أو مقياسا له شيء من الثبات على مر الز 

 ينظم نسق الأفعال والسلوك.
رافا في ثقافة أخرى، وبما أن والسلوك السوي يختلف من ثقافة الى أخرى، فما يكون سلوكا سويا في ثقافة ما يكون انح

وامل وتتداخل في نسيجها مع الع لكل الثقافات سواء كانت كلية عامة أم فرعية أم مهنية قيمها الخاصة بها تتغلغل فيها
 جزاء.من المركب الثقافي يهدد باقي الأالثقافية الأخرى تداخلا يجعل أي اضطراب في أي جزء 

  :تعتبر العادات الجماعية من ألوان السلوك وتنتشر بين الجماعات إذ تتوارث من جيل الى العادات والتقاليد
هو حميد كالعادات التضامن والكرم آخر لتصبح تقاليد، ولهذا فإنها تتداخل في مختلف شؤون الحياة فمنها ما 

والاحترام ومنها ما هو سلبي مثل: مخالفة الآداب والسلوك العامة، كما وتعتبر العادات والتقاليد عن تلك 
العادات والتقليدية القديمة الراسخة في الثقافة، والتي تدوم طويلا فيأخذها الخلف عن السلف ، والتي تبقى 

لذين يكونونها فالفرد يولد في عادات قد وجدت قبله، وقد تتغير بعض الشيء في وتستمر برغم فناء الأفراد ا
  1حياته ولكنه عندما يموت تستمر هذه العادات حتى الأجيال القادمة.

 خلاصة:

                                                   
دراسة ميدانية بمديرية التربية لولاية ادرار، تخصص علم  ثقافية للعامل على إدارة الوقت داخل المؤسسة الجزائرية، وتأثير العوامل السوسيقوني وهيبة،  1

 .43-38، ص2016-2015اجتماع التنظيم والعمل، 
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ليات التفاعل داخل هذه الجماعات، آجماعات العمل تبرز أهمية الدراسة في كأنها تساعد على فهم  إنيمكن القول      
تعزيز الثقة بين الافراد وتوفير القنوات والتفاهم والتوافق تعد امرا جوهريا لتحسين أداء الافراد داخل بيئة العمل،  كما ان

ولذلك فان دراسة جماعات العمل تساعد المؤسسة على تحقيق أهدافها او تعرقلها، إذا كان هناك تضاربا بين مصالح 
 حة هي التي تهتم باحتياجات العاملين وتوفر لهم بيئة محفزة.الافراد ومصالح المؤسسة، لذلك الإدارة الناج
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 تمهيد: 
عي بحيث ترتبط بالتنمية كغيرها الأساسي للاستقرار والتطور الاقتصادي والاجتماالتنمية الإدارية هي العنصر         

حقيق النمو والرقي في مجالات بعدة جوانب منها سياسيا ثقافيا إداريا، فهي عملية مستمرة تعمل على تطوير الشامل لت
لكل افرادها، بحيث تتمثل التنمية في  لحياةالحياة الإنسانية، أي بما يتوافق مع احتياجاته وامكانياته والتحسين في نوعية ا

 تغيير ورفع المجتمع نحو الأفضل.

 الإدارية:مبادئ التنمية أولا: 
تعتمد التنمية الإدارية على مجموعة من المقومات والمبادئ التي تتطلب العمليات التنموية ضرورية تواجدها وهذه        

 1المبادئ هي:
دارية ن عمليات التطوير للمنظمات الإإ: organisationnel développementتطوير المنظمات  .1

حث في الأنشطة الإدارية يجب ان تأخذ بعين الاعتبار الهيكل التنظيمي أهميته ابعاده، لأنه من الصعب الب
 والعمليات الإدارية وتطويرها او تنميتها ان إعطاء الأهمية للهيكل التنظيمي.

ات وواجبات العمليات فالهيكل التنظيمي هو ذلك الإطار في المنظمة الذي تتوقف عليه عملية توزيع مؤسس
 طيط والرقابة واتخاذ القرار الإدارية إضافة الى ما يتضمنه من معدلات وإجراءات يتم استخدامه في عملية التخ

وير ن تنمية وتطإ :méthodes and procédures of dévalementتطوير الإجراءات والأساليب  .2
ظهور المؤشرات الدالة على  جراء الدراسات مسحية للواقع التنظيمي قبلإتتطلب  الوسائل والإجراءات الإدارية

د جه الضعف والقصور وجود عيوب او مشاكل، دراسة الواقع التنظيمي تعتبر من العمليات الأساسية لتحدي
 التنظيمي.في المنظمة الإدارية تلك التي سببت التراجع 

وخبراء  ن الموارد البشرية في نظر الإداريينإ: humane hecourses dévalementتنمية الموارد البشرية  .3
الإدارة من العناصر الرئيسية للعمليات الإنتاجية، بل هي العنصر الأكثر أهمية في ذلك، وتطوير المنظمات 

الافراد وتدريبهم من خلال التركيز على السياسات يتطلب بالدرجة الأولى ضرورة العمل على استثمار في تنمية 
التعليمية الجيدة. فالعنصر البشري له دور أساسي هام في كل الجوانب الإنتاجية من اقتصادية واجتماعية 

                                                   
دراسة تحليلية في استراتيجيات  -دور استراتيجيات للتنمية الإدارية في مكافحة الفساد الإداري في الجماعات المحلية في الجزائرلطرش رندة، نميري سميرة،  1

ماي قالمة، كلية الحقوق والعلوم السياسية قسم 8مقدمة لاستكمال شهادة الماستر نظام )ل.م.د( تخصص إدارة الجماعات المحلية، جامعة  مذكرة ،-التمكين
 .20-18، ص2016-2015العلوم السياسية 
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وسياسية فمستوى التنمية يعتمد على نوعية وتركيبة الموارد البشرية اللازمة للتنمية فاعلا من حيث الكفاءة 
 ارات.والقدرات والمه

 أسس التنمية الإدارية:ثانيا: 
 1تقوم التنمية الإدارية على عدد من الأسس الفكرية من أهمها:     

 ا تزيد المهارات والقدرات. ن التنمية الإدارية عملية تزيد من الخبرات والمعارف وطرق التفكير فضلا عن انهإ 
  نامج التدريب ان يكون مساعدا الأكبر ولا يزيد بر ان التنمية الإدارية عملية شخصية يتحمل المدير نفسه عباها

 .في العملية الذاتية
 رين ناجحين فحسب بل يجب لا تتقف عملية التنمية الإدارية للمديرين على رفع قدراتهم التي تجعل منهم مدي

نمية كذلك الاهتمام بالتو ن يساهم في تنمية مساعديهم، وفي توفير الجو المناسب والظروف المطلوبة لذلك، أ
  جميع مستويات الإدارية.فيالإدارية لباقي المستويات حيث ان هذه البرامج تحسن قدرات الإداريين وخبراتهم 

  :تقوم التنمية الإدارية على مجموعة من الدعائم 
 توظيف المعلومات.-
 تحديد الأهداف.-
 استحداث الأساليب والوسائل المعاصرة لتسهيل العمل.-
  والقدرة على مقابلة التغيير الاستعداد له.تحديث السلوك الإنساني-

   مكونات التنمية الإدارية:ثالثا: 
 2يرى شاكر عصفوران مكونات يمكن اجمالها في ستة عناصر:      
 وهي ما يؤمن به الإطار العام للقيم والسلوك والمعاملات. . العقيدة:3-1
دارة والموظفين وفي كيفية وتشكل الإطار الفكري الذي يساهم في أسلوب التعامل بين الإ . النظرية الإدارية:3-2

 تحقيق أكبر عائد ممكن.
لمرونة فيها لتلاءم ظروف المجتمع احيث لابد من تعديلها وتطويرها وتوفير . تطوير القوانين واللوائح والأنظمة: 3-3

 سبة بسرعة.لبات العمل في اتخاذ القرارات المناالذي يتغير باستمرار، حتى تساعد على مواجهة متط

                                                   
 .21-20مرجع سابق، ص  لطرش رندة، نميري سميرة 1
مذكرة ماستر تخصص تنظيم سياسي وإداري لجامعة ودورها في ترقية الخدمة العمومية المحلية،  التنمية الإداريةبوسبارة نسيمة، بلبشير سيف الإسلام،  2

 .17، ص2019-2018أحمد دراية أدرار، كلية الحقوق والعلوم السياسية، قسم العلوم السياسية، 
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وظفين والمديرين هم المسؤولون عن يعتبر من اهم العناصر الإدارية لان الم. تطوير وتنمية المديرين والموظفين: 3-4
 يرين.وير مهارات الموظفين والمدتنفيذ مهام ووظائف الدولة، كما ان نجاح التنمية الإدارية مرتبط بمدى نجاح عملية تط

القيام بأعمالها بكفاءة وفعالية  تحتاج المنظمة الى تطوير الهيكل التنظيمي من اجل. تطوير الهياكل التنظيمية: 3-5
طوير الهيكل تويجب ارفاق  لتجنب تقادمه مع مرور الزمن او بتغير الظروف، وهو عنصر أساسي في التنمية الإدارية،

 رين وتطوير القوانين والأنظمة.التنظيمي بتطوير الاجراءات وتنمية المدي
عمل وتبسيطها وتصميم نماذج من متطلبات التنمية الإدارية تطوير إجراءات ال. تطوير إجراءات أجهزة العمل: 3-6

 حديثة تساعد على انجاز الاعمال بسرعة واتقان.

 مداخل التنمية الإدارية: رابعا: 
 1نقاطها بنظريات الفكر الإداري:ترتبط مداخل التنمية الإدارية في اغلب       

 يحتوي هذا العنصر على مدخل قانوني وتنظيمي: المدخل التقليدي:-1
هذا المدخل يؤكدون  فأنصارلقانونية، يقوم على فكرة أن التنمية الإدارية تستمد قوتها من الشرعية ا .المدخل القانوني:1

، وبناءا على ذلك لابدا من تغير على أهمية دراسة وتحليل الجهاز الإداري، تمهيدا لرسم سياسات وخطط التنمية الإدارية
ادرة على  التشريعات القبلية الغير قالمجتمعية تقتضي تغير داري، فالتحولاتإالقوانين عند اجراء أي تغيير او تنظيم لجهاز 

 .ات التنميةمسايرة متطلب
جهزة الإدارية على أساس ان يؤكد هذا المدخل على أهمية الجوانب التنظيمية او الهيكلية للأ .المدخل التنظيمي:2

دارة الحكومية وفقا لمعايير تنظيمية ما تم تصميم وتخطيط الهياكل الإدارية للإ إذاعمليات التنمية الإدارية تحقق أهدافها 
عن تنفيذ مهام ومسؤوليات إدارة  موجودة في أي دولة تمثل العنصر المسؤول فلأجهزة الإداريةوفنية مناسبة لهذا الغرض، 

 التنمية في تلك الدولة.

 المداخل الحديثة: -2
صة للإنسان، واشعاره بأهمية كان من نتيجة نظرية العلاقات الإنسانية الواعية ان اتاحت الفر .المدخل السلوكي: 1

نفسية، ان ظهر المدخل الإنساني في تنمية الدافع لربطه بالمنظمة والعمل على تحفيزه ماديا ومعنويا والعمل على راحته ال
اذا أعطيت اهداف الاهتمام الكافي د مع اهداف المنظمة، فعملية التنمية الإدارية، ويعني هذا المدخل بتوافق اهداف الفر 

 فإنها سوف تؤدي في النهاية الى تحقيق اهداف المنظمة. 

                                                   
 .19-18بوسبارة نسيمة، بلبشير سيف الإسلام، مرجع سابق، ص 1
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لإدارة والبيئة ويقر أنصاره بان الوحدات يبنى هذا المدخل على فطرة محورية تقوم على ابراز العلاقة بين ا .المدخل البيئي:2
 يئة.والسياسية الاقتصادية والحضرية السائدة في البالإدارية تتأثر بالعوامل الاجتماعية 

 خصائص التنمية الإدارية:خامسا: 
 1جمال خصائص التنمية فيما يلي:إيمكن       
الشرعية والمصادقة الضرورية وعليه  والمقصود بها الإطار التنظيمي والقانوني الذي يؤطر العملية فمنها.صفة الرسمية: 1

 .مع السياسات العامة للدولة برامج التنمية الإدارية تتلاءمن جهات معينة في الدولة حيث تنبع التنمية الإدارية م
 لقطاعات كافة في المجتمع.فالتنمية الإدارية شاملة لجميع جوانب المسالة الإدارية وللتنظيمات وا.الشمولية: 2
ن المسائل أبمرحلة معينة كما  قتا تتعلقا مؤ حيث ان التنمية الإدارية ليست اصطلاحا ظرفي .الاستمرارية والتجديد:3

ليوم سيصبح في مرحلة تالية اوالظروف الاجتماعية والإدارية جزء منه، دائمة التطور والتبديل وماهوا جديد ومناسب 
  المجتمع وفي الخارج.قديا وغير مناسبة، فعلى التنمية الإدارية ان ترافق او تنسق المستجدات والمتغيرات في

وبشكل مستمر حيث لا يكون  وذلك بان تشمل التنمية الإدارية محاورها الثلاثة في ان واحد والتوازن:.التكامل 4
 وهناك تركيز على نواحي والتقصير في النواحي الأخرى. 

مل والتوازن في المسار ووجوده ن يكون هناك انسياق في العأة مرتبطة بالسابقة لها فلا يمكن وهذه الخاصي .الوضوح:5
ه جهود التنمية ولابد من نتاج بدون الوضوح في مراحل العمل كلها لذلك لابد من وضوح الأهداف التي تتوخافي الإ

 وضوح برامج ووسائل تنفيذية للتنمية.
ير واحد بل هي مسؤولية مشتركة مسؤولية التنمية الإدارية لا تقع على عاتق قسم واحد او مد المسؤولية الجماعية:-6

 المستويات المتنوعة.تضم جميع الوظائف و 

  مرتكزات التنمية الإدارية:سادسا: 
تعبر عملية التنمية الإدارية عملية بالغة التعقيد، انها تستهدف بصورة ديناميكية تطور الواقع الاقتصادي       

ملية والاجتماعي بصورة شاملة ومتزنة ومخططة وهادفة، فهي اشمل وأعمق من ان تكون عملية روتينية، إن اعتبار ع

                                                   
 .17-16سابق، ص لطرش رندة، نميري سميرة، مرجع 1
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أحيانا مع القيم الموروثة  مالتنمية الإدارية عملية شاملة لمجموعة من العناصر المكونة للجهاز الإداري في المنظمة قد تزدح
 1القديمة والتي تقاوم أي عملية للتغيير، ومن المرتكزات التي تعتمدها التنمية الإدارية لتحقيق أهدافها هي:

ة والنماذج الإدارية الأكثر التجارب الناجح بالإدارة والقدرة على الاستيعامسايرة التطورات الجديدة في مجال  .1
ان ترشيد استخدامها بما تطورا، وامتلاك القدرة على استخدامها في الواقع، مع حصر كل الطاقات المتاحة وضم

 يكفل الحصول على نتائج مثمرة، بغية تحقيق اهداف وغايات التنمية الإدارية.
ة بقدر من الشفافية والوضوح الصحيحة في اختيار القيادة الإدارية وفي جميع المستويات الإداريالطرق السليمة و  .2

 ارية.والديمقراطية، والمشاركة الفعالة في اتخاد القرارات خدمة لمتطلبات التنمية الإد
ر الذي يدفع بدراسة وقات، الاممتغير تعتريه الكثير من العقبات والمع رالتسليم بان التنمية الإدارية نشاط مستم .3

دارية وفي الأنشطة التي تهتم، ذلك بنوع من الجدية والتعمق واضفاء الطابع الشمولي في مكونات وعناصر التنمية الإ
 بها، في ابعادها بما يتضمن تحقيق الأهداف المرجوة منها.

عليمية والإعلامية في تخطيطها تلكونها تحتوي بعدا اجتماعيا، فهي تحتاج الى الاستفادة من المؤسسات التربوية وال .4
ة الإدارية كعملية ديناميكية من اجل إضفاء الطابع الأصيل للقيم والتوجيهات الإيجابية وضمان استمرارية التنمي

 مستمرة.
 سابعا: أهمية التنمية الإدارية:

لإدارية لرسالتها و للأهداف ظمة االموضوعية لها ان أهمية التنمية الإدارية تكمن في انها عامل جوهري في تحقيق المن -
ة العمل فيها ،مما يعني قدر  تعمل على تطوير سلبيات العاملين وتطوير أنظمة وأساليب :لأنها وذلك  الموضوعية لها،

 الموضوعية لها. لأهداف و الخططافي بيئة العمل مما تجعلها مقتدرة على انجاز  و تطورأالمنظمة على التكيف لكل تغيير 
ع كفاءة أجهزتها الإدارية في كونها الأداة أهمية التنمية الإدارية في كونها الأداة التي تستطيع الدول من خلالها رفكما تبرز -

خططها التنموية التي تهدف الى  التي تستطيع الدول من خلالها رفع كفاءة أجهزتها الإدارية بما يكفل قيامها بمتطلبات
 تحقيقها.

ا في عمليات تطوير واصلاح في الأجهزة الإدارية كعملية تدريب الموارد البشرية وتطوير كما تتمثل أهمية التنمية أيض-
العمل وتبسيطها وتطوير الهياكل التنظيمية وجعل القوانين والتشريعات مرنة من اجل زيادة كفاءة  أساليب وإجراءات

وعات إدارة التنمية وحفظها وأهدافها تلك التي أداء الاجيرة والافراد وبالتالي تمثل القاعدة العلمية التي تقف عليها مشر 

                                                   
، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 1أطروحة دكتوراه، تخصص علوم اقتصادية، جامعة سطيف  التنمية الإدارية في الجزائر واقع وأفاق،قرين علي،  1

 .56-55، ص2014-2013التسيير، 
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تعتمد أساسا على مقدار التقدم الإداري الحاصل في الأجهزة والمؤسسات الإدارية وبهدفها للتنمية الإدارية تكون الجهاز 
ة لأي المسؤول عن النجاح الإداري لدى مختلف الأجهزة الحكومية في تحقيق الأهداف السياسية والاقتصادية والاجتماعي

 خطة تنموية. 
درة على الابتكار والتجديد بما يتفق مع فالتنمية الإدارية هي الأداة الوحيدة في البلدان النامية لخلق قدرة ذاتية لها، قا-

ولى من أهمية ضمان تحقيق الأهداف الظروف البيئية الخاصة بتلك المجتمعات فأهمية التنمية الإدارية متتالية بالدرجة الأ
اقتصادية وإنسانية تتجسد في مفهوم الى جهاز الدولة الإداري، هذه بدورها مرتبطة باعتبارات أساسية واجتماعية و الموكلة 

امة التي تسعى التنمية الإدارية المصلحة العامة التي تعمل الدولة من اجل ضمانها طبقا لمنطقها الفلسفي وسياستها الع
 الى تحقيقها.

