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إذا كان الإهداء یعبر و لـو بجـزء مـن الوفـاء فهـو إلـى معلـم البشـریة و منبـع 

" إلى والدي و والدتي من كان لهـم صلى االله علیه و سلم"محمدالعلم نبینا 

ه المذكرة.الفضل في إنجاز و إتمام هذ

و إلــــــــــــــــى كافــــــــــــــــة صــــــــــــــــدیقاتي یوســــــــــــــــف إلــــــــــــــــى إخــــــــــــــــوتي و أخــــــــــــــــي

وإلـى كـل العائلـة صـغیرا و كبیـرا أهـدي لهـم هـذا نادیة،خالدیة،فایزة،إیمان

الجهد المتواضع.

هـا وأمهـاإهـداء هـذا الجهـد العلمـي إلـى أبیحمید نصـیرةو تخص صـدیقتي 

تمنى لهما الشفاء العاجل.تالغالیان و 

.زكریاء، شهیناز،خالد، خدیجة، بالقاسمو إلى إخوتها

هي و كل عائلتها.خلودو إلى صدیقتها و رفیقة دربها

و أیضا صدیقتها بلخیرة خالدیة و سامیة.

و إلى كل العائلة صغیرا و كبیرا.

في إتمام هذه المذكرة.و إلى كل من ساعدنها و شجعها



ضل لأصحابه، استجابة أرى لزاما علي تسجيل الشكر و إعلامه و نسبة الف

.»من لم یشكر الناس لم یشكر الله«:      لقول النبي 

  اللهم لك الحمد و الشكر كما ينبغي لجلال وجهك و عظيم سلطانك.

  أولا و قبل كل شيء نتقدم بالشكر لوالدين العزيزين أطال االله في عمرهما.

مد أمين على كما نتقدم بالشكر الجزيل و الكبير للأستاذ القدير هيشور مح

إشرافه و قبوله تأطير هذا العمل المتواضع، و تقديمه النصائح و على كل ما 

  قدمه لنا.

كما نتقدم بالشكر لكل الأساتذة الذين ساعدونا من بينهم الأستاذ عربات 

منير، و الأستاذ داود عمر، و الأستاذ بريقل الهاشمي.

  و إلى كل من ساعدنا من قريب أو بعيد.



ملخص الدراسة:

 فــرقإن دراســة فریــق العمــل و تحقیــق الإلتــزام الــوظیفي، تهــدف إلــى معرفــة العلاقــة التــي تــربط 

لتزام الوظیفي .العمل بالإ

نطلاق من تساؤل مركزي مفاده:ت دراستنا بالإو من خلال هذا تم

ما دور فرق العمل في تحقیق الإلتزام الوظیفي؟

و سؤالین فرعین هما:

ق العمل في تحقیق الإلتزام المعیاري؟لعبه فر تالذي ما دور -

 ؟لعاطفيق العمل في تحقیق الإلتزام العبه فر تما دور الذي -

و التي تبنت فرضیة عامة مفادها:

یلعب فرق العمل دور تحقیق الإلتزام الوظیفي.-

و فرضیتین جزئیتین مفادهما: 

 ري.تؤدي فرق العمل دورا فعالا في تحقیق الإلتزام المعیا-

تؤدي فرق العمل دورا هام في تحقیق الإلتزام العاطفي.-

و لتحدیـــد إجـــراءات الدراســـة قســـمناها إلـــى خمســـة فصـــول، حیـــث جـــاء الفصـــل الأول بعنـــوان 

الإطــار النظــري و الــذي تضــمن كــل مــن أســباب إختیــار الموضــوع، أهمیــة الدراســة الإشــكالیة 

أما الفصل الثاني بعنوان فرق فرضیات الدراسة،أهداف الدراسة، المفاهیم و الدراسات السابقة.

ــــــار العمــــــل ضــــــم مــــــا یلي: ــــــاء فریق،عوامل،معاییر،أســــــس إختی ــــــد،أنواع،مراحل بن مكونات،فوائ

ـــــــــــــــــرق العمـــــــــــــــــلأدوار أعضـــــــــــــــــاء الفریالأعضـــــــــــــــــاء، ـــــــــــــــــرض ف ـــــــــــــــــي تعت ـــــــــــــــــات الت ق،المعوق



والفصل الثالث بعنوان الإلتـزام الـوظیفي ضـم العنـاوین التالیة:الأهمیـة،الأنماط الإلتـزام العوامـل 

الإلتزام،الآثـــار المترتبـــة عـــن الإلتزام،مـــداخل نظریـــة المؤثرة،أبعـــاد الإلتـــزام الوظیفي،خصـــائص 

الإلتزام.

أمــــا الفصــــل الرابــــع جــــاء بعنــــوان الإجــــراءات المنهجیــــة للدراســــة و تضــــمن مجــــالات الدراســــة 

(المجـال المكــاني، المجـال البشــري، المجــال الزمنـي)، ثــم مــنهج الدراسـة، أدوات جمــع البیانــات 

بإضافة إلى العینة و خصائصها.

أمـــا الفصـــل الخـــامس فقـــد تنـــاول عـــرض و تحلیـــل النتـــائج، ومناقشـــة نتـــائج الدراســـة فـــي ضـــوء 

ــــــــى ــــــــي ضــــــــوء الدراســــــــات الســــــــابقة، وصــــــــولا إل .النتیجــــــــة العامــــــــة للدراســــــــةفروضــــــــها، و ف
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أ

مقدمة:

أصــــبحت تواجــــه المؤسســــات الیــــوم العدیــــد مــــن الصــــعوبات التــــي تشــــكل خطــــر علــــى نموهــــا 

التــي ضــمت جملــة مــن التغیــرات فــي مختلــف المجــالات ، ممــا فــرض علیهــا إیجــاد إســتمرارهاو 

كیفیــة للموازنــة بــین التعامــل مــع الأفــراد و التغیــرات الحاصــلة الموجــودة فــي بیئــة عالمیــة تتمیــز 

بــالتطور المســـتمر و التـــي تتطلــب تطبیـــق تقنیـــات إداریــة حدیثـــة، و تنفیـــذ خطــط عمـــل طویلـــة 

المجموعـــات و تشـــمل مســـتویات العمـــل بـــین الفـــرق و تواجههـــا ، ولتعامـــل مـــع التحـــدیات التـــي 

أداء الفریق بهدف التقلیل من السلبیات المطروحة.و درجة التعاون 

و مــن هــذا المنطلــق أصــبح مــن الضــروري الاهتمــام بموضــوع فــرق العمــل و الإلتــزام الــوظیفي 

ة العلاقـة بـین أفـراد الذي حظي باهتمام العدید من المتخصصین الإداریین، فـي محاولـة معرفـو 

فرق العمل و الإلتزام الوظیفي.

فالعمـل ضــمن فریــق مــن بــین الأســالیب المثلــى لتعزیــز إلتــزام العــاملین و تنمیــة الــروح المعنویــة 

ســـتفادة مـــن الرغبـــة فـــي البقـــاء فـــي المؤسســـة والإلـــدى أعضـــاء الفریـــق، مـــن خـــلال التعـــاون و

لمسطرة من قبل الإدارة.قدرات و مهارات الفریق لتحقیق أهداف او طاقات 

وبناءا على ما سبق تحاول دراستنا الراهنة للتطرق للعلاقة بین فرق العمل و الإلتـزام الـوظیفي 

و لتحقیـق هـذا قمنـا بتقسـیم دراسـتنا إلـى خمسـة فصـول منهـا -تیـارت-سـونلغازداخل مؤسسة 

لنظـري للدراسـة نظري و أخر میداني،على هذا الأساس تطرقنا في الفصل الأول إلى الإطـار ا

تناولنــــا فیــــه أســــباب إختیــــار الموضــــوع، أهمیــــة الدراســــة، الإشكالیة،فرضــــیات الدراســــة،أهداف 

الفصل الثاني تناولنا فیه متغیرالجهاز المفاهیمي ، و دراسات سابقة، أماو 

فــرق العمــل شــمل كــل مــن مكونات،فوائــد،أنواع،مراحل بنــاء فریق،عوامل،معاییر،أســس إختیــار 

ل. ق،المعوقات التي تعترض فرق العمر أعضاء الفریالأعضاء،أدوا



ب

والفصــــل الثالــــث: الإلتــــزام الــــوظیفي تناولنــــا فیــــه مــــا یلــــي:  الأهمیــــة،الأنماط الإلتــــزام العوامــــل 

المؤثرة،أبعـــاد الإلتـــزام الوظیفي،خصـــائص الإلتزام،الآثـــار المترتبـــة عـــن الإلتزام،مـــداخل نظریـــة 

الإلتزام.

اءات المنهجیــــة للدراســــة التــــي تضــــمنت مجــــالات الدراســــة أمــــا الفصــــل الرابــــع فــــیخص الإجــــر 

وات المســـتخدمة فـــي جمـــع البیانــــات (المكـــاني، البشـــري،الزمني) ثـــم المـــنهج المســــتخدم و الأد

عینة الدراسة.و 

فروضــها،وفي ضــوء الدراســات أمــا الفصــل الخــامس تضــمن مناقشــة نتــائج الدراســة فــي ضــوء 

.ةبقة و الإســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتنتاج العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــام و الخاتمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا
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الإشكالیة:)1

ــــق أهــــداف  ــــوح یعمــــل بصــــورة منظمــــة و مســــتمرة لتحقی ــــان اجتمــــاعي مفت ــــر المؤسســــة كی تعتب

مشــتركة. و المؤسســات المعاصــرة أصــبحت تحتــاج إلــى أســالیب جدیــدة لضــمان إســتمراریتها و 

مواكبتهـا للتطــورات الحاصـلة ، فــالكثیر مـن المؤسســات تـدرك أهمیــة العنصـر البشــري باعتبــاره 

من خلال ذلك سعت هذه المؤسسة إلى مواكبة التطـور التنظیمـي المورد الحقیقي لكل مؤسسة 

الــذي یســتهدف العــالم فالمؤسســات الیــوم تســتعمل إدارتهــا جمیــع الفــرص المتاحــة لكــي تظهــر 

لأفرادها إنهم عنصر مهم ، و لعل من أهم أسالیب و تقنیـات تحقیـق ذلـك ، مـا یعـرف بالعمـل 

ضمن فریق والذي ظهر نتیجة الأبحاث العلمیة .

ولقـــد بـــرزت أهمیـــة العمـــل فریـــق  فـــي التطـــویر التنظیمـــي لمـــا لـــه مـــن دور بـــارز فـــي تحقیـــق 

مشاركة العاملین لأداء أعمال الفرق بفعالیة وبما یحقق أهـداف المؤسسـة ، حیـث كانـت هنـاك 

حاجــة ملحــة للأخــذ بمنهجیــة فــرق العمــل وذلــك لحــل مشــكلاتها كمــا أصــبح مبــدأ "رأیــان أفضــل 

لیــة تطـویر العمــل الإداري ولهــذا وجــب علـى الإداریــین أن یبــدأو بعمــل مـن رأي " مهمــا فــي عم

نشــاطات جماعیــة بعیــدا عــن أســلوب إدارة مســیطر و مــتحكم الــذي یمنــع مثــل هــذه النشــاطات 

ق العمـل مـن بینهـا فـر الدارة للحصول على الأهداف ضمن ولكي تتفادى هذا الوضع تسعى الإ

الخطط .، الإجماع على القرارات و مختلفة تقلیل النزاعات بمواجهة الآراء ال

إن بنــاء و إدارة فریــق العمــل یحتــاج إلــى مهــارات قیادیــة كالتفــاوض و تحفیــز الآخــرین إضــافة 

ق التعـــاطف و یـــن تتـــوفر فـــي أفـــراد الفر أهنـــا یجـــب إلـــى مهـــارات النقـــد البنـــاء و التواصـــل مـــن

بـین الأعضـاء كمـا علـى نتماء الذي یؤدي إلى سهولة أداء العمل و وجود نـوع مـن التفاعـل الإ

إدارة  الفریــق خلــق الجــو المناســب الــذي یشــعر فیــه العــاملون بعدالــة الــنظم و یتبعونهــا و فــي 

هذه الحالة یستطیع الفریق كمجموعة أن یضغط على المخـالفین مـن أجـل دفعهـم لمراعـاة هـذه 

ء و إلتـزام القواعد و یقلل من حاجة الإدارة إلى استخدام توقیـع العقـاب و تـتمكن مـن كسـب ولا
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مواردهــا البشــریة، و یرجــع الاهتمــام بــالالتزام الــوظیفي فــي المنظمــات لإعتبــاره أحــد المؤشــرات 

الأساسیة لتنبأ بالنواحي السلوكیة للأفراد خاصة حضورهم والأهم التأثیر على أدائهم .