ة وتطويرها وذلك بغاية تحقيق ن اهم الأدوات التي تستخدم الإصلاح والأجهزة الإداريكما تعتبر التنمية الإدارية م-
 اهداف التنمية الشاملة وتنفيذها على الوجه المطلوب.

 ويمكن القول ان أهمية التنمية الإدارية تكمن في:
 التوازن والاستخدام في النشاطات الاقتصادية للمجتمع./1
 لبشرية.الاستخدام الأمثل للموارد ا/2
 محاولة التوصل الى أساليب وطرائق تدريبية متطورة لتدريب المدربين./3
 تحسين نتاج العمال./4
 زيادة حجم الدخل القومي./5
 نقص فاعلة الدراسات الإدارية تتطلب إدارة تنموية./6
 التقدم الفني والعلمي./7
 الشك في البرامج الحلية للتدريب الإداري./8
 1ية المتخصصة للتنمية الإدارية.نقص الموارد المال/9

 ثامنا: أهداف التنمية الإدارية:
 2تهدف التنمية الإدارية الى:     

 وتتمثل في: إجرائيا:-
                                                   

 18-17لطرش رندة، نميري سميرة، مرجع سابق الذكر، ص  1
 .23-21نفس المرجع، ص  2
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 .إدارة الموارد المتاحة تأكيد قدرة من الكفاءة والفعالية وتوجيهها لتحقيق اهداف التنمية الاقتصادية والاجتماعية 
  ة تشكيلها بما يحقق التناسق والتناغم الإدارية والإنتاجية على كافة المستويات وإعادتطوير الهياكل التنظيمية للوحدات

 ح ودقيق.بين الهياكل التنظيمية من خلال تحديد المسؤوليات والصلاحيات والواجبات بشكل صحي
 .تطوير الأساليب والنظم الإدارية والمالية والوظيفة وفقا للأسس العلمية الحديثة 
 ية وتشريعية سليمة وتهيئ وتوفر واللوائح المنظمة للعمل بما يسهل ويشجع الأداء في ضوء أسس قانون تطوير القوانين

 الظروف البيئية الملائمة للعمل في الإدارة.
  زيادة انتاجيته.توفير إمكانيات المادية والتكنولوجية المتطورة للعمل بما يؤدي الى رفع كفاءته و 
  الإدارية في ضوء التطور الإداري العالمي.تنمية وتطوير الوظائف القيادية 
  يب.الوعي وتعميق المعرفة للعاملين بأساليب الإدارة العلمية عن طريق التعليم والتدر 
 ى تنميتهم وتطوير مهاراتهم توفير الكوادر الإدارية المتخصصة في شتى فروع ومستويات العمل الإداري والعمل عل

 مستمرة.وفقا لخطط وبرامج محددة وبصفة 
داء الأجهزة الإدارية وهي كما أويمكن اجمال اهداف التنمية الإدارية باعتبارها حلولا مستقبلية وتصور لرفع مستوى -

 يلي:
 .زيادة القدرة التنافسية الوطنية على مستوى الوطني والدولي 
 .زيادة الخبرات والكفاءات الإدارية في القطاع الحكومي 
 موظفين وتحفيزهم للعمل الإداري.رفع مستوى الوعي الإداري لل 
 .تبسيط إجراءات العمل وزيادة فعاليتها 
 ة بالإدارة الحكومية.تحسين العلاقة مع المواطنين باعتبارهم زبائن الإدارة تختلف أنواعها وزيادة الثق 
 .النهوض بالموارد البشرية 
 لحاصلة.اوالملائمة  إعادة تطوير أساليب الإدارة القادرة على تلبية متطلبات عصر المعلومات 

 تاسعا: الجوانب التي تغطيها التنمية الإدارية:
 هناك العديد من الجوانب التي تغطي التنمية ومنها:       

قق التناسق بين الهياكل التنظيمية .الجوانب الهيكلية والوظيفية: وتشمل تطوير الهياكل والوظائف وإعادة تشكيلها بما يح1
 ات بشكل صحيح وواضح.والأداء المطلوب، ومن خلال تحديد المسؤوليات والصلاحيات والواجبوالوظائف الإدارية 

لقوى العملة، واختيار العاملين وتنمية ا.الجوانب الإنسانية: وتتعلق بتطوير الجوانب السلوكية للأفراد والمتمثلة في تخطيط 2
 .الموارد البشرية وتدريبها وتطويرها وزيادة مهارتها في الأداء
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وتحقيق مستوى معتدل من  .الجوانب الاجتماعية: فتتبلور في حسن استغلال ثروات المجتمع، واشباع حاجات أفراده3
ن المجتمع من عاملين أصحاب الرفاهية لأكبر عدد ممكن من الناس وحسن استغلال الجهود البشرية وتنميتها بحيث يتمو 

 د من التطور والتقدم.يعملون لمصلحة الذاتية والقومية ويرغبون في المزي
عدات ومواد الخام ومستلزمات .الجوانب الفنية: التي تنصب على الأساليب التي يسير عليها العمل وكذلك الآلات والم4

 الإنتاج اللازمة الإنتاج السلع والخدمات.
يادة فاعلية وكفاءة دية الى ز .الجوانب الإجرائية: وتتعلق بتطوير أدوات التنفيذ من خلال الوسائل والأساليب المؤ 5

 ا بشكل فاعل وكفء.المنظمات، وذلك من خلال تطوير وتحسين أساليب ونظم العمل اليدوية والآلية واستخدامه
الإداري وبالشكل الذي يسهل الأداء  .الجوانب التشريعية: وتتعلق بتطوير الجوانب التشريعية القانونية والمتعلقة بالعمل6

 سليمة.وفقا لأسس قانونية وتشريعية 
.الجوانب البيئية: وتتعلق بتهيئة وتوفير الظروف البيئية الملائمة للعمل من خلال استحداث نظم تأثيرية لتشجيع المشاركة 7

المختلفة  ومنظماتهلمختلف أطراف العملية الإدارية، بما يؤمن إحداث توازن شامل بين أهداف المجتمع الإيجابية 
    1والجماعات العملة فيه وأفراده جميعا.

 الحديثة في التنمية الإدارية: تعاشرا: الاتجاها
التخلف الإداري، سواء   أسبابتلف مخالتنمية الإدارية عملية شاملة تتسم بالتأثير المنظم والمتنظم على بما أن          

الإدارية والاقتصادية والاجتماعية  وذلك من خلال خطط التنمية الأفراد،أو الهياكل أو الأنظمة أو  بالمفاهيمكانت تتعلق 
الجهاز  نجديدة تمكائص جديد على مدى زمني طويل يتسم بخص يإدار والسياسية والثقافية، وذلك بهدف إحلال واقع 

وهناك بعض الاتجاهات  ملين بها،تحقيق أهاف المنظمات الإدارية والعاالإداري من تحقيق أهدافه بكفاءة وفعالية وكذلك 
 الحديثة للتنمية الإدارية منها:

رد بها خبراء الإدارةـ، لا يجب أن ينف داريةوهذا الاتجاه يعتبر أن خطة التنمية الإ .المدخل المتكامل في التنمية الإدارية:1
من  غيرهاو يئة( علوم ب ، اقتصاد، اجتماع،إدارة)مختلفة وإنما يجب أن يكون هناك فريق عمل متكامل من تخصصات 

مع بقية العوامل البيئية  لفاعحركة وتتتعامل مع الموقف الإداري في حالة  الإداريةالعلوم الأخرى وذلك لأن التنمية 
 الحيطة.

تعتبر الدوافع الإنسانية من أهم خصائص السلوك الإنساني، ويمكن اعتبارها القوى أو  .الاهتمام بالدوافع الإنسانية:2
الطاقات النفسية الداخلية التي توجه وتنسق تصرفات الفرد وسلوكه اثناء استجابته مع المواقف والمتغيرات البيئية المحيطة 

                                                   
  1 حسن علي معتوق، برامج التنمية الإدارية وأثرها على فاعلية اتخاذ القرارات، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، ط1، عمان، 2016، ص68-67.
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اشباعها أو الأوامر التي يريد الفرد تجنبها، وبالرغم به، كما أن الدوافع تتمثل في الرغبات والحاجات التي يريد الإنسان 
من أن تحليل الدوافع يحدد الرغبات والحاجات التي توجه السلوك، فإنه يحدد الأهداف أو النتائج التي يسعى الفرد 

 لتحقيقها.
الدم ها، فعي كرات ات بجميع أنواعتلعب المعلومات دورا بالغ الأهمية في المنظم .تطوير نظم وتكنولوجيا المعلومات:3

المتطورة، تكمن المنظمة من  ماتالتي تنقل الحيوية أجزاء منظمة، ومن هنا لا بد من الاعتماد على أنظمة معلو  ءالحمرا
لومات دقيقة وسريعة، ويساعد التقدم القيام بمهامها التخطيطية والتنظيمية والتوجيهية والتنسيقية والرقابية مستعينة بمع

ذات تكلفة منخفضة صبحت بالألي وغيره، والتي أ بالحاسو مثل  الحاضر في تكنولوجيا المعلوماتالكبير في الوقت 
 عمالها.أعلى تطوير أنظمة المعلومات في المنظمات بما يؤدي الى ترشيد قرارات الإدارة وتسهيل 

علاقات اجتماعية متعددة، في  .المنظمة نظام اجتماعي مفتوح: فهي تكوين بشري في المقام الأول، يدخل الأفراد فيها4
ات بيئية، وفي نفس الوقت وإدارة هذه العلاقات أصبحت من المهام الأساسية لمديري اليوم فهي تتعرض لضغوط ومؤثر 

 يؤثر نمط العلاقات الاجتماعية السائد على أداء الفرد والمنظمة.
دارة، ولم يعد مقبولا في الوقت الحاضر لعمل الإ عملية اتخاذ القرارات هي المحصلة النهائية .التركيز على اتخاذ القرار:5

كلفته البالغة على مستوى أن يكون أساس القرار هو التجربة والخطأ أو التخمين، وخصوصا في المنظمات الكبيرة لت
ورت ة في اتخاذ القرارات، ولقد تطالمنظمة أو المجتمع، ومن هنا يجب تدريب رجال الإدارة على الأساليب العلمية المتطور 

ج تساعد في اتخاد القرارات هذه الأساليب بشكل ملموس في الآونة الأخيرة، وابتداع أساليب رياضية واحصائية ونماذ 
 الفعالة.

عند  تا مضى كمبدأ ثابفإذا كان التخصص وتقسيم العمل الدقيق قد اعتمد فيم .المرونة في صياغة الوظائف:6
قد أصبحت واضحة لمفرط ر السلبية للتخصص الدقيق وتقسيم العمل اتصميم التنظيمات وتحديد الوظائف، فإن الآثا

الحديثة تسعى نحو توسيع الوظائف  مثل ضيق الأفق والملل الوظيفي وقلة المرونة وغيرها، ولذا فالاتجاهات لا تقبل الشك،
كذلك توسيع نطاق لمهام و وتصميمها بشيء من المرونة، بمعنى أن تتضمن الوظيفة مجموعة متنوعة واسعة نسبيا من ا

بين  قذلك لتحقيق الموافتفويض بين الوظائف، كما أن المرونة اتسعت لتشمل أيضا مرونة السياسات والإجراءات، و 
 ظروف العمل المتغيرة والتحديات المتجددة والمواقف الطارئة.

الاتجاهات والقيم ومعايير السلوك .الاهتمام بالثقافة التنظيمية: حيث أن الثقافة التنظيمية هي ذلك الإطار المعرفي من 7
يتمناها  صبمجموعة خصائوفقا لهذا المفهوم  المنظمةوالتوقعات التي يتقاسمها القادة والعاملون في المنظمة، وتتميز ثقافة 
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القادة العاملون في المنظمة مثل الاهتمام بحاجات العملاء والعاملين، حرية تقديم الأفكار الجديدة، الرغبة في تقبل 
 1....غيرهاالمخاطر التي يتحملها القادة والعاملين في سبيل المنظمة، الاتصالات المفتوحة، الولاء التنظيمي، و 

  :الحادي عشر: معوقات وعراقيل التنمية الإدارية
هنيات والتخلي عن مكتسبات كغيرها من العمليات التي تهدف الى تغير ومحاربة الجمود الإداري، وتغيير الذ        

ومقاومة شديدة من طرف  واسب قديمة، واستبدال بأساليب وفنون حديثة، تواجه عملية التنمية الإدارية مواجهةور 
 لية، فهناك عدة معوقات: تحاول دون تنفيذها بكفاءة وفاع والصعوبات التيالبعض، مما يولد مجموعة من العراقيل 

ة في الدول النامية لعل أهمها مقاومة من العقبات الاجتماعييد تواجه جهود التنمية الإدارية العد لاجتماعية:المعوقات ا-
لمفاهيم القديمة لوظائف الإدارة، االتغيير التي تنشأ من داخل أو جارج الجهاز الإداري، خاصة أولئك الذين عاصروا فترة 
المفاهيم الإدارية الحديثة، اذ و  نظرا لعدم قدرتهم على التكيف مع المتغيرات الجديدة، وعدم تقبلهم للثقافة و الأفكار

التباين الثقافي و الاجتماعي و  مام كل محاولة للتغير نحو الأفضل، يضاف الى ذلك التمايز وأ لمقاومةيبدون نوعا من ا
خذ هذه الجوانب بعين أمية الإدارية التركيبة الاجتماعية والتي تعتبر واحدة من العقبات الاجتماعية، لذا على خبراء التن

شمل جميع التقاليد و المعتقدات تالتي القيم الاجتماعية: عتبار ويمكن النظر لهذه العقبات الاجتماعية من خلال : الا
لمجتمع الإداري، والتي تمثل الحوصلة اجتماعيا و ثقافيا او سلوكيا، يضاف لذلك قيم خاصة باو القيم المتوارثة و المكتسبة 

ري قيما تصبح جزء من فكرهم وملزمة ة الإدارية، ويكتسب العاملون في المجال الإداالنهائية المعرفية و السلوكية للممارس
 ة تغييرها. لهم في تصرفاتهم، وان أي تغير لهذه المكتسبات حتى ولو كان تهذيبا سوف يواجه بمقاوم

تقف حجر عشرة  لأنهاالإدارية العواقل الإدارية من بين العوائق الهامة التي تواجه عملية التنمية  تعتبر :المعوقات الإدارية
 2.المتعدد على التنمية الإداريةفي سبيل نجاحها وذلك لتعدد هذه العراقيل وشابكها فيما بينها وأثرها 

عوقات تحقيق أهدافها، الا ان هذه الم تواجه التنمية الإدارية أيضا معوقات تحد من كفاءتها وفاعليتها وتحد من قدراتها على
 :خر، ويمكن الإشارة الى بعض المعوقات التي تواجه التنمية الإداريةتختلف من مجتمع لأ

 والبعد عنوتعدد المستويات  والإهمال والمركزية الشديدة ةاللامبالاعدم تفويض السلطات، الامر الذي يترتب عليه -
 المنهجية العلمية في اتخاذ القرارات.

 يرة من العاملين.الإدارية من خلال كثرة الإجراءات الأمر الذي يتطلب توافر اعداد كب تتعقد الإجراءا-

                                                   
 .82-80حسن علي معتوق، مرجع سابق، ص 1
مذكرة ماستر تخصص تنظيم سياسي واداري،  الخدمة العمومية محليا،التنمية الإدارية ودورها في ترقية الحسين سيف الإسلام،  بوسبارة نسيمة، بالبشير 2

 .62-61 ص، 2019-2018جامعة احمد دراية ادرار، 
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أسس اجتماعية وغير علمية،  والقائم علىمشاكل القيادات الإدارية وخاصة فيما يتعلق بالاختيار والتعين العشوائي -
بعيدة عن وظائف نية اعمال روتي ، وانخراط القيادات الإدارية فييالتخطيطوما يصاحب ذلك من قصور في الوعي 

 القرارات الاستراتيجية.  والتخطيط واتخاذالإدارة العليا المتمثلة في رسم السياسات 
ي يؤدي الى وجهود وعدم وضوح انعدام التنسيق بين الأجهزة الإدارية خاصة في تسيير العمليات الإدارية، الأمر الذ-

 .والعمليات الإداريةفي الأنشطة 
 لمفهوم عملية التنمية الإدارية.  والادراك الكاملعدم وجود الوعي  -
ص الواضح في الإمكانيات الفنية عدم توفر الموارد المالية، وهذه مشكلة تواجه كل الابعاد التنموية بإضافة الى النق-

 . والتكنولوجية
ل حديثة وموارد بشرية توافر أساليب عم ، ان دفع عملية التنمية يتطلب ضرورةوالتنظيميةالمعوقات التكنولوجية  -

ملائمة، الا ان عدم القدرة على ادخال التكنولوجيا الحديثة نتيجة لعدم توفر البيئة الملائمة يعتبر عائقا امام التنمية 
 1الإدارية.

 خلاصة:
اجل تحقيق الرفاه والتقدم لكل  وفي الأخير يمكن القول إن التنمية هي عملية شاملة تهدف الى تحقيق النمو من        

 نارية، فان تحقيق التغيرات المنشودة لا يمكافراد المجتمع وبما ان الفرد يمثل الغاية الأساسية والوسيلة المحورية للتنمية الاد
ى فرد ان يدرك أهمية التنمية سان ومساهمته الفعالة في انجاحها ومن هذا المنبر يجب علان يتم بمعزل عن تفاعل الان

 الادارية وفوائدها بانها تساعد المجتمع على التقدم.
  

                                                   
 .90-89ص حسن علي معتوق، مرجع سابق، 1 
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 تمهيد:
انية منها، بحيث لا يمكن لأي يعتبر الاطار المنهجي مطلبا ضروريا في باقي دراسات علم اجتماع خصوصا الميد      

داية بتحديد مجالات بالفصل سنتطرق الى الإجراءات المنهجية في هذه الدراسة  باحث ان يتخلى عنها، وفي هذا
ما المجال البشري فينحصر في الدراسة، حيث ان المجال المكاني للدراسة يتمثل في مؤسسة اتصالات الجزائر بتيارت، ا

ستجمع من خلالها المعلومات  تيعمال الذين يشتغلون في هذه المؤسسة ثم يأتي المجال الزماني، وأيضا نوع الأدوات ال
نهج الوصفي المتبع في هذه الدراسة، من الميدان وتمثلت في الاستمارة والملاحظة وكذلك المقابلة بما يتماشى مع أساليب الم

 ونقوم في الأخير بتحديد افراد العينة المختارة لهذه الدراسة.

 :أولا: مجالات الدراسة
في عليها مصداقية، وبالتالي يعد تحديد مجالات الدراسة من الخطوات المنهجية في البحوث الاجتماعية، حيث يض      

 وجب عليها تحديد هذه المجالات ويمكن توضيحها فيما يلي:
 المجال المكاني:-1

هذه الدراسة في مؤسسة  جراءيقصد بالمجال المكاني المكان الذي أجريت فيه الدراسة الميدانية، حيث قمنا بإ       
-03ست بموجب القانون اتصالات الجزائر هي مؤسسة عمومية اقتصادية ذات طابع خدماتي اداري حديثة النشأة تأس

لنشطات البريدية ونشطات اوت المتعلق بإصلاح قطاع البريد والموصلات والذي فرق تماما بين ا 05المؤرخ في 2000
 لدم لأمراض الكلى.تقع في تيارت وبالضبط بالقرب من مركز تصفية ا 2004الاتصالات بدأت رسميا نشاطها منذ

 المجال الزماني:-2
داني، ويمكن ان نوضخ هذه الفترات ويقصد به الفترة الزمنية التي استغرقت في الدراسة، في جانبيها النظري والمي       

 في المراحل الاتية:
ستكشافية على الادبيات والبحث دراستنا النظرية الاستطلاعية والا، بدأت 2024أكتوبر  15 خالمرحلة الأولى: بتاري

 لتزويد الجانب النظري. في المراجع الخاصة بالموضوع استغرقنا مدة طويلة لجمع كم هائل من المعلومات العلمية
ت الجزائر قصد الحصول على هذه المرحلة كانت اول زيارة لمؤسسة اتصالا ،2025فيفري9المرحلة الثانية: بتاريخ 

ؤسسة على ذلك الا بطلب خطي او الموافقة من أجل اجراء الدراسة الميدانية الا أنه في بادئ الامر لم توافق مديرة الم
 ترخيص من الجامعة.

خيص من الجامعة وتوجهنا من جديد الى مؤسسة رحلة اخذنا التر ، في هذه الم2025فيفري 17المرحلة الثالثة: بتاريخ 
اتصالات الجزائر وهنا تمت الموافقة للشروع في الدراسة الميدانية. حيث تم جمع أكبر عدد من المعلومات الممكنة حول 
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ية المؤسسة واستخدام الوثيقة الرسمية للهيكل التنظيمي والمعلومات الإحصائية عن العدد الإجمالي وطبيعة الفئات المهن
 الموجودة في المؤسسة من إطارات واعوان تحكم واعوان تنفيذ.

على الموظفين  ل توزيع الاستماراتجرحلة تم النزول الى الميدان من أفي هذه الم، 2025مارس4المرحلة الرابعة: بتاريخ 
 يوم.15بكامل مستوياتهم، بهدف جمع البيانات الخاصة لكل موظف ودامت تلك الدراسة 

الاستمارات، وهنا تبدأ مرحلة  وهي مرحلة اكتمال الدراسة الميدانية وجمع، 2025مارس 18المرحلة الخامسة: بتاريخ 
 أخرى ألا وهي تفريغ وتحليل ومناقشة البيانات المتحصل عليها.

 امل.ع 40ث بلغ عددهم هذه الدراسة على مؤسسة اتصالات الجزائر لولاية تيارت حي تاقتصر  المجال البشري:-3

  البحث والعينة: عثانيا: مجتم
 1مجتمع البحث هو "مجموعة منتهية أو غير منتهية من العناصر المحددة والتي ترتكز عليها الملاحظات".      

الات الجزائر بتيارت والبالغ وفي الدراسة الحالية، تم تحديد مجتمع البحث الكلي ليشمل جميع موظفي مؤسسة اتص     
 مقسمين الى ثلاث مستويات إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ.موظفا  40عددهم 

وهو الذي يستهدف دراسة   المسح الشامل تقنية في هذه الدراسة بالاعتماد على البحث فقمنانظرا لصغر حجم مجتمع 
خلاص النتائج مات والبيانات واستكل مفردات المجتمع البحثي بدون استثناء والذي يمتاز بأهميته العلمية في جمع المعلو 

 وإيجاد الحلول والمقترحات. 
استمارة تم  40ن أصل استمارة صالحة للتحليل م 35ومع ذلك فقد اسفرت عملية جمع البيانات عن استلام       

 في إجازة.   اموظفي كانو  5توزيعها وذلك راجع الى 

     ثالثا: منهج الدراسة:
القيام بالدراسة لابد من اتباع  ما على اتباع خطوات فكرية منظمة. عندتتبنى الدراسة الحالية منهجا علميا قائ       

ل منهجي وعلمي، وصولا الى خطوات علمية بدءا بتحديد المشكلة البحثية بوضوح، مرورا بجمع البيانات وتحليلها بشك
 استخلاص النتائج التي يمكن تعميمها بناء على طبيعة الموضوع المدروس واسسه النظرية.

ويعرف المنهج بأنه: "الطريقة او الأسلوب الذي يتبعه الباحث لتحديد خطوات بحثه والذي من خلاله يمكن        
 2التوصل الى حل مشكلة، كما في الدراسات التحليلية والوصفية والتجريبية والتاريخية".

                                                   
  1 ناهدة عبد زيد الدليمي، أسس وقواعد البحث العلمي، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، ط1، 2016، ص81.

 .95نفس المرجع، ص 2
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الذي يعرف على انه أحد اشكال التحليل والتفسير العلمي المنظم  المنهج الوصفيوفي دراستنا الراهنة اعتمدنا على 
لوصف ظاهرة او مشكلة محددة وتصويرها كميا عن طريق جمع بيانات ومعلومات مقتنه عن الظاهرة أو المشكلة 

 1وتصنيفها وتحليلها واخضاعها للدراسة الدقيقة.
لى الطريقة التي صيغة بها الإشكالية عدراستنا الراهنة، علاوة  قمنا باختيار المنهج الوصفي نظرا لتناسبه مع طبيعة       

دوات والأساليب الإحصائية الأ رتلف الخطوات الإجراءات الميدانية التي اعتمدناها كاختياالبحثية، وفرضياتها ومخ
تدخل ضمن اصر البحثية ، وكل هذه العنوالسوسيولوجيوإخضاع المعلومات التي تحصلنا عليها الى التحليل الكمي 

 خطوات المنهج الوصفي.
عترف بها والمستخدمة في دراسة وبناء على ذلك، يعتبر المنهج الوصفي احدى الاستراتيجيات البحثية العلمية الم       

لبحثية الكمية، مما يجعله أداة اظواهر الاجتماعية بهدف تحليلها وتوصيفها بدقة، كما يتكامل هذا المنهج مع الأساليب 
  عملية فهم وتفسير الظواهر الاجتماعية قيد الدراسة.فعالة في

 رابعا: أدوات جمع البيانات:
ات والوسائل العلمية اللبنة الأساسية تعد عملية جمع البيانات مرحلة محورية في البحث العلمي، اذ تعتبر هذه الأدو         

ذه الأدوات وفقا لطبيعة هالبحث، وتتنوع  عالتي يستند اليها الباحث في جمع الحقائق والمعلومات ذات صلة بموضو 
لحصول على النتائج النهائية البحث وأهدافه والفرضيات المطروحة. لذلك يجب على الباحث اختيار الأدوات المناسبة ل

على تقنية الاعتماد بصفة أساسية  ص بحثنا هذا فقد تمالتي تتسم بالدقة والموضوعية وصدق المعطيات الميدانية. وفيما يخ
 لية مباشرة من مصدرها.تعد الاستمارة وسيلة فعالة في الدراسات المسحية للحصول على معلومات أو  :الاستمارة

"فان الاستمارة هي وسيلة للدخول في اتصال المخبرين بواسطة طرح الأسئلة عليهم واحدا واحدا وبنفس الطريقة، بهدف 
 2الافراد، انطلاقا من الأجوبة المتحصل عليها." مجموعة كبيرة من تاستخلاص اتجاهات وسلوكيا

، والدراسات السوسيولوجيةوث البح والتدقيق فيحيث تعد على اعتبارها أهم الأدوات التي تعتمد على التحليل         
على  ناء أسئلة الاستمارة بناءوكذلك على اعتبرها تعطي الحرية التامة للمبحوث في الإجابة عن أسئلتها، وقد قمنا بب

 المؤشرات والابعاد والواقع الميداني وقد احتوت الاستمارة على المحاور التالية:

                                                   
 .98صنفس المرجع، 1
، 2004، 2طدار القصبة للنثر، الجزائر،  تر: بوزيد صحراوي وآخرون ،منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية تدريبات عمليةس، ر نجأموريس  2

 .322ص
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لأفراد ويغطيها سبعة أسئلة تطرقت لخاص بالبيانات الشخصية والتي ترتبط بالخلفية الاجتماعية والمهنية المحور الأول: 
لوظيفي، سنوات الخبرة، مكان التعليمي، المنصب افيه هذه الأسئلة الى: الجنس، السن، الحالة الاجتماعية، المستوى 

 الإقامة، حيث لهذا الجانب أهمية بالغة في بحثنا.
سؤالا، وجاءت تحت عنوان  12ها يحتوي هذا المحور على أسئلة الفرضية الجزئية الأولى والتي كان عددالحور الثاني: 

 المتخذة داخل المؤسسة.تأثير الخصائص الاجتماعية لجماعات العمل على طبيعة القرارات 
سؤالا، وجاءت تحت عنوان  14ددها يرتكز هذا المحور على أسئلة الفرضية الجزئية الثانية والتي كان عالمحور الثالث: 

 تأثير الخصائص الثقافية لجماعات العمل على مستوى الأداء الإداري.
ستطلاع آراء المبحوثين ا( ويهدفون الى 10/15/20/22)بالإضافة الى ذلك، تضمنت الاستمارة أربع أسئلة مفتوحة -

 حول موضوع العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل وتأثيرها على التنمية الإدارية.
تعد الملاحظة أداة أساسية لجمع البيانات، حيث تمثل وسيلة منظمة ودقيقة لمراقبة وتسجيل الجوانب الملاحظة: -2

 سياقاتها الطبيعية والاجتماعية المختلفة. حيث تعرف بأنها:" تقنية مباشرة للتقصي المختلفة للظاهرة محل البحث في
تستعمل عادة في مشاهدة مجموعة ما )قرية، جمعية، ...الخ( بصفة مباشرة وذلك بهدف أخذ معلومات كيفية من أجل 

  1."تفهم المواقف والسلوكيا
أداة لجمع البيانات المتعلقة بموضوع كلاعتماد على الملاحظة المباشرة  في سياق الإجراءات المنهجية للدراسة، تم ا         

لاحظة مراقبة تصرفات المبحوثين العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل وتأثيرها على التنمية الإدارية، وقد شملت الم
سلوك العمال اثناء  ظةحقمنا بملاحيث تفاعلهم مع بعض في انجاز مهامهم،  داخل مؤسسة اتصالات الجزائر، وكيفية

وهذا  اجل تحسين مستوى أداء كبير بين فرق العمل في اتخاذ القرارات المتعلقة بالمؤسسة من  تعاونفلاحظنا تفاعلهم 
  .الى مدى التنوع الثقافي داخل مؤسسة اتصالات الجزائر راجع

احث الكثير من الجهد على البفقد اعتمدت الدراسة الراهنة وثائق وسجلات كونها توفر السجلات والوثائق: -3
ت الجزائر، فقد تحصلنا والوقت، فهي تساعده على معرفة مختلف التغيرات والتطورات التي طرأت على مؤسسة اتصالا

 على الهيكل التنظيمي للمؤسسة.

 خلاصة:

                                                   
  1 ناهدة عبد زيد الدليمي، أسس وقواعد البحث العلمي، دار صنعاء للنشر والتوزيع، عمان، ط1، 2016، ص128.
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لة وشاملة، بدءا في ختام هذا الفصل، يجدر التأكيد على أن الدراسة الحالية قد اتبعث إجراءات منهجية مفص         
من تحديد مجالات الدراسة، بتصميم أدوات جمع البيانات المتنوعة، كما تم شرح كل خطوة من هذه الإجراءات بشكل 

 دقيق ومنهجي، بهدف ضمان بناء أساس بحثي قوي ومتين.
  



 

 

 
 
 
 

 : عرض وتحليل البيانات ومناقشة نتائج الدارسة.سادسالفصل ال
 

 أولا: عرض وتحليل بيانات الدراسة.
 ثانيا: عرض ومناقشة النتائج في ضوء الفرضيات.

 ثالثا: عرض نتائج الفرضيات.
 الدراسة في ضوء الدراسات السابقة. رابعا: عرض ومناقشة نتائج

 خامسا: النتائج العامة للدراسة.
 : التوصيات والاقتراحات العامة.سادسا
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 أولا: عرض وتحليل بيانات الدراسة:
 عرض وتحليل البيانات الشخصية:-1

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس.(: 01الجدول رقم )
 النسبة التكرار الجنس
 %34.3 12 ذكر
 %65.7 23 أنثى

 %100 35 المجموع
بة سجلت لصالح الإناث نلاحظ من خلال الجدول الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس أن أعلى نس   
 من الذكور. 34.3%مقابل نسبة  65.7%بـ 

ناث أكثر من الذكور وهذا يتضح لنا بصورة جلية من خلال هذه المعطيات الإحصائية أن أغلب المبحوثين جنسهم إ   
أكثر من الذكور كون أن  ما يفسر لنا أن المؤسسات ذات الطابع الإداري والخدماتي تعتمد بشكل كبير على الإناث

كرة خروج المرأة للعمل في ظل  ذلك إلى أن المجتمع يتقبل ف، كما يمكن تفسيرةهذه الأعمال تتناسب مع طبيعتها كامرأ
 الانفتاح الكبير الذي يعرفه الواقع الاجتماعي والثقافي الذي يشجع عملها.  

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن.(: 02الجدول رقم )
 النسبة التكرار لسنا

[25-35[ 15 42.9% 
[36-46[ 15 42.9% 
[47-57[ 05 14.3% 

 %100 35 المجموع
 %42.9سبة سجلت هي نلاحظ من خلال المعطيات التي تمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير السن أن أعلى ن   

فقط ممن تتراوح  %14.3، تليها نسبة ]46-36]و ]35-25]بالنسبة للمبحوثين الذين تتراوح أعمارهم ما بين 
 .]57-47] أعمارهم من

لشباب وبالتالي فإن مؤسسة باستنطاقنا لهذه المعطيات الرقمية يتضح لنا جليا أن أغلب المبحوثين هم من فئة ا   
ل أسرع وذلك بما يتناسب مع اتصالات الجزائر تعمد بشكل كبير على هذه الفئة النشطة والفعالة في أداء المهام بشك

 طبيعة الوظائف.   
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 أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية. يوضح توزيع(: 03الجدول رقم )
 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية

 %25.7 09 أعزب
 %57.1 20 متزوج
 %14.3 05 مطلق
 %2.9 01 أرمل

 %100 35 المجموع
من أفراد  %57.1لة قدرت بـ يبين الجدول أعلاه الذي يوضح الحالة الاجتماعية لأفراد العينة أن أعلى نسبة مسج   

 فقط أرامل. %2.9مطلقين وأخيرا نسبة  %14.3عزاب، ونسبة  %25.7العينة أنهم متزوجون، تليها نسبة 
ل على أن هذه الفئة قادرة من خلال هذه المعطيات الإحصائية نجد أن غالبية المبحوثين متزوجون وهذا ما قد يد   

ن بنوع من الاستقرار الاجتماعي ؤسسة اتصالات الجزائر يتمتعو فإن الموظفين على مستوى م على تحمل المسؤولية وبالتالي
 لى تكوين أسرة.عوهذا ما قد يعكس نوعية الوظائف التي يحظى بها الموظف كونها توفر دخلا مستقرا يشجع 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي.(: 04الجدول رقم )
 النسبة التكرار المستوى التعليمي

 %20 07 ثانوي
 %80 28 جامعي
 %100 35 المجموع

من أفراد العينة  %80ة تشير الشواهد الكمية التي توضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي أن نسب   
 .ثانويفقط ممن مستواهم  %20تليها نسبة  جامعيمستواهم 

كبير على أصحاب   يتضح لنا من خلال هذه المعطيات الإحصائية أن مؤسسة اتصالات الجزائر تعتمد وبشكل   
 عملية التوظيف وذلك فيالشهادات الجامعية كون أن الوظائف الموجودة على مستوى المؤسسة تتطلب تخصصات معينة 

 تكنولوجية الحاصلة.ين لأهم التطورات البما يتناسب مع طبيعة المهم التي تحتاج إلى أشخاص مختصين ومواكب
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المنصب الوظيفي.(: 05الجدول رقم )
 النسبة التكرار المنصب الوظيفي

 %68.6 24 إطارات
 %20 07 عون تحكم
 %11.4 04 عون تنفيذ
 %100 35 المجموع

على نسبة مسجلة قدرت بـ الوظيفي أن أ بتؤكد المعطيات الإحصائية التي توضح توزيع أفراد العينة حسب المنص   
 أعوان التنفيذ. فقط من %11.4من فئة أعوان تحكم، وأخيرا نسبة  %20لفئة الإطارات تليها نسبة  68.6%

لإطارات وهو ما يعكس اب المبحوثين من فئة يتضح لنا بصورة جلية من خلال هذه المعطيات الإحصائية أن أغل   
قوم على التوجيه والصرامة من أجل طبيعة الأدوار داخل البناء التنظيمي للمؤسسة بحكم الموقع الإداري والإشرافي الذي ي

الهرم  نظيمية كلها مترابطة من قمةتحقيق الانسجام والتناغم في تنفيذ المهام داخل المؤسسة دون أن ننسى أن العملية الت
لإدارية الموجهة إليهم من قبل االتنظيمي إلى أسفل الهرم، حيث يتولى أعوان التحكم دورا محوريا في ترجمة التعليمات 

لمؤسسة كونها ذات طابع خدماتي لالرؤساء إلى إجراءات تنفيذية يقوم بها أعوان التنفيذ من أجل تحقيق الأهداف العامة 
 المواطن وخدماته.  يتطلب عملا مكثفا لتلبية حاجيات 

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة.(: 06الجدول رقم )
 النسبة التكرار سنوات الخبرة

 %25.7 09 سنوات5أقل من 
 %22.9 08 سنوات10إلى 5من

 %11.4 04 سنة15إلى 10من 
 %40 14 سنة15أكثر 

 %100 35 المجموع
ممن تفوق خبرتهم أكثر  %40 يبين لنا الجدول المتعلق بتوزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة أن أعلى نسبة هي   

ثلت المبحوثين م %22.9، في حين نجد نسبة سنوات5ممن خبرتهم أقل من  %25.7ثم تليها نسبة  سنة15من 
 .سنة15إلى 10خبرتهم من  %11.4، وأخيرا نسبة سنوات 10إلى 5الذين خبرتهم من 
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بحوثين تفوق سنوات خبرتهم من خلال هذه المعطيات الكمية التي أفرزها الجدول الإحصائي يتضح لنا أن أغلب الم   
تعامل مع جميع المشاكل التي ولعل هذا ما يفسر أن هؤلاء الموظفين ذوي خبرة في المؤسسة وأكثر قدرة على ال سنة15

 لإدارية والخدماتية. تواجه اتصالات الجزائر من الناحية ا
 يمثل توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة.(: 07الجدول رقم )

 النسبة التكرار مكان الإقامة
 - - ريفي

 %8.6 03 شبه حضري
 %91.4 32 حضري
 %100 35 المجموع

على نسبة سجلت في الجدول أنلاحظ من خلال الجدول أعلاه الذي يمثل توزيع أفراد العينة حسب مكان الإقامة أن    
 لشبه حضرية.ايقيمون في المناطق  %8.6ممن يقطنون في المناطق الحضرية تليها نسبة  %91.4قدرت بـ 

ذا ما يفسر أنهم يفضلون العيش تشير الشواهد الإحصائية إلى أن معظم أفراد العينة يقيمون في المناطق الحضرية وه   
المدينة يوفر فرص عمل ومرافق  في بيئات توفر الحاجيات الضرورية والكمالية كون أن الواقع الاجتماعي والاقتصادي في

 ة.ء أخرى تسهل من عيش الفرد المقيم بالمدينتعليمية وصحية وخدماتية بالإضافة إلى أشيا
 عرض وتحليل بيانات المحور الثاني:-2

 يوضح مدى شعور الموظف بأنه جزء من فريق العمل.(: 08الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 %77.1 27 دائما
 %22.9 08 أحيانا
 - - أبدا

 %100 35 المجموع
يشعرون بأنهم جزء من فريق  دائمامن المبحوثين أفادوا بأنهم  %77.1تشير البيانات الموضحة في الجدول أن نسبة    

 يشعرون بذلك. أحيانامنهم بأنهم  %22.9العمل، في حين صرح 
تؤكد هذه المعطيات إلى أن غالبية الموظفين يشعرون بشكل دائم بأنهم جزء من فريق العمل كونه يعد مؤشرا إيجابيا    

"نظرية العلاقات الإنسانية" يعكس وجود بيئة عمل داعمة تعزز من روح الفريق والشعور بالانتماء وهذا ما أشارت إليه 
لعاطفي داخل المنظمة يسهمان بشكل فعال في تحسين أداء الأفراد، فشعور التي تؤكد أن الروابط الاجتماعية والدعم ا
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الموظفين بأنهم جزء من الفريق يمكن تفسيره بأن المؤسسة تهتم بالعلاقات الإنسانية والتفاعل الإيجابي بين الموظفين وبالتالي 
ن، وهذا ما تؤكده التجارب التي قام بها فإن البيئة الداخلية توفر مناخا تنظيميا يشجع على التفاعل الإنساني والتعاو 

التي تظهر أهمية الجوانب النفسية والاجتماعية للفرد العامل كون أن الاهتمام بهذه الجوانب سيعزز من "التون مايو" 
 ولائه والتزامه وزيادة إنتاجيته. 