دارة تمرار وبنــاء الثقــة بــین الإحیــث یعــد الإلتــزام الــوظیفي عنصــر مهــم لبلــوغ الأهــداف و الإســ

العاملین فیها كما یساعد على تطویر و تواصل.  و 

للإلتزام الـوظیفي أبعـاد یمكـن الإسـتدلال بهـا للدراسـة فـي المؤسسـات و یتمثـل فـي الـولاء یعتبـر 

التـــرابط النفســـي الـــذي یـــربط العامـــل بالمنظمـــة و یدفعـــه للانـــدماج فـــي العمـــل و تبنـــى أهـــداف 

جــاه العمــل والتــي تعتبــر مســؤولیة قانونیــة  بمحاســبة المنظمــة. بالإضــافة إلــى بعــد المســؤولیة إت

هــذا یعنــي تعنــي الشــعور بالإنتمــاء للمنظمــة و العامــل المقصــر ، أو المســؤولیة الأخلاقیــة التــي 

امتناعــه عــن تــرك العمــل ، كمــا تجــد العامــل لدیــه إیمــان بالمنظمــة وهــذا بعــد أخــر مــن خلالــه 

لاســـتقلالیة و الســـماح لـــه بالمشـــاركة نســـتطیع معرفـــة الخصـــائص الممیـــزة فـــي عملـــه و درجـــة ا

الفعالـــة فــــي مجریــــات إتخــــاذ القــــرارات ، یمكــــن القــــول أن الإلتــــزام الــــوظیفي و تحقیقــــه فــــي أي 

منظمــة یعتبــر مــن التحــدیات التــي تواجههــا المنظمــات المعاصــرة لتنــوع مواردهــا البشــریة علــى 

إختلاف ثقافتهم و مستویاتهم المعرفیة.

لمؤسســة الجزائریــة كلهــا تســعى لكســب الــولاء و رفــع مــن الإلتــزام و فــي هــذا الإطــار نجــد أن ا

الــوظیفي لــدى موظفیهــا مــن خــلال الإعتمــاد علــى أســالیب مختلفــة للعمــل مثــل أســلوب العمــل 

ضمن الفریق وهذا ما نحاول فهمه و تشخیصه من خلال دراستنا .

مــن ســونلغازي ممــا ســبق نحــاول فــي دراســتنا تشــخیص واقــع فــرق العمــل والإلتــزام الــوظیفي فــ

خلال محاولة الإجابة على التساؤل المركزي التالي:                                              

 ؟                  ق العمل في تحقیق الالتزام الوظیفيلعبه فر تماالدور الذي  -

:ویندرج ضمن هذا التساؤل المركزي تساؤلین فرعیین هما

تحقیق الالتزام المعیاري ؟ما هو دور فرق العمل في -
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ما هو دور فرق العمل في تحقیق الالتزام العاطفي ؟ -

فرضیات الدراسة :)2

الفرضیة العامة للدراسة :

ق العمل دور في تحقیق الإلتزام الوظیفي.لعب فر ت

الفرضیات الجزئیة:2-1

یؤدي فرق العمل دور فعال في تحقیق الإلتزام المعیاري.-

یؤدي فرق العمل دورا هاما في تحقیق الإلتزام العاطفي.-

أسباب اختیار الموضوع :)3

إثراء المعرفة حول فرق العمل و دوره داخل المؤسسة. -

عدم تناول هذا الموضوع في تخصص تنمیة و تسییر الموارد البشریة في كلیتنا.-

إرتباط موضوع بالعنصر البشري الذي یعد أهم عنصر في المنظمة.-

الرغبة في معرفة إذا كانت هناك علاقة بین فرق العمل و الإلتزام. -

المیول الشخصي لمعرفة كیفیة عمل المؤسسة بالفرق العمل.-

أهمیة الدراسة :)4

أهمیة فرق العمل في تطویر المنظمة.-

تزاید الإهتمام بالفرق العمل داخل المنظمات.-

بــراز الأهمیــة التــي تكتســبها هــذه الإطــلاع علــى واقــع فریــق العمــل فــي مؤسســتنا، و كــذا إ-

الأخیرة.

تحدید الأسباب الفعلیة إلى زیادة مستوى الإلتزام التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة.-
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أهداف الدراسة :)5

البحـوث، و مـن الهدف الأول من البحث العلمي هو تقـدیم إضـافات جدیـدة تختلـف بـإختلاف

هنا دراستنا تهدف إلى تحقیق جملة من الأهداف و هي:

التعرف على العلاقة التي تربط فرق العمل بالإلتزام الوظیفي.-

كیف تعمل فرق العمل على تحقیق الإلتزام داخل المؤسسات.-

محاولة معرفة مدى اهتمام المسؤولین بفرق العمل.-

ق العمل.معرفة أوجه القصور الذي یعاني منها فر -

معرفة دور فرق العمل داخل المؤسسة.-

تعرف على مدى إلتزام العاملین داخل المؤسسة-
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تحدید المفاهیم:)6

مفهوم الدور :6-1

یعرف على انه :"أنماط السلوك التي یسلكها أو یتوقع أن یقوم بها الفرد فـي الأعمـال أو -

معـین أو ضـوء المسـؤولیات التـي یوكلهـا إلیـه الوظائف التي یقـوم بهـا فـي جـو إجتمـاعي

1دوره".

یعـــــرف أیضـــــا:"توجیه أو تفهـــــم عضـــــو مـــــا لجماعـــــة بـــــالجزء الـــــذي علیـــــه أن یلعبـــــه فـــــي -

2التنظیم".

یعرف أیضا بأنه :"نموذج یتركز حول بعض الحقوق و الواجبات و یرتبها بوضع محـدد -

شــخص فــي أي موقــف للمكانــة داخــل جماعــة أو موقــف إجتمــاعي معــین و یتحــدد دور ال

3عن طرق مجموعة توقعات یعتنقها الآخرون كما یعتنقها الشخص نفسه".

ویعـــرف بأنـــه :"الســـلوك المتوقـــع ممـــن یشـــغل مكانـــة أو مركـــز معینـــا و ذلـــك مـــن خـــلال -

مجموعــة مــن الحقــوق و الواجبــات للشــخص فــي موقــف معــین و مــا یقــوم بــه مــن أعمــال  

ـــــف و مشـــــا ـــــي الموق ـــــه الآخـــــرون ف ـــــوم ب ره و أحاسیســـــه و مشـــــاعر الآخـــــرین عو مـــــا یق

تختلـــــــف الأدوارأحاسیســـــــهم ، و التفاعـــــــل الـــــــذي یـــــــتم بـــــــین الشـــــــخص و الآخـــــــرین وو 

بــإختلاف شخصــیة الفــرد وحاجاتــه ومتطلبــات الــدور ذاتــه ومــدى إتفــاق الفــرد أو اختلافــه 

4مع الآخرین في موقف التفاعل".