 يمثل فرص التفاعل الاجتماعي خارج ساعات العمل.(: 09الجدول رقم )
 النسبة رارالتك الاحتمالات

 %77.1 27 نعم
 %22.9 08 لا

 %100 35 المجموع
على نسبة مسجلة هي تبين الشواهد الإحصائية التي تمثل فرص التفاعل الاجتماعي خارج ساعات العمل أن أ   

 وا العكس.أفاد %22.9ممن أفادوا بأن هناك تفاعل اجتماعي خارج ساعات العمل، تليها نسبة  77.1%
لاجتماعي خرج ساعات العمل تشير نتائج الجدول الإحصائية إلى أن غالبية الموظفين يؤكدون وجود فرص للتفاعل ا   

مل، مما يدل على أهمية البعد وهذا ما يفسر لنا أن هذه الروابط والتفاعل مستمر حتى بعد انتهاء الدوام الرسمي للع
ليا من خلال المقابلات التي جقات الشخصية والمهنية، إذ يظهر ذلك الاجتماعي للعمل وأثره الإيجابي في تعزيز العلا

ن مع بعضهم البعض سواء داخل مكان قمنا بها مع المبحوثين أثناء الدراسة الميدانية والتي أكدوا لنا فيها أنهم يتفاعلو 
"الهوية ث تشير نظرية ، حيالعمل أو خارجه وهذا ما يعكس أهمية تعزيز العلاقات في البيئتين الداخلية والخارجية

المجموعات الاجتماعية التي ينتمون  في ذات السياق إلا أن الأفراد يميلون إلى تعزيز شعورهم بالانتماء إلىالاجتماعية" 
  إليها مما يدفعهم إلى تقوية العلاقات والروابط والتواصل خارج الإطار الرسمي للعمل.
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 المؤسسة.يوضح القيم السائدة في (: 10الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 25.4% 17 النزاهة
 34.3% 23 التقدير
 10.4% 07 العدل

 29.4% 20 المسؤولية
 %100 *67 المجموع

تليها  34.3%درت بـ أعلى نسبة ققيمة التقدير يوضح الجدول أعلاه القيم السائدة في المؤسسة حيث سجلت    
 .10.4%وأخيرا جاءت قيمة العدل بنسبة  25.4%بنسبة  النزاهةثم  29.4%بنسبة  المسؤولية
 نه سؤال متعدد البدائل.هناك تضخم في العينة وهذا راجع لتقديم المبحوثين لأكثر من إجابة واحدة كو ملاحظة: 

ن المؤسسة تولي اهتماما بايتضح لنا بصورة جلية من خلال هذه المعطيات الإحصائية أن أغلب المبحوثين يؤكدون    
هذا ما يفسر لنا أن المؤسسة و ملحوظا بمجموعة من القيم الثقافية الأساسية التي تساهم في بناء بيئة تنظيمية جيدة 

بذولة وإنجازاتهم العملية، حيث لأفراد من خلال الاعتراف بجهودهم المتعطي أهمية في تعزيز الشعور بالانتماء وتحفيز ا
إلا أن دوافع الأفراد ليست  "التون مايو"التي طورها  "العلاقات الإنسانية"يمكن تفسير هذا أيضا في ضوء نظرية 

ماء ضمن الجماعة، ر والانتاقتصادية فقط بل أيضا هناك جوانب اجتماعية من خلال تكوين العلاقات والشعور بالتقدي
نعكس على مستويات الرضى يوبالتالي إن وجود مثل هذه القيم يدعم بشكل كبير العلاقات داخل بيئة العمل كما أنه 

نظيمية مرنة تحقق أعلى مستويات الوظيفي لدى الموظفين وهذا ما قد يعود بالفائدة على المؤسسة من خلال اتباع ثقافة ت
 الفاعلية التنظيمية. 

 يوضح اختلاف قيم أعضاء فريق العمل.(: 11رقم ) الجدول
 النسبة التكرار الاحتمالات

 %48.6 17 نعم
 %51.4 18 لا

 %100 35 المجموع
مثلت المبحوثين  %51.4تشير الشواهد الكمية اختلاف قيم أعضاء فريق العمل حيث سجلنا أعلى نسبة قدرت بـ    

كدوا على وجود اختلاف ممن أ %48.6الذين صرحوا بأنه لا يوجد اختلاف في قيم أعضاء فريق العمل، مقابل نسبة 
 في القيم.
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دم وجود اختلاف في قيم يتضح لنا بصورة جلية من خلال هذه الشواهد الكمية أن أغلب المبحوثين أكدوا على ع   
التي تحكم طريقة العمل والتعامل  ا وجود نوع من الانسجام والتفاهم المشترك في المبادئأعضاء الفريق، وهذا ما يفسر لن

ك من لا يشعر بنفس درجة من جهة ومن جهة أخرى هناك من يرى أن هناك اختلافا في القيم وهو ما يشير إلى أن هنا
وة قيمية وهذا نابع من اختلاف بوجود فجالانتماء أو ينظر إليه زملائه كفرد مختلف داخل الفريق مما يؤدي إلى الشعور 

ياق إلى أن شعور الموظف في ذات الس "الهوية الاجتماعية"الخلفيات الثقافية في فريق العمل، حيث تفسر نظرية 
لموظف للفريق، فالأعضاء بالانتماء إلى الجماعة يؤثر على إدراكه للواقع بشكل مختلف وذلك بحسب درجة انتماء ا

الأخر بضعف في الانتماء ويشعرون  قيم متقاربة غالبا ما يشعرون بانتماء قوي للفريق بينما يشعر البعضالذين يرون أن ال
 باختلاف في القيم.   

 يمثل مدى تقدير مساهمة الموظف في الفريق.(: 12الجدول قم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 54.3% 19 دائما
 42.9% 15 أحيانا
 2.9% 01 أبدا

 100% 35 المجموع
ما دائما بحوثين الذين مثلت الم 54.3%توضح البيانات الكمية مدى تقدير مساهمة الموظف في الفريق أن نسبة    

م ما يتم تقديرهم، وأخيرا ما يشعرون أنهأحيانا ممن  42.9%يحظون بتقدير نتيجة مساهمتهم في الفريق، تليها نسبة 
 بالتقدير.أبدا فقط صرحوا أنهم لا يحظون  2.9%نسبة 

ساهمتهم في الفريق تحظى ممن خلال هذه المعطيات الإحصائية يتضح لنا جليا أن معظم المبحوثين يشعرون بأن م   
ل الموظفين، كما تتفات درجات بالتقدير وهو ما يفسر لنا وجود بيئة تنظيمية تشجع على تقدير الجهود المبذولة من قب

على مستوى مؤسسة  قع الذي يشغله، وضوء هذا إن التقدير الوظيفيهذا التقدير بحسب مساهمة كل موظف والمو 
سين الأداء الوظيفي وكذا اعتماد اتصالات الجزائر يشكل عنصرا مهما ومحوريا في تعزيز الانتماء المهني مما يؤدي إلى تح

ائج إلى أحد المبادئ ذه النتالمؤسسة على ثقافة الاعتراف بالمجهودات الفردية ضمن الفريق أو الجماعة، حيث تشير ه
ريق العمل يولد شعورا بالانتماء وهو أن الاعتراف بمساهمات الموظفين داخل ف"العلاقات الإنسانية" الأساسية لنظرية 

 اء فريق العمل.والرضى أما الفئة التي لا تشعر بالتقدير فهو مؤشر على غياب التواصل الفعال بين أعض
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 الموظف الفعالة في عملية اتخاذ القرار. يمثل مدى مشاركة(: 13الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 40% 14 غالبا
 57.1% 20 أحيانا
 2.9% 01 نادرا

 100% 35 المجموع
 57.1%ذ القرار أن نسبة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه الذي يمثل مدى مشاركة الموظف الفعالة في عملية اتخا   

ما يشاركون غالبا ن أفادوا أنهم مم 40%ما يشاركون في عملية اتخاذ القرار، تليها نسبة أحيانا مثلت المبحوثين الذين 
 ما يشاركون.نادرا فقط بأنهم  2.9%في علمية اتخاذ القرار، وأخيرا مثلت نسبة 

اركة تكون في لى أن هذه المشإتشير هذه المعطيات الكمية إلى أن معظم الموظفين يشاركون في عملية اتخاذ القرار    
اذ القرار تبقى جزئية أو محدودة، لنا في حقيقة الأمر أن مشاركة الموظفين في عملية اتخ رصورة غير منتظمة وهذا ما يفس

نية والتي أكدوا لنا من خلالها أن ويظهر ذلك جليا من خلال المقابلات التي قمنا بها مع المبحوثين خلال الدراسة الميدا
هذا ما يفسر لنا أن المؤسسة تتبنى اذ القرار أنهم لا يحظون بالفرصة الكبية للمشاركة الفعلية، و مشاركتهم في عملية اتخ

"العلاقات لاعتبارات نجد أن نظرية ثقافة تنظيمية مبنية على مبدأ المشاركة ولكنها لا تطبقها بشكل فعلي، وفي ضوء هذا ا
تزام والتقدير كلما شارك في صنع ز من شعوره بالانتماء والالتؤكد أن مشاركة الموظف في اتخاذ القرار يعز الإنسانية" 

 القرار وهوما ينعكس حقيقة على أدائه ودافعيته.
 يوضح كيفية اتخاذ القرارات في المؤسسة.(: 14الجدول رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 4.9% 02 فردي
 46.3% 19 جماعي

 48.8% 20 استشاري
 100% *41 المجموع

 48.8%لى نسبة مسجلة قدرت ب ـتظهر بيانات الجدول الإحصائية المتعلقة بكيفية اتخاذ القرارات في المؤسسة أن أع   
ممن صرحوا بأن  46.3%سبة ، تليها ناستشاريبالنسبة للمبحوثين الذين أفادوا بأن عملية اتخاذ القرار تتم بشكل 

 .فرديةرة ممن أفادوا بأن اتخاذ القرار يتم بصو  4.9%، وأخيرا نسبة جماعيالقرارات تتخذ بشكل 
 نه سؤال متعدد البدائل.هناك تضخم في العينة وهذا راجع لتقديم المبحوثين لأكثر من إجابة واحدة كو ملاحظة: 
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 ثين أكدوا أن عملية اتخاذ القرارمن خلال استنطاقنا لهذه المعطيات الرقمية يتضح لنا بصورة جلية أن غالبية المبحو    
وظفين من خلال تقديم الآراء تتم بشكل استشاري وجماعي، ولعل هذا ما يفسر لنا وجود ثقافة تنظيمية تدعم إشراك الم

على العمل الجماعي والتنسيق  وتوسيع دائرة التشاور قبل عملية اتخاذ القرار وهو ما يعكس وجود بنية تنظيمية تعتمد
استشارية، حيث تشير نظرية لقضايا واتخاذ قرارها وفق أطر جماعية و مع مختلف الأطراف حتى يتسنى تشخيص ومعالجة ا

الجماعات فيما بينهم، ووفق هذا و إلا أن المؤسسة تعتبر نظاما معقدا يتكون من تفاعلات الأفراد "النظم الاجتماعية" 
لمية اتخاذ القرار يشير عي في عالمنظور يظهر لنا أن اعتماد مؤسسة اتصالات الجزائر على الأسلوبين الاستشاري والجما
مكوناتها المختلفة مما يساهم في  إلى محاولة الحفاظ على توازن الداخلي وسعي المؤسسة نحو تحقيق التكامل والتناسق بين

 قدرتها على التكيف.تحسين جودة القرارات وتعزيز التعاون المؤسسي قصد ضمان بيئة عمل أكثر مرونة تتميز ب
 عايير المعتمدة في عملية اتخاد القرار.يمثل الم(: 15الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 45.7% 16 البيانات
 54.3% 19 الخبرة

 - - الحدس
 100% 35 المجموع

هي  الخبرةمن المبحوثين أن  54.3%توضح البيانات الرقمية المعايير المعتمدة في عملية اتخاذ القرار، حيث أفاد    
 القرارات. ذالمعتمد في اتخا هي المعيار البياناتمنهم أن  45.7%المعيار المعتمد في اتخاذ القرار، في حين أفاد 

 المعتمدة في عملية اتخاذ القرار من خلال هذه المعطيات الإحصائية تبين لنا أن غالبية المبحوثين صرحوا أن المعايير   
ثير إيجابي في اتخاذ القرارات كما هي الخبرة والبيانات، وهذا ما يفسر لنا أن هاته المعايير تعد عناصر أساسية وذات تأ

لمهنية المتعلقة بالجانب الفردي امد على المعلومات الكمية والبيانات وكذلك الخبرة تشير إلى أن عملية صنع القرار تعت
ا يتداخل بين الأبعاد الذاتية المتمثلة إلى أن اتخاذ يمد فعلا اجتماعي "الفعل الاجتماعي"للموظف وهو ما تشير إليه نظرية 

 ضمان قرارات أكثر دقة. انات والمعلومات لفي الخبرة الفردية من جهة والموضوعية من جهة أخرى تستند على البي
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 يوضح مدى إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار.(: 16الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 34.3% 12 دائما
 60% 21 أحيانا
 5.7% 02 أبدا

 100% 35 المجموع
 60%جلنا أعلى نسبة قدرت بـ تبين البيانات الإحصائية أعلاه مدى إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار حيث س   

 5.7%، وأخيرا نسبة دائماكون ممن يشار  34.3%في عملية اتخاذ القرار تليها نسبة أحيانا ممن أفادوا بأنهم يشاركون 
 .أبداممن لا يتم إشراكهم 

في عملية اتخاذ  أحيانااكهم جلية من خلال هذه المعطيات الإحصائية أن أغلب المبحوثين يتم إشر يتضح لنا بصورة    
نية أكدوا لنا أن إشراكهم في عملية اتخاذ القرار، وبالاستناد إلى المقابلات التي قمنا بها مع المبحوثين خلال الدراسة الميدا

ؤسسة اتصالات الجزائر تعتمد عينة فقط، وهو ما يفسر لنا أن مالقرار يكون فقط عند الحاجة أو في ظروف استثنائية م
أن إشراك الموظف في " "العلاقات الإنسانيةعلى إشراك الموظفين ولكن في بعض الحالات فقط، حيث تشير نظرية 

كيف   ما أن هذه النظرية تفساتخاذ القرارات يعزز من الالتزام والانتماء ويزيد من مستويات الرضى الوظيفي، لا سي
لموظفين والتي تدعو إلى تبني يمكن أن تؤثر مستويات المشاركة في اتخاذ القرار على الجوانب النفسية والاجتماعية ل

 اء المؤسسي.ممارسات تنظيمية تعزز التفاعل الإنساني والمشاركة الفعالة كوسيلة لتحسين جودة الأد
 ومقدرة. يمثل شعور الموظفين بأن آرائهم مسموعة(: 17الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 48.6% 17 غالبا
 48.6% 17 أحيانا
 2.9% 01 نادرا

 100% 35 المجموع
من المبحوثين  48.6%سبة نتشير الشواهد الكمية التي تمثل مدى شعور الموظفين بأن آرائهم مسموعة ومقدرة أن    

 ون بأن آرائهم مسموعة ومقدرة.ما يشعر نادرا بأنهم  2.9%يشعرون بذلك، ثم تليها نسبة  أحياناوغالبا أفادوا بأنهم 
من خلال هذه المعطيات الكمية يتضح لنا بصورة جلية أن غالبية الموظفين صرحوا بأن آرائهم مسموعة ومقدرة وهو    

لى التواصل والتقدير المتبادل كون أن ما يفسر لنا أن مؤسسة اتصالات الجزائر تراعي التفاعلات الإنسانية وتشجع ع
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هذا يعبر عن ثقافة تنظيمية تبنى من خلالها بعض الممارسات التي تعزز من عملية التواصل الداخلي في بيئة العمل، 
إلا أن شعور الموظف بتقدير رأيه يعزز من شعوره ويزيد التزامه وهنا نلتمس  "العلاقات الإنسانية"حيث تشير نظرية 

 نساني لنظرية العلاقات الإنسانية.البعد الإ
 يوضح مدى تأثير القرارات المتخذة على أداء الموظفين.(: 18الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 57.1% 20 تأثير كبير

 42.9% 15 تأثير متوسط
 - - تأثير ضعيف

 100% 35 المجموع
ين أن أعلى نسبة قدرت بـ تبين المعطيات الإحصائية التي توضح مدى تأثير القرارات المتخذة على أداء الموظف   

بأن لهذه القرارات  42.9%فاد أعلى أداء الموظفين، في حين  تأثيرا كبيراممن أفادوا بأن للقرارات المتخذة  %57.1
 .تأثيرا متوسطا

ن هناك تأثير للقرارات المتخذة صائية يتضح لنا جليا أن غالبية المبحوثين صرحوا بأباستنطاقنا لهذه المعطيات الإح   
لوب الإدارة في اتخاذ القرارات بشكل كبير ومتوسط على أداء الموظفين، وهذا ما يفسر لنا أن وجود علاقة مباشرة في أس

لقرارات ينعكس إيجابا على أداء أن شفافية اوبين استجابة الموظفين من حيث الالتزام بهاته القرارات، ومما لا شك فيه 
قيق التوازن بين الأهداف التنظيمية الموظفين ويعزز من الولاء التنظيمي، وبالتالي تمثل هذه العلاقة خطوة أساسية نحو تح

 وحاجات المورد البشري بالمؤسسة.
 .يمثل مدى شعور الموظفين بعدالة وشفافية القرارات المتخذة(: 19الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 45.7% 16 دائما
 48.6% 17 أحيانا
 5.7% 02 أبدا

 100% 35 المجموع
من  48.6%ذة أن نسبة تبين بيانات الجدول الذي يمثل مدى شعور الموظفين بعدالة وشفافية القرارات المتخ   

يشعرون دائما ممن أفادوا بأنهم  45.7%ما يشعرون بعدالة وشفافية القرارات، تليها نسبة أحيانا المبحوثين صرحوا بأنهم 
 المتخذة. ممن أفادوا بأنهم لا يشعرون أبدا بعدالة وشفافية القرارات 5.7%بذلك، وأخيرا نسبة 
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ن هناك عدالة وشفافية حيانا بأمن خلال هذه المعطيات الرقمية يتضح لنا بصورة جلية أن غالبية الموظفين يشعرون أ   
ت أو في وضوح الإجراءات في القرارات المتخذة، ولعل هذا ما يفسر على أنه هناك تفاوت في طريقة تطبيق السياسا
ون بذلك، ومن جهة أخرى المعتمدة مما قد يشير أيضا إلى ضعف قنوات التواصل الداخلي التي تجعل الموظفين يشعر 

شير إلى وجود أسس ومعايير تنظيمية م يشعرون دائما بعدالة وشفافية القرارات وهو ما يتؤكد نسبة كبيرة من المبحوثين أنه
صالات الجزائر تتسم تطبق على نحو عادل في بعض السياسات فقط وعلى مستوى المؤسسة، وبالتالي فإن مؤسسة ات

 إلى حد ما بدرجة من العدالة والشفافية في القرارات المتخذة.  
 بيانات المحور الثالث:عرض وتحليل -3

 يمثل أبرز القيم الثقافية السائدة المؤسسة.(: 20الجدول رقم )
 النسبة التكرار البدائل
 21.7% 13 التضامن
 28.3% 17 العدالة
 23.3% 14 المبادئ
 26.7% 16 الإتقان
 100% *60 المجموع

مثلت أعلى نسبة  العدالةن قيمة أنلاحظ من خلال الجدول أعلاه الذي يمثل أبرز القيم الثقافية السائدة في المؤسسة    
وأخيرا قيمة  ،23.3%سبة بنالالتزام بالمبادئ ثم قيمة  26.7%بنسبة  الإتقانثم تليها قيمة  28.3%وقدرت بـ 
 .21.7%بنسبة التضامن 
 نه سؤال متعدد البدائل.نة وهذا راجع لتقديم المبحوثين لأكثر من إجابة واحدة كو هناك تضخم في العيملاحظة: 

ئدة في المؤسسة، حيث تمثل هذه تبين نتائج الجدول الإحصائية أن غالبية المبحوثين أكدوا على وجود قيم ثقافية سا   
نصاف وغيرها من القيم كونها ضباط والإالقيم السائدة بعدا ثقافيا يعكس في طياته بيئة تنظيمية تعمل على تحقيق الان

ا يفسر لنا أن ثقافة المؤسسة تقوم متعد من بين المقومات الأساسية التي تحقق الاستقرار في البيئة التنظيمية، ولعل هذا 
 السلوك. على المزج بين الأخلاق المهنية والعمل الجماعي مما يشكل إطار تنظيميا وثقافيا يوجه
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 يمثل الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل.(: 21الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 88.6% 31 نعم
 11.4% 04 لا

 100% 35 المجموع
مثلت المبحوثين  88.6%ن نسبة تشير الشواهد الكمية التي تمثل الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل أ   

 ن ينفون ذلك.مم 11.4%الذين أفادوا بأن هناك احترام للتنوع الثقافي داخل فرق العمل، ثم تليها نسبة 
اما واضحا للتنوع الثقافي يتضح لنا من خلال هذه المعطيات الكمية أن غالبية المبحوثين يشعرون بأن هناك احتر    

لتعاون والتفاهم بين اداخل فرق العمل، ولعل هذا ما يفسر في حقيقة الأمر على وجود بيئة تنظيمية تشجع على 
ين الروابط الأمر الذي يحسن ذا مؤشر على بناء علاقات وتكو الموظفين بغض النظر عن خلفيتهم الثقافية، وعليه فإن ه

الخلفيات الثقافية لزملاء العمل،  ويزيد من فعالية العمل الجماعي وبالتالي هناك قبول حسن من قبل فرق العلم في احترام
الثقافية للموظف  ر عن الخلفيةإلا أن الشعور بالاحترام بغض النظ "الهوية الاجتماعية" وهذا ما أشارت إليه نظرية

 .يجعلهم حتما يحترمون بعضهم البعض لأنهم يرون أنهم كفريق واحد وليس كمجموعات مختلفة
 يمثل أهم العادات والتقاليد الملاحظة في بيئة العمل.(: 22الجدول رقم )

 النسبة التكرار البدائل
 22.1% 15 التزام بالمواعيد
 29.4% 20 انجاز المهام

 22.1% 15 تكريم الموظفين
 26.5% 18 تبادل الخبرات

 100% *68 المجموع
إنجاز يث سجلنا أعلى نسبة في تبين بيانات الجدول الإحصائية أهم العادات والتقاليد الملاحظة في بيئة العمل، ح   

وتكريم  م بالمواعيدالتزا، في حين بلغت نسبة كل من 26.5%بنسبة  تبادل الخبرات، تليها 29.4%بـ المهام 
 .22.1%بـ  الموظفين

 نه سؤال متعدد البدائل.هناك تضخم في العينة وهذا راجع لتقديم المبحوثين لأكثر من إجابة واحدة كو ملاحظة: 
من خلال هذه البيانات الإحصائية نجد أن غالبية المبحوثين أفادوا بوجود عادات وتقاليد فب بيئة العمل، حيث    

تمثل هذه العادات أبرز السلوكيات بالمؤسسة والتي هي محل اهتمام من قبل الموظفين كإنجاز المهام وتبادل الخبرات، ولعل 
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لى التعاون من جهة ونقل المعرفة بين الموظفين من جهة أخرى، كما أن هذا ما يفسر لنا وجود ثقافة مؤسسية تشجع ع
الالتزام بالمواعيد وتقدير جهود الموظفين بتكريمهم يعبر عن ثقافة تنظيمية تهمتم بالجوانب النفسية وهو ما أشارت إليه 

تحسين الأداء التنظيمي ويعد  إلى أن الاهتمام بالجوانب النفسية والاجتماعية يساهم في"العلاقات الإنسانية" نظرية 
 من بين العوامل المحورية كذلك التي تسهم في نجاح بيئة العمل.

 يمثل مدى فاعلية تبادل المعلومات داخل الفريق.(: 23الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 60% 21 دائما
 40% 14 أحيانا
 - - أبدا

 100% 35 المجموع
من المبحوثين  60%أن نسبة  تؤكد المعطيات الإحصائية التي تمثل مدى فاعلية تبادل المعلومات داخل الفريق إلى   

ن تبادل المعلومات يتم بفاعلية بأمنهم  40%، في حين أفاد دائماأفادوا بأن تبادل المعلومات داخل الفريق يتم بفاعلية 
 .أحيانا

كدوا على أن تبادل المعلومات ذه المعطيات الإحصائية إلى أن غالبية المبحوثين أيتضح لنا بصورة جلية من خلال ه   
مات داخل الفريق وهو ما يعكس يتم بفاعلية دائما ولعل هذا ما يفسر ثقافة مؤسسية قائمة على الإفصاح وتوفير المعلو 
نصر تبادل المعلومات يعد ن أن عوجود علاقات مهنية تتميز بتدفق للمعلومات بين مختلف المستويات في المؤسسة، كو 

بين الموظفين وهو ما يساهم في تقوية  من بين المقومات التي تتميز بها فرق العمل، وبالتالي نجد أن المعلومات يتم تبادلها
اح الأداء التنظيمي يكون نجلأنها تفسر أن  "الشبكات الاجتماعية"أداء الفريق حيث يتفق هذا التحليل مع نظرية 

ساسية ألا وهي التشاركية في تبادل لروابط بين الموظفين وتدفق المعلومات وبالتالي هذه العلاقة تعبر عن ميزة أبتداخل ا
 المعلومات حتى تعم الفائدة ويستفيد جميع الموظفين من تدفق المعلومات. 
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 يوضح الشعور بروح الفريق والعمل والجماعي داخل بيئة العمل.(: 24الجدول رقم )
 النسبة التكرار تالاحتمالا
 65.7% 23 غالبا
 34.3% 12 أحيانا
 - - نادرا

 100% 35 المجموع
من  65.7%إلى أن نسبة  توضح البيانات الرقمية مدى الشعور بروح الفريق والعمل والجماعي داخل بيئة العمل   

منهم بأنهم يشعرون  34.3% ما يشعرون بروح الفريق والعمل الجماعي، في حين أفاد غالباالمبحوثين أفادوا بأنهم 
 .أحيانابذلك 

والعمل الجماعي وهو ما يعكس  من خلال البيانات الرقمية يتضح لنا جليا أن غالبية الموظفين يشعرون بروح الفريق   
فين بروح الفريق يعزز بدوره الترابط كون أن شعور الموظأمرا في بالغ الأهمية في المؤسسات ذات الطابع الإداري والخدماتي  

يادة تحسين مستويات الأداء والانسجام في بيئة العمل، ولعل هذا ما يفسر لنا أن هاته المؤشرات ستؤدي حتما إلى ز 
بين  ية التعاون والتكاملالجماعي من خلال دعم الموظفين لبعضهم البعض في العمل وهذه الميزة أيضا تشير إلى أهم

 أعضاء الفريق الذي يزيد من قوة واتحاد الجماعة في سبيل تحقيق الأهداف المشتركة. 
 يمثل تشجيع فريق العمل على التعلم المستمر وتطوير المهارات.(: 25الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 91.4% 32 نعم
 8.6% 03 لا

 100% 35 المجموع
وير المهارات أن النسبة نلاحظ من خلال الجدول أعلاه الذي يمثل تشجيع فريق العمل على التعلم المستمر وتط   

 فادوا بعدم وجوده.أ 8.6%من المبحوثين الذين صرحوا بوجود هذا التشجيع، مقابل نسبة  91.4%الأعلى بلغت 
تشير نتائج المعطيات الإحصائية إلى أن غالبية المبحوثين أكدوا على أن هناك تشجيع من فريق العمل على التعلم    

المستمر وتطوير المهارات وهوما يعكس وجود ثقافة مؤسسية تدعم وتشجع فرق العلم على التطوير من المهارات، ولعل 
بتطوير موردها البشري وتشجعه على التعلم والتطوير وهو ما يعكس هذا ما يفسر لنا أن مؤسسة اتصالات الجزائر تهتم 

رغبة كبير من قبل المؤسسة لمواكبة التطورات الحاصلة بشكل مستمر في المجالات التكنولوجية، كما يعد هذا أيضا من 
طوير مهارات موظفيها المؤشرات التي تساهم في تحسين الرضى الوظيفي للموظف وبالتالي فإن المؤسسة التي تهتم بتعليم وت
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التي تركز على "الإدارة العلمية" تتميز بالمرونة والرغبة في تحسين الصورة العامة للمؤسسة، وهذا ما تؤكد عليه نظرية 
فريدريك "تأهيل وتكوين الموظف وتدريبه وتمكينه حتى يتمكن من تقديم أفضل مستويات الأداء وهذا ما دعا إليه 

 لعلمية الشهيرة التي صاغها.من خلال مبادئه ا "تايلور
 يمثل رضا الموظف عن الأداء الإداري العام في المؤسسة.(: 26الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 71.4% 25 راض

 28.6% 10 راض جدا
 - - غير راض
 100% 35 المجموع

 71.4%أظهرت أن نسبة  تشير الشواهد الكمية مدى رضا الموظف عن الأداء الإداري العام في المؤسسة، والتي   
عن الأداء الإداري  ضون جدارابأنهم  28.6%عن الأداء الإداري العام، في حين أفاد راضون من المبحوثين الذين هم 

 العام.
اضون عن الأداء الإداري لنا بصورة جلية أن معظم المبحوثين ر  من خلال هذه الشواهد والمعطيات الكمية يتضح   

بالقيادة التنظيمية للمؤسسة  العام في المؤسسة وهذا يشير إلى أن الأداء الإداري يرتبط بشكل مباشر بثقة الموظفين
الرضا يعود إلى لى أن مستوى وكذلك عدالة السياسات التي تنتهجها المؤسسة في عملية التسيير وهو ما يمكن تفسيره ع

إلى أن العامل  ("yوx")وضوح الأهداف وتوزيع المهام حسب الأدوار التي يشغلها كل موظف، حيث تفترض نظرية 
 دة.يسعى لتقبل المسؤولية وقادر على الإبداع وحل المشكلات إذا ما حظي ببيئة تنظيمية جي

 .يوضح مدى استجابة الإدارة لاحتياجات الموظفين(: 27الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 42.9% 15 غالبا
 51.4% 18 أحيانا
 5.7% 02 نادرا

 100% 35 المجموع
ن المبحوثين أن الإدارة م 51.4%توضح البيانات الكمية مدى استجابة الإدارة لاحتياجات الموظفين حيث أفاد    

 5.7%تستجيب، وأخيرا نسبة  ما غالباممن أفادوا بان الإدارة  42.9%لاحتياجاتهم، ثم تليها نسبة  أحياناتستجيب 
 ما تستجيب الإدارة لاحتياجاتهم. نادراصرحوا أنهم 
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لإدارة تستجيب أحيان لاحتياجاتهم باستنطاقنا لهذه البيانات الكمية يتضح لنا جليا أن أغلبية المبحوثين أكدوا أن ا   
وري، ولعل هذا ما يفسر ت الرسمية لتحديد وتتبع الاحتياجات بشكل دوهوما يشير إلى أن هناك غياب لبعض الآليا

رة خاصة إذا لم توضح بإجراءات لنا أن هذه الاستجابة قد تؤثر نوعا ما على دافعية الموظفين وكذلك رأيهم لدور الإدا
تتأثر حتما بسلوك القادة  لتنظيميةوالتي ترى أن البيئة ا "السلوكية"فعلية، وهو ما يمكن تفسيره أيضا في ضوء النظرية 

هتمام بالموظفين يميلون إلى تلبية ورد فعلهم لاحتياجات الموظفين، وعليه فإن القادة الذين يظُهرون سلوكا عاليا في الا
 احتياجاتهم والعكس بالنسبة للذين لا يهتمون بالموظفين ولا بالجوانب الإنسانية.   

 والأهداف في المؤسسة.يمثل وضوح الخطط (: 28الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 97.1% 34 نعم
 2.9% 01 لا

 100% 35 المجموع
ن المبحوثين صرحوا م 97.1%نلاحظ من خلال الجدول الذي يمثل وضوح الخطط والأهداف في المؤسسة أن نسبة    

 أكدوا عدم وضوحها. 2.9%بوضوح الخطط والأهداف، تليها نسبة 
ف في المؤسسة، حيث يشير تظهر المعطيات الإحصائية إلى أن غالبية المبحوثين أكدوا على وضوح الخطط والأهدا   

سين عملية الأداء من خلال هذا الوضوح إلى توجيه كل الجهود نحو تحقيق الأهداف المشتركة مما يؤدي بدوره إلى تح
في ذات  ظم الاجتماعية""النحة وهو ما تؤكد عليه نظرية الشفافية في تحديد الأهداف ووجود خطط استراتيجية واض

يد الأهداف بوضوح كونه السياق على أن الترابط بين مدخلات التنظيم وعملياته ومخرجاته يكون إلا من خلال تحد
 الممنهج لها. تيجيايعد من بين أهم الخطوات التنظيمية وأحد المفاتيح الفعالة في نجاعة الخطط والاسترات
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 يمثل مدى الشعور بمرونة الإجراءات الإدارية في المؤسسة.(: 29دول رقم )الج
 النسبة التكرار الاحتمالات

 42.9% 15 دائما
 57.1% 20 أحيانا
 - - أبدا

 100% 35 المجموع
من  57.1%سة أن نسبة تبين المعطيات الإحصائية للجدول مدى الشعور بمرونة الإجراءات الإدارية في المؤس   

يشعرون  دائمان أفادوا بأنهم مم 42.9%ما يشعرون بمرونة في الإجراءات تليها نسبة  أحيانا المبحوثين أفادوا بأنهم
 بمرونة في الإجراءات الإدارية.

ما يشعرون بمرونة  أحيانانهم يتضح لنا بصورة جلية من خلال هذه المعطيات الإحصائية أن أغلب المبحوثين أكدوا بأ   
راءات الإدارية كون أن المرونة في الإجراءات الإدارية ولعل هذا ما يفسر لنا على أن المؤسسة تسعى للموازنة في الإج

أو عند الإفراط فيها قد يؤدي إلى  مهمة لمواكبة التغيرات السريعة إلا أن غيابها الكلي يؤدي حتما إلى الجمود التنظيمي
و ما تدعو إليه نظرية روري تطوير إجراءات تضمن الموازنة في الهيكل الإداري للمؤسسة، وهفوضى ولذلك من الض

نهج له لضمان تحقيق التوازن إلى وجود مرونة مقيدة ضمن إطار تنظيمي مضبوط ومم"التقسيم الإداري لهنري فايول" 
   في بيئة العمل. 

 لموظفين.يوضح وجود تواصل فعال بين الإدارة وا(: 30الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 100% 35 نعم
 - - لا

 100% 35 المجموع
المبحوثين أكدوا على  أن جميع يوضح وجود تواصل فعال بين الإدارة والموظفيننلاحظ من خلال الجدول الذي    

 وجود تواصل فعال بين الإدارة والموظفين.
من خلال هذه المعطيات الرقمية يتضح لنا جليا أن كل المبحوثين أكدوا على وجود قناة اتصال قوية وفعالة بين    

الإدارة والموظفين ولعل هذا ما يفسر لنا وجود بيئة تنظيمية تعتمد على تواصل فعال وتفتح المجال للحوار وتشجع على 
ثقافة مؤسسية تستخدم قنوات اتصال أكثر مرونة، كما ان هذا يدل  تقديم الآراء والاقتراحات فهي مؤشرات تعبر على

كذلك على وجود قيادة تنظيمية في المؤسسة تدعم التواصل بين مختلف المستويات التنظيمية، وهذا ما أكدوه لنا من 
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ما يفسر أن هؤلاء خلال المقابلات التي أجريت مع المبحوثين أن هناك تواصل فعال بين الإدارة العليا والموظفين وهذا 
 يحظون بقناة اتصال فعالة تحفزهم على الأداء الجيد. 