  .877ص  لبنان،،، المعجم الموسوعي لمصطلحات التربیة، مكتبة لبنان للنشر و التوزیعالنجارریدف-1

، المعجم العربي لتحدید المصطلحات النفسیة ،دار الجامد للنشر والتوزیع عمان علي عبدالرحیم صالح-2

.162،صم2014

.358، صم2006علم الاجتماع، دار المعرفة الجامعیة للنشر و التوزیع الإسكندریة، ، قاموسعاطف غیثمحمد-3

، التكتیك النظري و التطبیقي في طریقة العمل مع الأفراد ، المكتب الجامعي الحدیث سلوى عثمان الصدیقي-4

.43،44، ص صم2001الإسكندریة ، 
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مفهوم فرق العمل :6-2

أفـراد وجـود مهـارات متكاملـة فمـا بیـنهم و الأفـراد یتمیـزون بمجموعـة مـن ʺیعرف علـى أنـه:-

الفریـــق تجمعهـــم أهـــداف مشـــتركة و غـــرض واحـــد، بالإضـــافة إلـــى وجـــود مـــدخل مشـــترك 

1للعمل".

یعــرف أیضــا بأنــه :"مجموعــة صــغیرة مــن العــاملین یمتلكــون مهــارات متكاملــة و یعملــون -

2عن تحقیقها".مع بعضهم البعض متفاعلین لتحقیق أهداف یكونون مسؤولین

دا و یحــاولون مــن خــلال المشــاركة كمــا یعرف:"مجموعــة مــن الأفــراد یعملــون عمــلا محــد-

3التعاون لإنجاز أهدافهم و الأهداف التنظیمیة ویحققون المكاسب المرغوبة".و 

علــى الــبعض فــي أداء المهــام و یعــرف أیضــا بأنه:"مجموعــة مــن الأفــراد یعتمــد بعضــهم-

لتحقیـق النتـائج ، و الـذین یـرون كوحـدة اجتماعیـة فعالـة ضـمن المشاركة في المسؤولیة و 

4كبر".أجتماعي إنظام 

عــــة مــــن الأفــــراد یتمتعــــون بمهــــارات تركــــز كــــل التعــــاریف أعــــلاه علــــى أن فریــــق العمــــل مجمو 

كفاءات متكاملة ، كما یشتركون في المسؤولیات و المهام لتحقیـق أهـداف مسـطرة مـن خـلال و 

.الإعتماد على بعضهم البعض 

الوظیفیــــة یســــعون التعریــــف الإجرائي:عــــدد محــــدد مــــن الأفــــراد یشــــتركون فــــي مقومــــاتهم -

، من خلال تفاعل قائم بینهم .لتحقیق هدف مشترك

.35،صم2010،عمان،1،طمیزة ، دار صفاء للنشروالتوزیع، إدارة الجودة في المنظمات المتخضیر كاضم حمود-1

، معوقات فرق العمل في المنظمات العامة  درجة الماجستیر في الإدارة العامة عیضة بن سالم بن صالح حمدان-2

.20،صم2006/2007كلیة الاقتصاد و الإدارة ،جامعة الملك عبد العزیز جدة ، المملكة العربیة السعودیة ، 

طبع محفوظة للمؤلف، ، الاتجاهات الحدیثة في إدارة المخاطر و الأزمات التنظیمیة، حقوق المحمد جاد الربسد-3

.14، صم2011القاهرة، 

، دور القیادة التحویلیة في تمكین فرق العمل، دراسة تشخیصیة في شركة علیاء جاسم الجبوري، علي حسون الطائي-4

.07المشاریع النفطیة، جامعة بغداد، كلیة الإدارة و الإقتصاد، قسم الإدارة العامة، ص
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مفهوم الإلتزام الوظیفي:6-4

علـى تعریـف محـدد على الـرغم مـن تزایـد عـدد المهتمـین بـالإلتزام الـوظیفي فانـه لا یوجـد إتفـاق

له ، و یعود ذلك إلى تعدد المنطلقات و الزوایا التي نظر الباحثون إلیها من خلالها.

حیــث 1970ســنة بــورترو ســمیثمــن أوائــل مــن قــدموا تعریــف الإلتــزام الــوظیفي كــان -

نظـــر إلیـــه مـــن منظـــور نفســـي و وصـــفه بأنـــه " توجـــه یتســـم بالفعالیـــة و الإیجابیـــة نحـــو 

1المنظمة ".

هذا التعریف إلى أن الإلتزام الوظیفي هـو اتجـاه ایجـابي یحسـه الفـرد تجـاه منظمتـه وهـذه یشیر 

الإیجابیة تجعل أداءه یتصف بالفعالیة .

2و النصرة و المحبة ".فیرى أن: "الإلتزام الوظیفي هو العهد و القربسلامة أما -

النبیلة التي یكنها الفرد الملتزم لمنظمته.یصف لنا هذا التعریف المشاعر

كمـا یعـرف الإلتـزام الـوظیفي علــى انـه "درجـة تطـابق الفــرد مـع منظمتـه و إرتباطـه بهــا و -

قیمتهـا من جانب الفرد لأهـداف المنظمـة و أن الإلتزام الوظیفي یمثل اعتقادا قویا و قبول

3ي یعمل بها".و رغبته في بذل أكبر عطاء و جهد ممكن لصالح المنظمة الت

یتعدى هذا التعریف إلى سعي الفرد إلـى تحقیـق أهـداف و قـیم المنظمـة و بـذل أقصـى الجهـود 

في سبیل ذلك.

التنظیمي للموظفین الحكومیین في مدینة جدة بعض المحددات و الآثار ، رسالة ، الولاء سوزان محمد القرشي-1

.15ماجستیر (غیر منشورة) جامعة ملك سعود ، الریاض،، ص 

البحث دانیة في وزارة التعلیم العالي و ، أثر العدالة التنظیمیة و علاقتها بالالتزام التنظیمي دراسة مینماء جواد العبیدي-2

.82،ص م2012، 24، العدد 8ة تكریت للعلوم الإداریة و الإقتصادیة ، المجلد العلمي ، مجل

ت التعلیمیة، دار المسیر للنشر ، السلوك التنظیمي في الإدارة و المؤسسامحمد عبد المجید، عبد الحكیم فاروق-3

.284، ص م2005التوزیع، عمان، و 
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وظیفي هــو اتجــاه یــربط بــین الفــرد :" علــى أن الإلتــزام الــSheldonشــلدون یعرفــه -

1المنظمة ".و 

یمان بتطـابق أهدافـه و أي أن الإلتزام الوظیفي حسب هذه التعاریف هو أن ینمو لدى الفرد الإ

تطلعاته مع أهداف التنظیم مع مرور الوقت .

وكما یعرف الإلتزام الوظیفي على انه " درجـة إنهمـاك العامـل فـي عملـه و مقـدار الوقـت -

و الجهد الذي یكرسه لهذا الغـرض و إلـى أي مـدى یعتبـر عملـه جانبـا رئیسـیا فـي حیاتـه 

."2

هو حرص الموظف على إنجاز مهام عمله و الاهتمام به كمصـدر رزق یجـب لتزامأي أن الإ

المحافظة علیه.