 يمثل مدى الشعور بالشفافية في عملية تقييم الأداء.(: 31الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 42.9% 15 غالبا
 45.7% 16 أحيانا
 11.4% 04 نادرا

 100% 35 المجموع
من المبحوثين  45.7%سبة تظهر بيانات الجدول الذي يمثل مدى الشعور بالشفافية في عملية تقييم الأداء أن ن   

ما يشعرون  غالبان أفادوا بأنهم مم 42.9%بوجود شفافية في عملية تقييم الأداء، تليها نسبة  أحياناأفادوا بأنهم يشعرون 
 داء.ما يشعرون بوجود الشفافية في تقييم الأ نادراصرحوا أنهم  11.4%بذلك، وأخيرا نسبة 

تقييم الأداء ولكنها بدرجات متفاوتة  تبين النتائج الإحصائية إلى أن غالبية المبحوثين يرون الشفافية موجودة في عملية   
عملية  أن غياب الشفافية في وهذا يعني أن نظام التقييم لا يطبق بنفس الطريقة على الجميع، ولعل هذا ما يفسر لنا

بالتالي فإن وجود معايير واضحة و التقييم يحدث شعورا بعدم الإنصاف ويفقد عملية التقييم وظيفتها التحفيزية للموظفين 
 لتقييم الخاص بالأداء.ومعلنة وتطبيقها على جميع الموظفين ينعكس إيجابا عليهم وتغيير آرائهم حول شفافية ا

 الملاحظات والتوجيهات البناءة للموظفين.يوضح مدى تقديم (: 32الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 60% 21 دائما
 40% 14 أحيانا
 - - أبدا

 100% 35 المجموع
بناءة للموظفين أن نسبة نلاحظ من خلال المعطيات الإحصائية التي توضح مدى تقديم الملاحظات والتوجيهات ال   

ممن أفادوا بأنها  40%سبة تقديم هذه الملاحظات والتوجيهات، تليها ن دائمامن المبحوثين أفادوا بأنه يتم  %60
 .أحياناتقدم 

تشير النتائج الإحصائية المتحصل عليها أن غالبية المبحوثين أكدوا على أن المؤسسة تسعى دائما إلى تقديم الملاحظات    
ل هذا ما يفسر لنا أن المؤسسة تعمل على مساعدة الموظفين من خلال التوجيه والتوجيهات البناءة للموظفين، ولع
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والإرشاد وتقديم الملاحظات قصد تحسين نقاط الضعف لديهم وهذا ما سيسمح بتعزيز شعور الموظفين بالاهتمام من 
فرصة حقيقية للتطوير  قبل المؤسسة، حيث يمثل التوجيه الفعال أحد أهم الدعائم الأساسية في القيادة كونه يعبر عن

 ورفع الروح المعنوية وتعزيز المسؤولية الذاتية للموظفين.
 يوضح فعالية نظام الرقابة على الأداء داخل المؤسسة.(: 33الجدول رقم )

 النسبة التكرار الاحتمالات
 85.7% 30 نعم
 14.3% 5 لا

 100% 35 المجموع
من  85.7%لمؤسسة أن نسبة تظهر بيانات الجدول الإحصائية التي توضح فعالية نظام الرقابة على الأداء داخل ا   

 ه.أكدوا عدم فعاليت 14.3%المبحوثين صرحوا بوجود فعالية في نظام الرقابة مقابل نسبة 
ن أغلب المبحوثين أكدوا على ة جلية أمن خلال هذه البيانات الكمية التي أفرزها الجدول الإحصائي يتضح لنا بصور    

ة الأداء وضمان الالتزام بكل القواعد فعالية نظام الرقابة على الأداء بالمؤسسة وهذا ما يشير إلى وجود آلية واضحة لمتابع
ؤسسة بط ومراقبة الأداء العام للموالأسس التنظيمية، ولعل هذا ما يفسر أن نظام الرقابة آلية مهمة تعمل على تحقيق الض

رقابة تعمل على الوقاية من كل بما في ذلك كل الموظفين من أجل تحقيق الأهداف التي تصبوا إليها المؤسسة، كون أن ال
تمارس بتوازن حتى لا تتحول  أشكال التسيب الإداري والانحرافات التي قد تؤدي إلى إلحاق الضرر بالمؤسسة شريطة أن

لبحث عن ثغرات لتخلص النفور وعدم الثقة، وبالتالي يصبح من السهل إلى مصدر ضغط يؤدي إلى شعور الموظفين با
 من الضغط الذي يكون على الموظفين. 
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 يمثل فاعلية الهيكل التنظيمي للمؤسسة.(: 34الجدول رقم )
 النسبة التكرار الاحتمالات

 71.4% 25 نعم
 2.9% 01 لا
 25.7% 09 ربما

 100% 35 المجموع
ن المبحوثين أكدوا على م 71.4%تظهر البيانات الرقمية التي تمثل فاعلية الهيكل التنظيمي للمؤسسة أن نسبة    

مثلت المبحوثين  2.9%يرا نسبة ممن أفادوا بأنه ربما توجد فاعلية، وأخ 25.7%فاعلية الهيكل التنظيمي، تليها نسبة 
 الذين ينفون ذلك.

لهيكل التنظيمي فعال بينما البعض لرقمية يتضح لنا جليا أن غالبية الموظفين يرون ظان اباستنطاقنا لهذه المعطيات ا   
 يكون واضحا تماما لجميع لاالآخر غير متأكد من فاعليته، ولعل هذا ما يفس لنا وجود هيكل تنظيمي قائم ولكنه قد 

ث ترتبط فاعلية الهيكل بمدى فاعليته، حيوجيها في تفاوت إجابات الموظفين بعدم  االموظفين بالمؤسسة وهذا يعد سبسب
على أن  التقسيم الإداري""وضوح الصلاحيات وتوزيع المهام والتنسيق بين مختلف الوحدات وهو ما تؤكد عليه نظرية 

سيم العمل والتخصص وتحديد الفاعلية التنظيمية تتطلب هيكلا إداريا واضح المعالم، بحيث يكون مبينا على مبدأ تق
 ن الغموض وعدم الوضوح.عبدقة وبهذا يكون الهيكل التنظيمي واضحا لجميع العاملين بالمؤسسة بعيدا  المسؤوليات
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 ثانيا: عرض ومناقشة النتائج في ضوء الفرضيات:
 عرض ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الأولى:-1
 .المتخذة داخل المؤسسةتؤثر الخصائص الاجتماعية لجماعات العمل على طبيعة القرارات   -

يوضح العلاقة بين مدى شعور الموظف بأنه جزء من فريق العمل ومدى إشراك الموظفين في (: 35الجدول رقم )
 عملية اتخاذ القرار.

مدى إشراك الموظفين في 
 عملية اتخاذ
 القرار

 مدى شعور الموظف
 بأنه جزء من فريق العمل

 المجموع أبدا أحيانا دائما

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 27 - - 59.3% 16 40.7% 11 دائما
 %100 08 25% 02 62.5% 05 12.5% 01 أحيانا
 - - - - - - - - أبدا

 %100 35 5.7% 02 60% 21 34.3% 12 المجموع
يتم إشراكهم في عملية اتخاذ القرار  ما أحياناتبين الشواهد الرقمية أن الاتجاه العام للجدول يتجه نحو المبحوثين الذين 

اذ القرار، في حين أن نسبة في عملية اتخ ادائمأنهم يشاركون  صرح بها المبحوثين %34.3مقابل نسبة  %،60بنسبة 
 .أبدافقط أفادوا بأنه لا يتم إشراكهم  5.7%

على له أثر واضح  المتغيرأن هذا  يتبين ،شعور الموظف بأنه جزء من فريق العملوعند إدخال المتغير المستقل المتمثل في 
ما يتم إشراكهم  أحيانانهم المبحوثين صرحوا بأمن  62.5%، حيث سجلنا نسبة عملية اتخاذ القرارمشاركة الموظف في 

أحيانا ممن أفادوا أنهم  59.3%بة ما يشعرون بأنهم جزء من فريق العمل، مقابل نس أحيانافي عملية اتخاذ القرار وأنهم 
ل، كما أظهرت نتائج الجدول نسبة يشعرون بأنهم جزء من فريق العم دائما ما يتم إشراكهم في عملية اتخاذ القرار وأنهم

صرحوا  12.5%ما نسبة أبأنهم جزء من فريق العمل،  دائمايتم إشراكهم وأنهم يشعرون  دائمامن الذين  %40.7
لعمل كما بينت نتائج الجدول نسبة اما يشعرون بأنهم جزء من فريق أحيانا يشاركون في اتخاذ القرار و أنهم  أحياناأنهم 

 لفريق.ما يشعرون بأنهم جزء من ا أحيانافي اتخاذ القرار وأنهم أبدا أنهم لا يشعرون  %25
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زئية والمحدودة للموظفين في توجها تنظيميا يتأرجح بين المشاركة الجأن هناك المعطيات يتضح لنا جليا من خلال    
بطبيعة الثقافة التنظيمية السائدة،  ، ويرتبط هذا الوضعمشاركة الموظفينأهمية  إلىعملية اتخاذ القرار، هذا الواقع يشير 
لموظف بالانتماء إلى فريق العمل اكما أن شعور الموظفين  التي تقوم على إشراك  ةومدى تبنيها لقيم الديمقراطية الداخلي

ف في اتخاذ القرار يعكس بالتالي فإن تعزيز مشاركة الموظ، و لا يمكن فصله عن مدى تفاعله اليومي داخل المؤسسة
ير المعطيات إلى أن شت حيث مستوى تطور العلاقات المهنية داخل المؤسسة، وقدرتها على خلق فضاء عمل تشاركي
اخل المؤسسة، وهو ما يمكن دمدى مشاركة الموظفين في اتخاذ القرار يرتبط بشكل وثيق بالشعور بالانتماء والتقدير 

بني نماذج إدارية تقليدية  فضعف المشاركة يعكس ت ،تفسيره من خلال مجموعة من النظريات السوسيولوجية والتنظيمية
تبني توجهات إنسانية كما توضحه ، في حين أن المشاركة الفعالة ترتبط بالتقسيم الإدارينظرية و X نظريةكما تطرحه 

في  لتعاوني والتشاركيية البعد اكما يظهر الترابط بين الانتماء والمشاركة أهم،نظرية العلاقات الإنسانيةو Y نظرية
 .يل الاجتماعنظرية الفعو نظرية الهوية الاجتماعيةتشكيل سلوك الموظف، وهو ما تدعمه 

يوضح العلاقة بين فرص التفاعل الاجتماعي خارج ساعات العمل وشعور الموظفين بأن آرائهم (: 36الجدول رقم )
 مسموعة ومقدرة.

شعور الموظفين بأن آرائهم 
 مسموعة ومقدرة

 فرص التفاعل
 الاجتماعي خارج

 ساعات العمل

 المجموع نادرا أحيانا غالبا

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 %100 27 3.7% 01 44.4% 12 51.9% 14 نعم
 %100 08 - - 62.5% 05 37.5% 03 لا

 %100 35 2.9% 01 48.6% 17 48.6% 17 المجموع
ما يشعرون بأن آرائهم مسموعة  اغالبو أحياناتظهر النتائج الإحصائية أن الاتجاه العام يتجه نحو المبحوثين الذين    

 سموعة ومقدرة.ما يشعرون بأن آرائهم منادرا ممن صرحوا أنهم  2.9%مقابل نسبة  48.6% ومقدرة بنسبة
وعند إدخال المتغير المستقل والمتمثل في فرص التفاعل الاجتماعي خارج ساعات العمل أظهرت النتائج لم يؤثر هذا    

 أحيانا ممن صرحوا بأنهم يشعرون  62.5%ن آرائهم مسموعة ومقدرة حيث سجلنا نسبة المتغير على شعور الموظفين بأ
بأن  أحيانا أفادوا أنهم  44.4%بأن آرائهم مسموعة ومقدرة ولا يتفاعلون اجتماعيا خارج ساعات العمل مقابل نسبة 
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غالبا  51.9%أن نسبة   ولآرائهم مسموعة وأنهم يتفاعلون اجتماعيا خراج ساعات العمل، كما أظهرت نتائج الجد
بأن آرائهم مسموعة  غالباأنهم  37.5%ما يشعرون ان رأيهم مسموع ويتفاعلون خارج ساعات العمل، تليها نسبة 

ما يتم الأخذ بأن آرائهم وأنهم نادرا مثلت المبحوثين الذين  3.7%ولا يتفاعلون خارج مكان العمل، وأخيرا نسبة 
 يتفاعلون خارج مكان العمل.

داخل المؤسسة، مما يدل على  تلقى التقديرتشير النتائج إلى أن غالبية الموظفين يشعرون إلى حد ما بأن آراءهم ت   
امل والمشاركة الفعالة هذا الشعور يعكس حالة وسطى بين التهميش الك ،وجود حد أدنى من الاعتراف  بمساهماتهم

عند ، و  ممنهجولو بشكل غير الفردي داخل الجماعة المهنية،ويظهر أن المؤسسة تسير نحو الاعتراف التدريجي بالصوت 
في تشكيل  ايكن حاسم ربط هذا الشعور بفرص التفاعل الاجتماعي خارج أوقات العمل، نلاحظ أن هذا المتغير لم

سة هي التي تلعب الدور هذا الاستنتاج يدعم فكرة أن العلاقات الرسمية داخل المؤس ،الإحساس بأن الرأي مسموع
 نظرية الهوية حيث تشير ،ساسي في تشكيل هذا الإحساس، وليس العلاقات غير الرسمية خارج نطاق العملالأ

نظرية الفعل كما تؤكد   ،يةحيث يستمد الموظف شعوره بالقيمة من موقعه داخل الجماعة المهنية الرسم الاجتماعية،
ومية داخل المؤسسة، لا على التفاعلات الي اعلى مدى تقدير رأيه بناء اأن الموظف يضفي معنى ذاتي الاجتماعي

 .خارجها
يوضح العلاقة بين مدى تقدير مساهمة الموظف في الفريق وشعور الموظفين بعدالة وشفافية (: 37الجدول رقم )

 القرارات المتخذة.
شعور الموظفين بعدالة 
 وشفافية القرارات
 المتخذة

 مدى تقدير مساهمة
 الموظف في الفريق

 المجموع أبدا أحيانا دائما

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 %100 19 - - 47.4% 09 52.6% 10 دائما
 %100 15 13.3% 02 53.3% 08 33.3% 05 أحيانا
 100% 01 - - - - 100% 01 أبدا

 %100 35 5.7% 02 48.6% 17 45.7% 16 المجموع



 ومناقشة نتائج الدارسة عرض وتحليل البياناتسادس                                    الفصل ال

84 

شعرون بعدالة وشفافية القرارات ما يأحيانا  الإحصائية أن الاتجاه العام يتجه نحو المبحوثين الذينتظهر الشواهد    
ممن  5.7%، تليها نسبة يشعرون بعدالة وشفافية القراراتدائما أنهم  45.7%مقابل نسبة  48.6%المتخذة بنسبة 

 أنهم أبدا لا يشعرون بذلك.
النتائج لم يؤثر هذا المتغير على  في مدى تقدير مساهمة الموظف في الفريق بينت وعند إدخال المتغير المستقل المتمثل   

ا يشعرون بعدالة وشفافية مأحيانا أنهم  53.3%شعور الموظفين بعدالة وشفافية القرارات المتخذة حيث سجلنا نسبة 
ما يشعرون بعدالة وشفافية  ناحياأأنهم  47.4%ما يتم تقدير مساهمتهم في الفريق مقابل نسبة  أحياناالقرارات وأنهم 

دائما ممن أفادوا أنهم  100%يتم تقدير مساهمة الموظف، كما أظهرت نتائج الجدول نسبة دائما في القرارات وأنهم 
ما أحيانا ممن أفادوا بأنهم  33.3%يحظون بالتقدير تليها نسبة دائما يشعرون بعدالة وشفافية القرارات المتخذة وأنهم 

ما يتم أحيانا ية القرارات وأنهم بعدالة وشفافأبدا ممن أكدوا أنهم لا يشعرون  13.3%ساهمتهم وأخيرا نسبة يتم تقدير م
 تقديرهم.

عدالة وشفافية القرارات، ما يعكس تشير النتائج الإحصائية إلى أن أغلب الموظفين يتوزعون بين شعور دائم أو متكرر ب   
المستقل المتمثل  تغيرالمخال عند إدالجميع، و  عند لم يكن ذلك شاملا أو مستقرا منصف نوعا ما حتى إنمناخا تنظيميا 

باشر في الإحساس بعدالة مأن هذا العامل لا يؤثر بشكل واضح أو لنا تقدير مساهمة الموظف في الفريق، يتبين  في
هود الفرد، بل على الأرجح يرتبط بج وشفافية القرارات، مما يعني أن الشعور بالعدالة لا يرتبط بالضرورة باعتراف الفريق

كن تفسير هذه النتائج من خلال يمحيث   بآليات اتخاذ القرار، ودرجة الشفافية الإدارية، ومدى وضوح المعايير المعتمدة
من القواعد والبنى الرسمية، حيث  التي تؤكد أن كل عنصر داخل النظام التنظيمي يخضع لمنظومة نظرية النظم الاجتماعية

ن تقييم الموظف لعدالة القرار أ ذات السياق في نظرية الفعل الاجتماعي تشيركما   ر إلى العدالة كخاصية مؤسساتيةينظ
تفسر  ،نظرية العلاقات الإنسانيةما أله، يتأثر بمعانيه الذاتية وتجربته الفردية داخل التنظيم، وليس فقط بتقدير الفريق 

لتغيير الإحساس  يالم يكن كاف سية والاجتماعية المهمة، لكنه في هذه الحالةالتقدير المهني يعد من العوامل النف أن
 .قية بين الزملاءلعب دورً أكبر من العلاقات الأفيبالعدالة، ما يؤكد أن الثقة في السياسات والقيادة 

الرسمية وليس فقط الإجراءات تعكس هذه النتائج أن العدالة التنظيمية شعور يتشكل من خلال السياسات و وبالتالي    
 .من خلال التفاعلات الشخصية داخل فرق العمل
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 :عرض ومناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية -2
 .الأداء الإداري ىتؤثر الخصائص الثقافية لجماعات العمل على مستو  -

العمل واستجابة الإدارة لاحتياجات يوضح العلاقة بين الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق (: 38الجدول رقم )
 الموظفين.

استجابة الإدارة لاحتياجات 
 الموظفين

 الشعور باحترام
 التنوع الثقافي داخل

 فرق العمل

 المجموع نادرا أحيانا غالبا

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 %100 31 3.2% 01 51.6% 16 45.2% 14 نعم
 %100 04 50% 01 50% 02 25% 01 لا

 %100 35 5.7% 02 51.4% 18 42.9% 15 المجموع
ما تستجيب الإدارة لاحتياجات الموظفين أحيانا تبين الشواهد الرقمية أن الاتجاه العام يتجه نحو المبحوثين الذين    

ما يتم نادرا  5.7%ما تستجيب الإدارة لاحتياجاتهم، وأخيرا نسبة  غالباأنه  42.9%تليها نسبة  51.4%بنسبة 
 استجابة الإدارة لاحتياجاتهم.

ق العمل، بينت النتائج لم يؤثر هذا وعند إدخال المتغير المستقل والمتمثل في الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فر    
ما يتم الاستجابة  أحياناأنهم  51.6%سجلنا نسبة المتغير على استجابة الإدارة لاحتياجات الموظفين، حيث 

ما تستجيب الإدارة أحيانا نهم أ 50%لاحتياجاتهم وأنهم يشعرون باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل، مقابل نسبة 
ما  غالبان أفادوا أنهم مم 45.2%لاحتياجات الموظفين ولا يشعرون بالتنوع الثقافي، كما أظهرت البيانات أن نسبة 
 غالباممن صرحوا أنهم  25%سبة نيستجيبون لاحتياجاتهم وأنهم يشعرون باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل، تليها 
ممن صرحوا  50%دول أن نسبة ما يتم الاستجابة لهم ولا يشعرون بالتنوع الثقافي داخل الفريق، كما بينت نتائج الج

لهم  بما تستجي نادرا وا لنا أنه ممن أكد 3.2%شعرون بالتنوع الثقافي، ونسبة ما يتم الاستجابة لهم ولا ينادرا بأنهم 
 الإدارة أنهم يشعرون بالتنوع الثقافي. 
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جاتهم تحدث بشكل متقطع، ما المعطيات الإحصائية أن غالبية الموظفين يشعرون بأن استجابة الإدارة لاحتيا بينت   
ضوح آليات تلبية الحاجات و يشير إلى وجود نوع من التذبذب في الاستجابة، قد يرتبط بسياسات غير مستقرة أو بعدم 

 .ى الثقة والرضا الوظيفيهذا الشعور الجزئي بالاستجابة قد يؤثر على مستو  ،المهنية
على مدى شعور ا مباشر  ان له تأثير ، فلم يظهر أالشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العملأما عند إدخال متغير 

الشعور بالتنوع والاستجابة  إلى أن، نظرية النظم الاجتماعية ، حيث تشيرالموظفين باستجابة الإدارة لاحتياجاتهم
حترام التنوع والبنية الوظيفية  او القيم المعلنة كناتج عن انفصال بين البنية الثقافية للمؤسسة   للاحتياجات، على أنه

ستجابة الإدارة ليس من اأن الموظف يقيم  نظرية الفعل الاجتماعيكما توضح   ،الاستجابة الفعلية للاحتياجاتك
 .سا باحتياجاتهس اعترافا ملمو خلال التنوع، بل من خلال التفاعل العملي والقرارات اليومية التي تعك

عنصرا جوهريا في بناء الدافعية  تلبية الاحتياجات تمثل على أن ،في ذات السياق نظرية العلاقات الإنسانية كما تؤكد
، بل من خلال الممارسات والانتماء، لكن هذه النظرية تؤكد أن الإشباع لا يتحقق فقط من خلال الاعتراف الثقافي

 .يتم ملاحظته وتقديرهر الموظف أنه اليومية التي تشع
يوضح العلاقة بين الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل ووضوح الخطط والأهداف في (: 39الجدول رقم )

 المؤسسة.
 وضوح الخطط والأهداف في
 المؤسسة

 التنوع مالشعور باحترا
 الثقافي داخل فرق العمل

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %100 31 - - 100% 31 نعم
 %100 04 25% 01 75% 03 لا

 %100 35 2.9% 01 97.1% 34 المجموع
لخطط والأهداف في المؤسسة واضحة بنسبة تبين النتائج الرقمية أن الاتجاه العام يتجه نحو المبحوثين الذين أفادوا بأن ا   

 يرون عكس ذلك. 2.9%مقابل نسبة  %97.1
وعند إدخال المتغير المستقل والمتمثل في الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل، بينت النتائج أن هذا المتغير    

صرحوا بأن الخطط والأهداف واضحة  100%أثر على ووضوح الخطط والأهداف في المؤسسة، حيث سجلنا نسبة 
ممن أكدوا على وضوح الخطط والأهداف  75%في داخل فرق العمل، مقابل نسبة وأنهم يشعرون باحترام التنوع الثقا
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ممن أفادوا أن الخطط والأهداف ليست واضحة وأنهم  25%ولا يشعرون بالتنوع الثقافي، كما أظهرت البيانات أن نسبة 
 باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل.  نلا يشعرو 

ف داخل المؤسسة محددة إدراك عام واضح لدى الموظفين بأن الخطط والأهدا تشير المعطيات الرقمية إلى وجود   
 ذا الوضوح يشكل عاملاه ،ومفهومة، وهو ما يعكس بنية تنظيمية تتسم بدرجة عالية من التنسيق والتوجيه الإداري
عند إدخال متغير  نية،تهم المهأساسيا في استقرار العمل وتحقيق الأهداف، إذ يسهل على الموظفين فهم أدوارهم وتوقعا

ر إيجابي على إدراك وضوح الخطط ، يتبين أن هذا العامل كان له أثالشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل
 ن بيئة العمل التيمما يوحي بأ يشعرون باحترام التنوع بأن الخطط واضحة،الذين  غالبية المبحوثينإذ أفاد  ،والأهداف

نظرية النظم كن تفسيره في ضوء يمهذا ولعل ، ا الشفافية والاتصال الواضح بين الإدارة والموظفينتدعم أيضو قدر التنوع ت
فاحترام التنوع  ،فية لتعزيز الفعاليةالمؤسسة كنظام متكامل، تتفاعل فيه العناصر التنظيمية والثقانظهر ، حيث الاجتماعية

نظرية ، كما تشير هدافالداخلي وضمان فهم مشترك للألتحسين التواصل  هنا لا يعد فقط قيمة أخلاقية بل مدخلا
ن خلال التفاعل الإيجابي ن وضوح الأهداف لا يفهم كمعطى إداري فقط، بل كمعنى يبنى معلى أ، الفعل الاجتماعي

 .لخططلماذا يرتبط الشعور باحترام التنوع بإدراك أوضح ل لنا والاعتراف المتبادل، ما يفسر
العلاقة بين الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل والشعور بمرونة الإجراءات يوضح  (:40الجدول رقم )

 الإدارية في المؤسسة.
الشعور بمرونة في الإجراءات 
 الإدارية في المؤسسة

 الشعور باحترام
 التنوع الثقافي داخل

 فرق العمل

 المجموع أبدا أحيانا دائما

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 النسبة

 %100 31 - - 54.8% 17 45.2% 14 نعم
 %100 04 - - 75% 03 25% 01 لا

 %100 35 - - 57.1% 20 42.9% 15 المجموع
بنسبة  بمرونة في الإجراءات الإدارية ما يشعرونأحيانا تبين الشواهد الرقمية أن الاتجاه العام يتجه نحو المبحوثين الذين    

 .بمرونة في الإجراءات الإدارية يشعرون دائماأنه  42.9%مقابل نسبة  %57.1



 ومناقشة نتائج الدارسة عرض وتحليل البياناتسادس                                    الفصل ال

88 

ق العمل، بينت النتائج لم يؤثر هذا وعند إدخال المتغير المستقل والمتمثل في الشعور باحترام التنوع الثقافي داخل فر    
بمرونة  ما يشعرون أحيانانهم أ 75%نا نسبة المتغير على الشعور بمرونة في الإجراءات الإدارية في المؤسسة، حيث سجل

ما أحيانا أنهم  54.8%قابل نسبة وأنهم لا يشعرون باحترام التنوع الثقافي داخل فرق العمل، م في الإجراءات الإدارية
نهم ممن أفادوا أ 45.2%ت أن نسبة بالتنوع الثقافي، كما أظهرت البيانا ويشعرون بمرونة في الإجراءات الإدارية يشعرون
 25%في داخل فرق العمل، تليها نسبة وأنهم يشعرون باحترام التنوع الثقا بمرونة في الإجراءات الإدارية ما يشعروندائما 

 الثقافي داخل الفريق. ولا يشعرون بالتنوع بمرونة في الإجراءات الإدارية ما يشعرون دائماممن صرحوا أنهم 
ونة في الإجراءات الإدارية، ما تشير النتائج الرقمية إلى أن غالبية الموظفين يشعرون بوجود درجة متوسطة من المر    

رونة الكاملة هذا النوع من ، لكن دون أن تبلغ مستوى الملا تتسم بالجموديعكس توجها نحو تطبيق ممارسات تنظيمية 
اوض والتنظيم الذاتي في المهام راطية المعتدلة، أو وجود مساحة للتفالإدراك يمكن أن يرتبط بعوامل متعددة، كالبيروق

باحترام الشعور ال متغير عند إدخ، و في تحسين أداء الموظفين وتخفيف الضغط الإداري يااليومية، وهو ما يسهم جزئ
 ،رونة الإجراءات الإداريةالشعور بم التنوع الثقافي داخل فرق العمل، لم تظهر النتائج وجود تأثير واضح لهذا المتغير على

افي، بل يتعلق غالبًا بطبيعة البنية الإدارية ما يعني أن إدراك الموظفين لمرونة النظام الإداري لا يرتبط بشعورهم بالاحترام الثق
، نظرية التقسيم الإداريوء يمكن تفسير هذه العلاقة في ضحيث ، فللتكينفسها، ومستوى المركزية، وقابلية القواعد 

ن القيم الثقافية أو الشعور على درجة التخصص والهيكلة للمؤسسة، بغض النظر عا تتحدد مرونة الإجراءات بناء لتيوا
رسمية باعتبارها محددات رئيسية لسير التي تركز على الكفاءة والإجراءات ال نظرية الإدارة العلميةكما تبرز   ،بالانتماء

ن غياب التأثير أ، خرآن جانب م نظرية العلاقات الإنسانية كما تشير،  العمل، بعيدا عن البعد الإنساني أو الثقافي
 تدمج بعد في آليات العمل الرسمية، بين احترام التنوع والشعور بالمرونة قد يدل على أن العوامل الثقافية داخل الفريق لم

 .سياسات الإداريةم الأي أن التقدير الثقافي لم ينعكس في أنماط الإدارة اليومية أو لم يتم توظيفه لدع
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 ثالثا: عرض نتائج الفرضيات:
 عرض نتائج الفرضية الجزئية الأولى: -1

ثر الخصائص الاجتماعية لجماعات تؤ  "من خلال تحليل البيانات المتعلقة بالفرضية الجزئية الأولى والتي مفادها        
 نعرضها كالتالي: مجموعة من النتائج، أظهرت لنا "العمل على طبيعة القرارات المتخذة داخل المؤسسة

 

Tests du Khi-deux 

 Valeur Ddl Signification 

asymptotique 

(bilatérale) 

Khi-deux de Pearson 8,196a 2 ,017 

Rapport de vraisemblance 7,691 2 ,021 

Association linéaire par linéaire 5,338 1 ,021 

Nombre d'observations valides 35   

شعور الموظف بأنه جزء ين بإلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ( 53)للجدول رقم  (2x)تشير نتائج اختبار       
بلغت قيمة  حيث (spss)نامج وهذا ما أكدته نتائج بر من فريق العمل ومدى إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار، 

(2x )8.196  ومستوى الدلالة  2عند درجة الحرية(sig) 0170.الإحصائية أقل من مستوى  ، وبما أن قيمة الدلالة
ات دلالة إحصائية بين ذنرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة  0.05الخطأ 

 المتغيرين.
 

Tests du Khi-deux 

 Valeur Ddl Signification 

asymptotique 

(bilatérale) 

Khi-deux de Pearson ,972a 2 ,615 

Rapport de vraisemblance 1,187 2 ,552 

Association linéaire par linéaire ,223 1 ,637 

Nombre d'observations valides 35   

ص التفاعل الاجتماعي فر إلى عدم وجود ذات دلالة إحصائية بين ( 63)رقم  للجدول( 2x)توضح نتائج اختبار    
حيث بلغت قيمة ( sssp)وهذا ما أكدته نتائج خارج ساعات العمل وشعور الموظفين بأن آرائهم مسموعة ومقدرة 

(2x )9720.  ومستوى الدلالة  2عند درجة الحرية(sig )150.6الإحصائية أكبر من  ، وبما أن قيمة الدلالة
تغيرين ونرفض الفرضية دم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المنقبل الفرضية الصفرية بع 0.05مستوى الخطأ 

 البديلة.
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Tests du Khi-deux 

 Valeur Ddl Signification 

asymptotique 

(bilatérale) 

Khi-deux de Pearson 4,575a 4 ,334 

Rapport de vraisemblance 5,659 4 ,226 

Association linéaire par linéaire ,827 1 ,363 

Nombre d'observations valides 35   

ى تقدير مساهمة الموظف مدإلى عدم وجود ذات دلالة إحصائية بين ( 73)رقم  للجدول( 2x)توضح نتائج اختبار    
( 2x)حيث بلغت قيمة ( sssp)وهذا ما أكدته نتائج في الفريق وشعور الموظفين بعدالة وشفافية القرارات المتخذة 

صائية أكبر من مستوى ، وبما أن قيمة الدلالة الإح0.334( sig)ومستوى الدلالة  4عند درجة الحرية  4.575
 ن ونرفض الفرضية البديلة.نقبل الفرضية الصفرية بعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيري 0.05الخطأ 

 ت إلى حد ما.زئية الأولى تحققبناءا على هذه المعطيات والنتائج المتوصل إليها أن الفرضية الج   
 عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية:-2

لخصائص الثقافية لجماعات العمل اتؤثر  "من خلال تحليل المعطيات المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية والتي مفادها    
 أظهرت لنا مجموعة من النتائج نعرضها كالتالي: ،"على مستوى الإداري

 
Tests du Khi-deux 

 Valeur Ddl Signification 

asymptotique 

(bilatérale) 

Khi-deux de Pearson 3,277a 2 ,194 

Rapport de vraisemblance 2,198 2 ,333 

Association linéaire par linéaire 1,740 1 ,187 

Nombre d'observations valides 35   

الشعور باحترام التنوع الثقافي إلى عدم وجود ذات دلالة إحصائية بين ( 83)رقم  للجدول( 2x)توضح نتائج اختبار    
( 2x)حيث بلغت قيمة ( spss)وهذا ما أكدته نتائج داخل فرق العمل واستجابة الإدارة لاحتياجات الموظفين 

بر من مستوى ، وبما أن قيمة الدلالة الإحصائية أك0.194( sig)ومستوى الدلالة  2عند درجة الحرية  3.277
 نقبل الفرضية الصفرية بعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين ونرفض الفرضية البديلة. 0.05الخطأ 
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Tests du Khi-deux 

 Valeur Ddl Signification 

asymptotique 

(bilatérale) 

Signification 

exacte 

(bilatérale) 

Signification 

exacte 

(unilatérale) 

Khi-deux de Pearson 7,978a 1 ,005   

Correction pour la continuitéb 1,513 1 ,219   

Rapport de vraisemblance 4,583 1 ,032   

Test exact de Fisher    ,114 ,114 

Association linéaire par linéaire 7,750 1 ,005   

Nombre d'observations valides 35     

الشعور باحترام التنوع الثقافي  إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين( 93)للجدول رقم  (2x)تشير نتائج اختبار    
( 2x)بلغت قيمة  يثح (spss)وهذا ما أكدته نتائج برنامج داخل فرق العمل ووضح الخطط والأهداف في المؤسسة 

صائية أقل من مستوى ، وبما أن قيمة الدلالة الإح0.005 (sig)ومستوى الدلالة  1عند درجة الحرية  7.978
ات دلالة إحصائية بين ذنرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود علاقة  0.05الخطأ 

 المتغيرين.
 

Tests du Khi-deux 

 Valeur Ddl Signification 

asymptotique 

(bilatérale) 

Signification 

exacte 

(bilatérale) 

Signification 

exacte 

(unilatérale) 

Khi-deux de Pearson ,588a 1 ,443   

Correction pour la continuitéb ,053 1 ,818   

Rapport de vraisemblance ,621 1 ,431   

Test exact de Fisher    ,619 ,419 

Association linéaire par linéaire ,571 1 ,450   

Nombre d'observations valides 35     

شعور باحترام التنوع الثقافي الإلى عدم وجود ذات دلالة إحصائية بين ( 40)رقم  للجدول( 2x)توضح نتائج اختبار    
حيث بلغت قيمة ( spss) وهذا ما أكدته نتائجداخل فرق العمل والشعور بمرونة الإجراءات الإدارية في المؤسسة 

(2x )0.588  ومستوى الدلالة 1عند درجة الحرية(sig )0.443 لإحصائية أكبر من مستوى ا، وبما أن قيمة الدلالة
 ن ونرفض الفرضية البديلة.نقبل الفرضية الصفرية بعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيري 0.05الخطأ 

 لثانية تحققت إلى حد ما.الجزئية االفرضية  أن توصلنا الى بناءا على هذه المعطيات والنتائج المتوصل إليها   
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 النتائج المرتبطة بالفرضية العامة:
اليه من استعمالنا  اما توصلن من واقع المعطيات الكمية والتحليلات السوسيولوجية، للجداول الإحصائية وكذلك       

امة والتي مفادها: تؤثر العوامل للأساليب الإحصائية، التي اكدت تحقق الفرضيتين الجزئيتين نصل إلى تحقق الفرضية الع
 السوسيوثقافية لجماعات العمل بصورة واضحة على مستوى تحقيق التنمية الإدارية.