فـــإن الإلتـــزام الـــوظیفي هـــو "ارتبـــاط الفـــرد الشـــدید بمنظمتـــه و إیمانـــه :تعریـــف الإجرائـــي-

الأهــداف و تكــریس الفــرد جــل وقتــه بقیمهــا و أهــدافها و بــذل أقصــى جهــد لتحقیــق هــذه 

المنظمة ".جهده لإنجاز مهام العمل فيو 

، دراسة تحلیلیة لمحددات الإلتزام التنظیمي و أثره على فاعلیة التنظیم بالتطبیق على علاء الدین عبد الغني محمود-1

.70، ص م1991القطاعین الخاص و العام، رسالة ماجستیر، كلیة التجارة، جامعة القاهرة، 

، دور بیئة العمل الداخلیة في تحقیق الالتزام التنظیمي لدى منسوبي قیادة حرس الحدود عاید رحیل عیادة الشمري-2

ر في العلوم الإداریة ، كلیة یلمتطلبات الحصول على درجة ماجستبمنطقة الحدود الشمالیة ، رسالة مقدمة استكمالا 

.29، ص م2013الدراسات العلیا قسم العلوم الإداریة ، الریاض
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الدراسات السابقة :)7

الدراسات التي تناولت متغیر فرق العمل:7-1-1

دراسات محلیة:7-1-1

) بعنوان :2008/2009(بعیط عیسىالدراسة الأولى:

ثر التسییر بفرق العمل على أداء الأفراد."أ"

تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي ، و استعان بالاستمارة كأداة لجمـع البیانـات بلغـت عینـة 

مفردة موزعة كالأتي :51البحث 

أستاذ من الأغواط .15أستاذ من الجلفة و15أستاذ من المسیلة ، 21

من بین النتائج المتوصل إلیها :

 تتــــأثر مهــــارات الفریــــق بقــــدرة رؤســــاء علــــى دعــــم عمــــل الفریــــق وقــــدرة المرؤوســــین علــــى

الإندماج الإجتماعي .

 الإتصــال الجیــد و محــیط العمــل المقبــول یــؤدي إلــى قیــادة و تحفیــز مــن طــرف الــرئیس

المباشر و تساهم في تطویر عمل الفریق و زیادة الأداء داخل المجموعة .

اسة:من بین إستنتاجات هذه الدر 

 یــوفر الإتصــال علاجــا فعــالا و غیــر مكلــف اقتصــادیا مــن حیــث الجهــد و الوقــت لأغلــب

1المشاكل الإداریة و النزاعات التي تنشأ بین أفراد الفریق الواحد.

،درجة ثر التسییر بفرق العمل على أداء الأفراد، دراسة میدانیة بأقسام التربیة البدنیة بالجنوب الجزائريأ،سىبعیط عی-1

.م2008/م2009الجزائر،جامعة ماجستیر
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یسـهل ي مهـاراتهم الشخصـیة و الجماعیـة و نظم العمل كفریق یزید من أداء الأفراد و ینمـ

.من عمل المسؤول المباشر في محیط العمل 

 شــعور أعضــاء الفریــق بالراحــة و الرضــا فــي محــیط عملهــم یزیــد مــن فعالیــة الأداء داخــل

1هذه الإدارات و یرفع من قدرات الأفراد على أداء أعمالهم بأحسن و أكمل وجه.

) بعنوان:2009/2010(الدراسة الثانیة: دراسة عفاف وسطاني

القیـادي السـائد لمـدیر مؤسسـة تعلیمیـة فـي "دافعیة الإنجاز لدى فریق العمـل و علاقتـه بـالنمط 

ضوء مشروع المؤسسة".

إســتخدمت المــنهج الوصــفي التحلیلــي، إســتعانت بالإســتبیان كــأداة لجمــع البیانــات، بلغــت عینــة 

مفردة من مجتمع البحث، مقسمة كالتالي:194البحث 

أسـتاذ 26الثانیـة إسـتبیان، الفئـة 91حیـث تـم إسـترجاع %20أستاذ بنسـبة 101الفئة الأولى 

%20أســــتاذ بنســــبة 56، الفئــــة الرابعــــة %20أســــتاذ بنســــبة 20، الفئــــة الثالثــــة %20بنســــبة 

حیث إنطلقت من التساؤلات التالیة:

ما هو النمط القیادي السائد في كل مدرسة متوسطة في بلدیة سطیف؟-

ما هو مستوى دافعیة الإنجاز لدى أساتذة التعلیم المتوسط؟-

قــــة ذات دلالــــة إحصــــائیة بــــین الــــنمط القیــــادي الســــائد للمــــدیر و دافعیــــة هــــل توجــــد علا-

2الإنجاز لدى فریق العمل(الأساتذة)في ضوء مشروع المؤسسة؟

تفرعت عنها مجموعة من الأسئلة.

المرجع نفسه.،بعیط عیسى-1

، الدافعیة لدى فریق العمل و علاقتها بالنمط القیادي السائد لمدیر مؤسسة تعلیمیة في ضوء مشروع عفاف وسطاني-2

مؤسسة، دراسة میدانیة، جامعت فرحات عباس كلیة الأداب و العلوم الأجنبیة تخصص إدارة تربویة، درجة ماجیستار، 

.م2010/م2009سطیف، 
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توصلت إلى النتائج التالیة:

 توجــــد علاقــــة ذات دلالــــة إحصــــائیة بــــین الــــنمط الــــدیمقراطي للمــــدیر و دافعیــــة الإنجــــاز

ة في ضوء مشروع مؤسسة.للأساتذ

 توجد علاقة ذات دلالة إحصـائیة بـین الـنمط القیـادي الأوتقراطـي و دافعیـة الإنجـاز لـدى

الأساتذة في ضوء مشروع مؤسسة.

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین النمط الموقفي للمدیر و دافعیة الإنجـاز فـي ضـوء

مشروع مؤسسة.

التوصیات من بینها:و إنطلاقا مما توصلت إلیه إقترحت بعض

 ضــرورة تطــویر أو تكــوین للمــدیرین بمــا یتوافــق و متطلبــات مشــروع المؤسســة مــن حیــث

الأسالیب القیادیة التي تمكـنهم مـن الإلمـام بحاجـات الأسـاتذة و بالتـالي تكـون إسـتجابتهم 

1.محققة لأهداف الدراسة

.المرجع نفسه، عفاف وسطاني-1
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الدراسات العربیة:7-1-2

) بعنوان:2009(ازهار عزیز العبیديو حسین علي عبد الرسول دراسة الدراسة الأولى: 

"النمط القیادي و الصراع و أثرهما في فاعلیة الفریق."