 

 :السابقةعرض ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات : رابعا
حث من المقارنة والتحقق من تعد الدراسات السابقة مرجعية أساسية في العمل البحثي العلمي، إذ تمكن البا        

لحالية في ضوء الدراسات ذات وفيما يلي مناقشة نتائج دراستنا ا ،السابقةالدراسات مدى تقاطع النتائج الحالية مع 
 :الصلة

ة وطرق التسيير يساهم في تماسك العاملين عن القياد ىتوصلت دراسته إلى أن رض: بلعيفةاتفاق مع دراسة عبد العالي 
الات الجزائر يشعرون بانتماء الجماعات العمالية، وهو ما يتوافق مع نتائجنا التي أظهرت أن العاملين في مؤسسة اتص

ير الرسمية والتقدير الوظيفي في العلاقات غ هذا يدل على دورو  ،واضح لفريق العمل ويشاركون ولو جزئيا في اتخاذ القرار
كة الفعلية في القرارات داخل تعزيز الانسجام الجماعي، كما أظهرت دراستنا أن الروابط الاجتماعية تؤثر على المشار 

 .المؤسسة
 وقد أظهرت ،ظيفي أكبرو  ىالتي أبرزت أن تماسك جماعة العمل يسهم في تحقيق رض :اتفاق مع دراسة مجيدر بلال

اء داخل المؤسسة أو خارجها، دراستنا أن الموظفين الذين يشعرون بتقدير جهودهم ويحظون بفرص التفاعل الإيجابي، سو 
 .ري بشكل عامالوظيفي والانتماء، وهذا ما يعزز من الأداء الإدا ىيتمتعون بمستويات عالية من الرض

فاعلة في استراتيجيات  لثقافية تشكل محدداتوالتي كشفت عن أن الخصائص ا :اتفاق جزئي مع دراسة شطي أمينة
قافية، بينما ركزت دراستنا على التنمية الإدارية، إلا أن دراستها ركزت على الفروقات في الأداء بحسب المرجعيات الث

ذا يعكس اد في العمليات الإدارية، وهتأثير التقدير المؤسسي والممارسات الإدارية مثل العدالة والشفافية على إدماج الأفر 
 .تقاطعا جزئيا في المنهج لكن باختلاف في بؤرة التحليل

تشترك دراستنا مع دراسة علي الانجباوي في التأكيد على أن البرامج حيث  :الانجباوي علياتفاق جزئي مع دراسة 
في اهتمامنا بالتقدير  الإدارية تحتاج إلى تلبية الاحتياجات الحقيقية للعاملين داخل المنظمة لضمان فعاليتها، وهو ما يظهر

إلا أن دراسة الانجباوي ركزت بشكل أكبر على النواحي  ،المؤسسي والشفافية كممارسات إدارية تؤثر على اندماج الأفراد
التقنية والتنظيمية للبرامج التدريبية مثل تحديد الاحتياجات وتوقيت تقديمها، بينما نحن نركز على الأبعاد الثقافية 
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هذا يعكس تقاطعا جزئيا في المنهج مع اختلاف في  ،ل بيئة العمل التي تعزز الشعور بالانتماء والالتزاموالاجتماعية داخ
 بؤرة التحليل بين التقنية الإدارية من جهة، والبعد الإنساني والاجتماعي من جهة أخرى.

التنظيمية وتأثيرها على فعالية  فةتتفق دراستنا مع دراسة ديوب في أهمية الثقا :اتفاق جزئي مع دراسة أيمن حسن ديوب
يوب على تأثير الفروقات الثقافية دركزت دراسة  ، كماالتنمية الإدارية، خاصة في بيئات العمل التي تضم اختلافات ثقافية

عزيز لداخلية مثل العدالة والشفافية في تركزت دراستنا على أثر الممارسات الإدارية او واللغوية على تنفيذ البرامج الإدارية، 
 .تمام بالثقافةفي الاه اهذا الاختلاف في بؤرة التحليل يوضح تقاطعا جزئي ،مشاركة الأفراد وانتمائهم

يد على أن التنمية الإدارية تؤثر تشترك دراستنا مع دراسة نجم الخرفان في التأكن: اتفاق جزئي مع دراسة نجم الخرفا
غير أن دراسة نجم الخرفان ، للتزام والحد من معدل دوران العمبشكل إيجابي على الأداء التنظيمي من خلال تعزيز الا

ب المفهوم الشامل للتنمية، بينما ركزت على العلاقة بين التنمية الإدارية وإنتاجية العمل بشكل عام، مع انتقادها لغيا
في إدماج  جوهريا ا تلعب دور ي، والتيركزنا في دراستنا على ممارسات إدارية محددة مثل العدالة والشفافية والتقدير المؤسس

 الأفراد وتحفيزهم على المشاركة الفعالة في العمليات التنظيمية.

 خامسا: النتائج العامة للدراسة:
 الدراسة إلى مجموعة من النتائج نوضحها كالتالي:  توصلت      

 داخل مؤسسة اتصالات  اريالعمل والأداء الإد اتوجود ترابط قوي بين الخصائص الاجتماعية والثقافية لجماع
 .ن الانسجام والفعاليةالجزائر، حيث تبين أن القيم المشتركة والعادات التنظيمية تساهم في خلق مناخ م

 نهم يشعرون دائما بأنهم بأ عدد معتبر من المبحوثينحيث صرح  الشعور العالي بالانتماء لدى أغلب الموظفين
 .المتبادل مية قائمة على روح الجماعة والدعمجزء من فريق العمل، ما يعكس وجود ثقافة تنظي

 ا يؤثر إيجابا على الالتزام المهني ممثل التقدير والنزاهة والمسؤولية، وهو  انتشار القيم الإيجابية في بيئة العمل
 .وتحفيز الأفراد

 ت معممة أو يانا لكنها ليسحيث أشارت النتائج إلى أن المشاركة تتم أح وجود مشاركة نسبية في اتخاذ القرار
 .ممنهجة ما يعكس الحاجة إلى تعزيز ثقافة المشاركة التنظيمية

 ؤسسة تساهم في تقليل داخل فرق العمل وهو ما يعكس مرونة ثقافية داخل الم احترام واضح للتنوع الثقافي
 .الصراعات وزيادة التفاهم المشترك

 كوين المورد البشري كمدخل تمؤسسيا بأهمية  مما يعكس وعيا تشجيع كبير على التعلم المستمر وتطوير المهارات
 .أساسي للتنمية الإدارية المستدامة
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  فاعلية الهيكل التنظيمي من وجهة نظر غالبية العاملين رغم وجود نسبة معتبرة غير متأكدة من فاعليته، مما يدل
 .على حاجة لإعادة شرح أدوار ومهام الهيكل الإداري لجميع الموظفين

 والاقتراحات العامة: سادسا: التوصيات
 من الممكن أن تفيد في الأخير نصل الى وضع مجموعة من التوصيات والاقتراحات العامة التي       

 :م هذه التوصياتالجهات المعنية بالمؤسسة ولعل أه
  عات التقييم وتحديد الأولويات عبر إشراك الموظفين في اجتما تعزيز ثقافة المشاركة في اتخاذ القرارالعمل على

 ى.الإدارية، مما يزيد من شعورهم بالمسؤولية والرض
 راكهم في تصميم نظام تشمل معايير واضحة ومعلنة لجميع الموظفين، مع إش وضع آلية تقييم شفافة للأداء

 .التقييم لتفادي الشعور بعدم العدالة
 لجماعي، لضمان تعزيز الفهم حول أهمية القيم السوسيوثقافية في العمل الإداري ا وريةتنظيم دورات تدريبية د

 .المشترك والتعاون الفعال بين الفرق
  سلوب إدارة مرن يركز على من خلال تشجيع الرؤساء المباشرين على تبني أتقوية ممارسات القيادة التحفيزية

 .التفاعل الإنساني لا فقط على الأوامر الرسمية
  ان التنفيذ، ما يعزز ليكون مفهوما لدى كل مستويات العمال، خصوصا أعو  مراجعة الهيكل التنظيميضرورة

 .من وضوح المهام ويقلل من التداخل الإداري
 ود، وهو ما يرفع من دافعية الإنجاز لتعزيز ثقافة الاعتراف بالجه تحفيز الموظفين من خلال التكريم والتقدير الرمزي

 .ؤسسيوالانتماء الم
 هني خاصة في التخصصات عبر منح الموظفين فرص التكوين والتطوير الم الاستمرار في تشجيع التعلم المستمر

 .التكنولوجية والإدارية الحديثة
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 خاتمة  

 ج

 خاتمة:
التي تنمية الإدارية" من المواضيع موضوع "العوامل السوسيوثقافية لجماعات العمل وتأثيرها على ال في الأخير يعد       

 مباشر وغير مباشر على البنية العمل والتنظيم، بالنظر إلى ما تمثله هذه العوامل من تأثير علم اجتماع تخصصيعالجها 
هذه الدراسة البحث في  من خلالحاولنا  وعليه ،الداخلية للمؤسسات، وعلى الأداء الوظيفي والقرارات التنظيمية

لمؤسسة الجزائرية وذلك من باالتنمية الإدارية الموضوع من خلال طرح الإشكالية والفرضيات لتسليط الضوء على واقع 
 .حول الموضوع خلال إجراءات منهجية تتضمن الإطار النظري والإطار الميداني لنتمكن من جمع المعطيات

تمدنا على مجموعة من ارتكزت عليه الدراسة، حيث اعووفق هذ المنظور نجد أن الموضوع حظي بتراث نظري والذي 
دت على أهمية التفاعل الإنساني ة الكلاسيكية والمعاصرة مثل نظرية العلاقات الإنسانية التي أكالنظريات السوسيولوجي

دراك الأفراد لانتمائهم داخل الجماعة، والروابط الاجتماعية في تحسين الأداء، ونظرية الهوية الاجتماعية التي فسرت كيفية إ
وكذلك بتراث ميداني  ، كذلكساقمل قائم على التفاعل بين الأنونظرية النظم الاجتماعية التي رأت المؤسسة كنظام متكا

 .التي تناولت الدراسة في سياقات مختلفة السابقة الدراسات متمثل في
والذي تم الات الجزائر تيارت، ؤسسة اتصبم والذي كانالدراسة ميدانيا وفي ضوء هذه الاعتبارات النظرية عالجنا هذه   

 ج أبرزها فيما يلي:من التوصل إلى مجموعة من النتائ اما مكنمنهجية تطبيقية الاعتماد فيها على إجراءات 
نعكس هذه الخصائص في القيم تشكل الخصائص الاجتماعية والثقافية لجماعة العمل عاملا محددا في أداء المؤسسة، وت-

 والعادات وأنماط التفاعل اليومي بين العاملين.
د من الشفافية والإشراك الفعال اتخاذ القرار متوسط، مما يشير إلى الحاجة لمزي ت الدراسة أن مستوى المشاركة فيبين-

 للموظفين في صنع السياسات.
ية الجماعية ويقلل من حدة التوترات أظهرت النتائج وجود احترام ملحوظ للتنوع الثقافي بين العاملين، ما يعزز من الفعال-

 والصراعات المهنية.
ال، رغم الحاجة لمزيد من على قنوات تواصل فعالة وهيكل تنظيمي ينُظر إليه على أنه فع  تبين أن المؤسسة تعتمد -

 التوضيح للمهام والصلاحيات داخل بعض المستويات الإدارية.
ناميكية الإدارية، بل إنها تشكل أن العوامل السوسيوثقافية لا يمكن عزلها عن الديلنا جليا يتضح وفي ضوء هذه        

ب أن ينطلق من فهم دقيق يجسعي نحو تنمية إدارية مستدامة الفإن أي  الأداء الإداري والتنظيمي لذلك أحد محركات
 لثقافي في بيئة العمل.لهذه العوامل ودمجها في السياسات الإدارية عبر رؤية شاملة تراعي البعد الإنساني وا
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 ملخص الدراسة
بمؤسسة اتصالات الجزائر وتأثيرها على طبيعة اتخاذ القرارات الإدارية والأداء التعرف على الخصائص الاجتماعية والثقافية لجماعات العمل السائدة هدفت الدراسة إلى    

المتضمن أسباب ومبررات ، ولإجراء هذه الدراسة قمنا بتقسيمها إلى جانبين نظري وميداني، حيث تطرقنا في الجانب النظري إلى الإطار التصوري والنظري للدراسة و الإداري
إلى الإجراءات ة وأهدافها، تليها الإشكالية والفرضيات، بالإضافة إلى تحديد المفاهيم والدراسات السابقة، أما بالنسبة للجانب الميداني تطرقنا فيه اختيار الموضوع، أهمية الدارس

 ث شملت عينة الدارسة كل الموظفينمفردة ونظرا لقلته قمنا بعملية المسح الشامل حي40المنهجية للدراسة والذي يتضمن مجالات الدراسة، ومجتمع البحث البالغ عدده 
الدراسة وفرضياتها  ، كما اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي، وأدوات جمع البيانات الاستمارة كأداة أساسية وذلك بهدف جمع المعطيات للإجابة على تساؤلاتبالمؤسسة

 التالية:
 تساؤلات الدارسة:

 ؟ العمل على مستوى تحقيق التنمية الإداريةلى أي مدى تؤثر العوامل السوسيوثقافية لجماعات إ 
 ؟لى أي مدى تؤثر الخصائص الاجتماعية لجماعات العمل على طبيعة القرارات المتخذة داخل المؤسسةإ 
 ؟إلى أي مدى تؤثر الخصائص الثقافية لجماعات العمل على مستوى الأداء الإداري 

 فرضيات الدارسة:
 لعمل على مستوى تحقيق التنمية الإداريتؤثر العوامل السوسيوثقافية لجماعات ا. 
 تؤثر الخصائص الاجتماعية بصورة واضحة على طبيعة القرارات المتخذة. 
 تؤثر الخصائص الثقافية بدرجة كبيرة على مستوى الأداء الإداري. 
العمل والأداء  اتترابط قوي بين الخصائص الاجتماعية والثقافية لجماع وجودأن هناك  النظرية والميدانية توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:وبناءا على هذه الخلفية      

كما توصلت الدراسة أن هناك   الإداري داخل مؤسسة اتصالات الجزائر، حيث تبين أن القيم المشتركة والعادات التنظيمية تساهم في خلق مناخ من الانسجام والفعالية
 .رات مما يعكس وعيا مؤسسيا بأهمية تكوين المورد البشري كمدخل أساسي للتنمية الإدارية المستدامةتشجيع كبير على التعلم المستمر وتطوير المها

 .العوامل السوسيوثقافية، جماعات العمل، التنمية الإدارية الكلمات المفتاحية:
Abstract: 

   The study aimed to identify the social and cultural characteristics of the prevailing working groups in Algeria 

Telecom and their impact on the nature of administrative decision-making and administrative performance, and to 

conduct this study we divided it into two theoretical and field aspects, where we touched on the theoretical side to the 

conceptual and theoretical framework of the study, which includes the reasons and justifications for choosing the 

topic, the importance of the study and its objectives, followed by the problem and hypotheses, in addition to identifying 

previous concepts and studies, as for the field side, we touched on the methodological procedures of the study, which 

It includes the fields of study, the research community and the sample, which numbered 68 individuals, and due to its 

scarcity, we conducted a comprehensive survey process, where the study sample included all employees divided into 

five directorates in the Tax Directorate, and the study also relied on the descriptive approach, and data collection tools 

The form as a basic tool in order to collect data to answer the following study questions and hypotheses: 

Study Questions:  

 To what extent do the sociocultural factors of working groups affect the level of administrative development? 

 To what extent do the social characteristics of work groups affect the nature of decisions made within the 

organization? 

 To what extent do the cultural characteristics of working groups affect the level of administrative 

performance? 

Study hypotheses:  

 The sociocultural factors of working groups affect the level of administrative development. 

 Social characteristics clearly affect the nature of the decisions made.  

 Cultural characteristics greatly affect the level of managerial performance.  

   Based on this theoretical and field background, the study reached several results, the most important of which are: 

There is a strong correlation between the social and cultural characteristics of work groups and administrative 

performance within Algeria Telecom, where it was found that common values and organizational habits contribute to 

creating a climate of harmony and effectiveness. 

Keywords: sociocultural factors, working groups, administrative development. 
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    ا. أبد3               أحيانا. 2              .دائما  1   
 تأثير الخصائص الثقافية لجماعات العمل على مستوى الأداء الإداري. المحور الثالث:

 ماهي أبرز القيم الثقافية التي تعتقد انها تحكم سلوكيات فريق العمل؟-20

   ن. الاتقا4             ئ. المباد3              ة. العدال2         .التضامن  1   
    ................................................................................... أخرى تذكر:-    
 هل تشعر بان هناك احتراما للتنوع الثقافي داخل فرق العمل؟ -21

   . لا2                       .نعم  1      
 ماهي أهم العادات والتقاليد التي تلاحظها في بيئة عملك؟-22

 الخبرات   ل. تباد4    الموظفين   . تكريم3    المهام   ز. انجا2    .التزام بالمواعيد  1   
 أخرى تذكر .........................................................................-    
 هل تشعر بأن المعلومات يتم تبادلها بشكل فعال داخل الفريق؟-23

    ا. أبد3                   . أحيانا2                   .دائما  1   
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 هل تشعر بأن هناك روح الفريق والعمل الجماعي؟-24

    ا. أبد3                 . أحيانا2                    .غالبا   1   
 هل يشجع فريق العمل على التعلم المستمر وتطوير المهارات؟-25

 . لا  2                     .نعم  1   
 الأداء الإداري العام في المؤسسة؟ما مدى رضاك عن -26

 راض   . غير3            . راض جدا  2             .راض  1   
 هل تشعر بأن الإدارة تستجيب لاحتياجات الموظفين؟-27

   ا. نادر 3                    . أحيانا2               .غالبا 1   
 هل هناك خطط وأهداف واضحة للمؤسسة؟-28

 . لا  2               .نعم  1   
 هل تشعر أن هناك مرونة في الإجراءات الإدارية؟-29

    ا. أبد3                     . أحيانا2                .دائما   1  
 هل يوجد تواصل فعال بين الإدارة والموظفين؟-30

 . لا 2               .نعم   1   
 فافية في عملية تقييم الأداء؟هل تشعر بأن هناك ش-31

  ا. نادر 3                     . أحيانا2               .غالبا   1   
 هل يتم تقديم ملاحظات وتوجيهات بناءة للموظفين؟-32

   ا. غالب3                     . أحيانا2             .دائما   1   
 الأداء داخل المؤسسة؟هل هناك نظام فعال للرقابة على -33

 . لا   2                 .نعم    1   
 هل تعتقد أن الهيكل التنظيمي للمؤسسة فعال؟-34

   ا. ربم3                  . لا2                 .نعم    1   
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    (:20)الملحق رقم 
رقم 

 الملاحظة
زمن 

 الملاحظة
 الملاحظة المؤشر   ينالفاعل مكان الملاحظة

مكان  12:00 01
 الاستراحة

التفاعل الاجتماعي  الموظفون
خارج ساعات 

 العمل

لاحظنا وجود تفاعل بين 
الموظفين خارج أوقات 
العمل ويتبادلون أطراف 

 الحديث
موظف  المدخل الرئيسي 09:00 02

 الاستقبال
يتم استقبال الموظفين عن  استقبال الموطنين

طريق وضع بطاقة الهوية مع 
إعطاء الوافدين بطاقات 

 من الدخول  اليتمكنو 
قاعة  11:00 03

 الاجتماعات
المسؤولين 
 والموظفين

من خلال  هما لاحظنا اتخاذ القرار
الاجتماع المنعقد أن 

ا القرارات يتم اتخاذها جماعي
 واستشاريا

لاحظنا بأن الموظفين  العادات والتقاليد الموظفين مكتب الموظفين 14:00 04
 بالمواعيد ملتزمين

مكاتب  10:00 05
 الموظفين

المدراء 
 والموظفين

تقديم الملاحظات 
 والتوجيهات

 يقدم المدراء توجيهات بناءة
 للموظفين
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 (:02الملحق رقم )
 قائمة الأساتذة المحكمين

  بوزبرة سوسن أستاذ محاضر أ
  زيان عبد الوهاب أستاذ محاضر أ
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 (:03الملحق رقم )
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 (:04الملحق رقم )

 