دراسة تحلیلیة في عدد من فروع مصرفي الرشید و الرافدین.

تختصـر الدراســة العلاقـة بــین الـنمط القیــادي لقائـد الفریــق و نـوع الصــراع و فاعلیـة الفریــق فــي 

الرافـــدین و فـــرع مـــن فـــروع المصـــرفي الرشـــید و 12المصـــارف الحكومیـــة ، شـــملت عینـــة مـــن 

تحــددت الدراســـة بــثلاث فرضـــیات رئیســیة تمثلـــت الأولـــى بوجــود علاقـــة ارتبــاط  بـــین الأنمـــاط 

القیادیــة و فعالیــة الفریــق ، و الثانیــة أشــارت إلــى وجــود علاقــة إرتبــاط بــین  أنــواع الصــراع و 

الثالثــة إلــى وجــود علاقــة إرتبــاط بــین الأنمــاط القیادیــة و أنــواع فاعلیــة الفریــق فــي حــین إشــارة

الصراع .

إذ تم الإعتماد على عدد من الوسائل الإحصائیة كالمتوسط الحسابي ، و الانحـراف المعیـاري 

و معامل الارتباط البسیط لإثبات صحة الفرضیات أنفة الذكر ، إذ بینت النتائج

صحة الفرضیات الثلاث و صیغة مجموعة من التوصیات بصددها لعل أبرزها هـو الإهتمـام  

1بتدعیم هیكلة عمل الفرق و اعتماد القائد لنمط القیادة المشاركة.

، النمط القیادي و الصراع و أثرهما في فاعلیة الفریق ، دراسة تحلیلیة زهار غریز العبیديأ،عبد الرسولحسین علي -1

.م2009، كلیة الإدارة و الاقتصاد ،
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) بعنوان :2009(نعیم عقلة نصیرو  رائد اسماعیل عبابنةدراسة الدراسة الثانیة: 

الأجهزة الحكومة الأردنیة"."مدى تطبیق مراحل تطور فریق العمل في

دراســة میدانیــة علــى المــدیرین العــاملین فــي محافظــات إقلــیم الشــمال .هــدفت هــذه الدراســة إلــى 

تحدید المستوى الذي وصل إلیه القطاع الحكومي الأردني تطبیق مراحل تطور العمل كفریق،

و كیفیـــة تفعیـــل تطبیـــق المراحـــل متدنیـــة المســـتوى ، كمـــا ســـعت الدراســـة إلـــى تحدیـــد الفــــروق 

الإحصـــائیة فـــي إجابـــات المـــدیرین نحـــو تطبیـــق مراحـــل تطـــور العمـــل كفریـــق و مـــدى تأثرهمـــا 

بخصائصــهم الشخصـــیة و الوظیفیـــة، تـــالف مجتمـــع الدراســـة مـــن كافـــة المـــدیرین العـــاملین فـــي 

ممـــن یحملـــون المســـمى الـــوظیفي (مـــدیر، مســـاعد المـــدیر، رئـــیس الأجهـــزة الحكومیـــة الأردنیـــة

و خلصت الدراسة إلى ما یلي : 455القسم،رئیس الشعبة ) والبالغ عددهم 

.وجود إدراك عالي المستوى لمدى تطبیق مراحل تطور فریق العمل من قبل المدیرین

لعصـف أقـل المراحـل تعتبر مرحلة الأداء هي الأكثر بروزا و تطبیقا بینما كانـت مرحلـة ا

توفرا.

 أظهــرت مقترحــات المبحــوثین المتعلقــة بتفصــیل مراحــل تطــور فریــق العمــل ضــرورة بنــاء

ة و ربـــط الحـــوافز بمســـتوى الأداء الثقـــة و إیجـــاد الشـــفافیة و عقـــد دورات و ورش تدریبیـــ

1قبول النقد البناء و اختیار أعضاء الفریق بناء على أسس علمیة.و 

الدراسة بالتركیز على تثقیف المدیرین و العاملین بأهمیة فرق العمل كأسـلوب و أوصت

من أهم أسالیب الإدارة الحدیثة و ذلك بعقد دورات و ورش تدریبیة للعاملین، وبناء الثقـة 

1بین الأفراد.

، مدى تطبیق مراحل تطور فریق العمل في الأجهزة الحكومیة الأردنیة. نعیم عقلة نصیر،عبابنةإسماعیلرائد -1

دراسة میدانیة على المدیرین العاملین في محافظات إقلیم الشمال، كلیة الاقتصاد و العلوم الإداریة ، جامعة الیرموك ، 

.م2009الأردن 
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) بعنوان:2014(عطا الله بشیر النویقةدراسةالدراسة الثالثة: 

التمیز التنظیمي دراسة تطبیقیة.""أثر تمكین فرق العمل في تحقیق

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى تمكین فرق العمل في جامعة الطائف و أثر ذلـك فـي 

ات أعضـاء فـرق العمـل فـي الجامعـة تحقیق التمیز التنظیمي مـن خـلال دراسـة تطبیقیـة لتصـور 

م تصـمیم إسـتبانة إستخدمت الدراسة منهجیة البحث الوصـفي حیـث تـفریقا،19البالغ عددها و 

إحصــائیة لجمــع البیانــات حــول متغیــرات الدراســة و التــي تــم توزیعهــا علــى كافــة أعضــاء فــرق 

موظــف یمثلــون كافــة أعضــاء فــرق العمــل فــي 120مــن اصــل 110العمــل و اســتجاب مــنهم 

وصــلت الدراســة إلــى الجامعــة . بعــد جمــع البیانــات تــم تحلیلهــا بطــرق الإحصــائیة المناســبة و ت

:أهمهانتائج من

 وجود مستوى مرتفع لتمكین فرق العمل و التمیز التنظیمي حسـب تقـدیر المسـتجبین كمـا

ي تعزیـز أبعـاد التمیـز التنظیمـي أظهرت الدراسة وجود أثـر ایجـابي لتمكـین فـرق العمـل فـ

.

ضوء هذه النتائج قدمت الدراسة عدد مـن التوصـیات التـي تسـتهدف تعزیـز أسـلوب فـرق  و في

2العمل و التمیز التنظیمي في الجامعة.

المرجع نفسه.،نعیم عقلة نصیر،رائد اسماعیل عبابنة-1

ثر تمكین فرق العمل في تحقیق التمیز التنظیمي في جامعة الطائف ،دراسة تطبیقیة،المجلة أ،عطا الله بشیر النویقة-2

.م2014، 3،العدد10الأردنیة في إدارة الأعمال،المجلد
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دراسات أجنبیة:7-1-3

Chengدراسة كل من الدراسة الأولى: Moore and Andrew2004:بعنوان

"A Competency Based Performance Model For Construction Project

Managers"

هــدفت الدراســة إلــى تحدیــد دور تطبیــق إطــار عمــل یوضــح الســلوكیات التــي تــؤدي إلــى التمیــز 

فــي الأداء لــدى مــدیري المشــاریع الإنشــائیة،ومن المعــاییر التــي تــم بحثهــا عبــر الدراســة القــدرة 

المشـــاریع، و إدارة التطــــور ، و إدارة  الأداء وتعـــاون الفــــرق وتضـــمنت المقابلــــة علـــى إختیــــار

ریع الإنشــاءات ومنهــا : الإنجــاز أســئلة متعــددة لتحدیــد معــاییر كفــاءة الأداء لــدى مــدیري مشــا

الفریــق و التعــاون و تحصــیل المعلومــات ، التركیــز علــى إحتیاجــات الزبــائن ، و العمــل بــروح و 

.قیادة الفریق

ارت نتـائج الدراسـة إلـى وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة بـین اسـتجابات المـدیرین الـذین و أش

صـفة تمیـز 12یمتلكون كفاءات متمیزة و بین الذین لدیهم أداء عادي ، حیث ظهر أن هناك 

المـــدیر النـــاجح و المتمیـــز مثـــل (الإنجـــاز و المبـــادرة و الحصـــول علـــى المعلومـــات و التركیـــز 

ائن و العمــل مــع الآخــرین بــروح الفریــق و القــدرة علــى تحدیــد الأهــداف) و علـى احتیاجــات الزبــ

أوصــت الدراســة بضــرورة إخضــاع مــدیري المشــاریع مــن مهندســین تحدیــدا إلــى دورات تدریبیــة 

1لتطویر القدرات الإداریة لدیهم بجانب القدرات و المهارات الفنیة .

لات ،تقییم أثر تشكیل فرق العمل و قیادتها على أداء شركات المقاو خالد عبد ارزاق أبو العثم،شوقي ناجي جواد-1

.174،صم84،2010لمشروعات إنشائیة في الأردن،جامعة عمان للدراسات العلیا،مجلة الإدارة و الإقتصاد العدد 
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بعنوان:)Fakudge)2011دراسة الدراسة الثانیة:

"العلاقة بین العمل الجماعي و الوطني و الغیر وطني و تأثیره على الدافعیة و الرضا 

و الإلتزام و حل صراع قادة الفرق ."

هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى التحــدیات التــي تواجــه فــرق العمــل الموجهــة ذاتیــا و التــي لا 

لدراســـة المـــنهج الوصـــفي و تمثـــل یتـــوفر لـــدیها خبـــرة لتحقیـــق أفضـــل أداء ، حیـــث إســـتخدمت ا

مجتمـــع الدراســـة بجنســـیات متعـــددة فـــي أمریكـــا الشـــمالیة و أوروبـــا ، و اعتمـــدت الدراســـة علـــى 

العینة الحصصیة ، و قد كانت الإستبانة و المقابلة هي الأداة في جمع البیانات المحصلة . 

و قد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج كان أهمها:

 المجموعــات تحــدیات محتملــة خــلال تنفیــذها لمهمــة أو محادثــة للوصــول لأفضــل تواجــه

 أداء .

 علـى الــرغم مــن وجــود فـرق ذات تشــكیل أمثــل و بیئــة دائمـة ،إلا أنــه مــن الممكــن حــدوث

الأخطاء داخل الفریق .

 لوحظ على الفریق الذي تـم إجـراء الدراسـة علیـه و جـود مشـكلة فـي الثقـة، و إدارة النـزاع

ادة و الإلتزام و عدم الاهتمام بالنتائج.بین الق

كما نتج عن الدراسة عدد من التوصیات من أهمها ما یلي:

.استخدام القوة مهم جدا لخلق فریق عمل یستطیع الوصول لأفضل أداء

.1یجب إنتاج أبحاث تربط بین خبرة فریق العمل و أداء فریق العمل

، واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمیة الإبداع الإداري في وجهة نظر العاملین في بو جربوعأیوسف علي عیسى -1

ص ،م2014دراسات العلیا،جامعة الأقصى، غزةالإدارة و السیاسة الوزارة الاقتصاد الوطني، درجة الماجستیر، أكادیمیة 

.25-24ص
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یجــب الأخــذ بهــا لنقــل قیــادة الفریــق ضــرورة الحصــول علــى فهــم أفضــل للإجــراءات التــي

من المدیر إلى القائد بشكل فعال ، وذلك لإفادة الفرق و المنظمات.

Rousseauدراسة الدراسة الثالثة: Caroline Aube)2018:بعنوان (

"Effectiveness : the moderating effect of task Routinenss"

اتیـــة لســـلوكیات أعضـــاء الفریـــق فیمـــا یتعلـــق بثلاثـــة هـــدفت الدراســـة إلـــى معرفـــة دور الإدارة الذ

أبعـــاد لفعالیـــة الفریـــق. و عـــلاوة علـــى ذلـــك تناولـــت الدراســـة أثـــر المهمـــة الروتینیـــة علـــى هـــذه 

المشـــرفین) المســـتمدة مـــن 97أعضـــاء و 341فـــرق عمـــل (97العلاقـــات تتكـــون العینـــة مـــن 

تیـة السـلوكیات تـرتبط بشـكل إیجـابي منظمة السلامة العامة. تظهر النتائج أن فریق الإدارة الذا

في أداء الفریق الجودة ، و تحسین عملیة الفریـق ، كمـا تشـیر النتـائج إلـى أن مهمـة العلاقـات 

الروتینیــة فــي فریــق الإدارة الذاتیــة الســلوكیات لــدیهم مــع فریــق الأداء و فریــق الجــودة مثــل هــذه 

مــع ذلــك هــذا أثــر نیــة منخفضــة و مســتوى المهمــة الروتیالعلاقــات التــي هــي أقــوى عنــدما یكــون 

تحســین عملیــة فریــق یــة الســلوكیات و لســلبیة كبیــرة فیهــا یتعلــق بالعلاقــة بــین فریــق الإدارة الذات

أخــذت معـــا ، و هـــذه النتـــائج تشــیر إلـــى أن التركیـــز علـــى فریــق الإدارة الذاتیـــة الســـلوكیات قـــد 

1تعزیز المهمة الروتینیة .یؤدي إلى تعزیز فعالیة الفریق و لكن هذا التأثیر یتوقف على 

.437، أثر تمكین فرق العمل في تحقیق التمیز التنظیمي بجامعة الطائف،مرجع سبق ذكره،صعطا االله بشیر النویقة-1
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الدراسات التي تناولت متغیر الإلتزام التنظیمي: 7-2

الدراسات المحلیة:7-2-1

) بعنوان :2008/2009(شریبط الشریف محمددراسة لدراسة الأولى:ا

"الإتصال التنظیمي و علاقته بالولاء التنظیمي"

تمحورت أسئلة الإشكالیة في التساؤل التالي : هل هناك علاقة بین الإتصال التنظیمي 

" لدى فئة الإطارات الوسطى ؟سونلغازو الولاء للمؤسسة "

قامت منهجیة الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي ، و تم استخدام أسلوب الحصر الشـامل 

انــــت الاســــتمارة الأداة المناســــبة للدراســــة .إطــــار و ك 82لمجتمــــع البحــــث البــــالغ عــــدد أفــــراده 

توصلت الدراسة إلى مجموعـة مـن النتـائج مـن أهمهـا قلـة اسـتخدام الاتصـالات الشـفویة ماعـدا 

في حالة الاتصـالات التـي تكـون فـي نفـس المسـتوى أو مـا یسـمى بالاتصـال الأفقـي ، واعتمـاد 

ســـتعمل كمرجـــع فـــي حالـــة مؤسســـة ســـونلغاز بصـــفة كبیـــرة علـــى الاتصـــالات الكتابیـــة كونهـــا ت

غموض الاتصال أو عدم تنفیذ محتوى الرسالة فیما یتعلق فـي الكشـف عـن العلاقـة بـین إبعـاد 

اطیــة موجبــة رتبإالاتصــال و الــولاء التنظیمــي لــدى عینــة الدراســة بالإضــافة إلــى وجــود علاقــة 

ة بــــین بعــــدي متوســــطالــــولاء التنظیمــــي و أیضــــا وجــــود عاقــــة موجبــــة بــــین الاتصــــال الشــــفوي و 

تصـــال التنظیمـــي و فوي و علاقـــة موجبـــة متوســـطة بـــین الإتصـــال الشـــالاتصـــال الكتـــابي و الإ

1الولاء التنظیمي .

التنظیمي و علاقته بالولاء التنظیمي ،دراسة میدانیة على هیئة الإطارات الوسطى تصال،الإشریبط الشریف محمد-1

لمؤسسة سونلغاز،عنابة،رسالة ماجیستر (غیر منشورة)،كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة ،قسم علم النفس والعلوم التربویة 

.م2008/2009و الأرطوفونیا،جامعة منتوري محمد،قسنطینة،الجزائر،
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) بعنوان:2015/2016دراسة مزیان لمیاء(الدراسة الثانیة:

"تقنین مقیاس الإلتزام في العمل على عینة من أساتذة الجامعة الجزائریة".

) علـى عینـة مـن أسـاتذة UWESهدفت الدراسة إلى تقنین مقیاس أوتریكـت للإلتـزام فـي العمـل(

أستاذ)،بالإضــافة إلــى الكشــف عــن مســتویات الإلتــزام فــي العمــل فــي 293الجامعــة الجزائریــة(

ضوء بعض المتغیرات. و لتحقیق أهداف الدراسة قامـت الباحثـة بإسـتخدام مقیـاس الإلتـزام فـي 

).و بعد تطبیق المقیاسـین و إتبـاع خطـوات MBIمقیاس الإحتراق النفسي (و  )UWESالعمل(

عملیة التقنین كانت نتائج الدراسة كما یلي:

تمتــــع مقیــــاس الإلتــــزام فــــي العمــــل بخصــــائص ســــیكومتریة جیــــدة، و وجــــود فــــروق غیــــر دالــــة 

بـین الأسـاتذة فـي ضـوء(الرتبة، الأقدمیـة و الكلیـة)،و مـن جهـة إحصائیا فـي مسـتویات الإلتـزام

أخرى تم وجود فـروق دالـة إحصـائیا فـي مسـتویات الإلتـزام بـین الأسـاتذة فـي خلفیـة (الجـنس و 

1الجامعة) و ذلك بالترتیب لصالح الإناث و جامعة بلعباس.

، تقنین مقیاس الإلتزام في العمل على عینة من أساتذة الجامعة الجزائریة، مذكرة للحصول على شهادة مزیان لمیاء-1

، كلیة العلوم الإجتماعیة، قسم علم النفس و الأرطوفانیة، وهران، 2ماجستیر في القیاس و التقویم، جامعة وهران

  م.2016م/2015
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الدراسات العربیة:7-2-2

) بعنوان :1996(الطجمعبداالله دراسة الدراسة الأولى :

"قیاس مدى قدرة العوامل التنظیمیة و الشخصیة في التنبؤ بمستوى الالتزام التنظیمي بـالأجهزة 

الإداریة السعودیة". 

هــدفت الدراســـة إلـــى معرفــة أبعـــاد الالتـــزام التنظیمــي و فعالیتـــه مـــن خــلال دراســـة العلاقـــة بـــین 

مه له تلك المؤسسـة فـي من مؤسسته و ما تقدتوقعات الموظف في الأجهزة الإداریة السعودیة 

ثــر ذلــك علــى مســتوى التزامــه التنظیمــي و تقیــیم العلاقــة بــین العوامــل التنظیمیــة فــي أالواقــع ، و 

تلك الأجهزة، و درجة الإلتـزام التنظیمـي، و العلاقـة بـین الإلتـزام التنظیمـي و بعـض المتغیـرات 

العــاملین فـــي 1ا بطریقــة عشــوائیة مـــنموظفــا اختیـــرو 600الشخصــیة ، شــملت عینـــة الدراســة 

عدد من الوزارات و المصالح و المؤسسات و الشركات العامة في كل من الریاض وجدة .

توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها :

 تصـــورات الموظـــف لســـلوك منظمتـــه لـــه التـــأثیر المباشـــر فـــي التزامـــه بمنظمتـــه وارتباطـــه

الذاتي بها.

طیـــــة ایجابیـــــة معنویـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائیة بـــــین مختلـــــف العوامـــــل وجـــــود علاقـــــة إرتبا

(نظـام المكافـآت و علاقـة التنظیمیة التي تم التوصل إلیها في هـذه الدراسـة و تتمثـل فـي

لدیمغرافیــــة المتمثلــــة فــــي (العمــــر التحــــدي الــــوظیفي) وكــــذلك بعــــض المتغیــــرات االعمــــل و 

و علاقتهــــا بــــالالتزام الــــوظیفي)المســــتوى التعلیمــــي و عــــدد ســــنوات الخبــــرة و المســــتوى و 

إسهامها في التنبؤ بمستواه .التنظیمي و 

لتزام التنظیمي ة و الشخصیة في التنبؤ بمستوى الإیاس مدى قدرة العوامل التنظیمیق ،الطجمبن عبد الغنيعبد االله-1

.م1996السعودیة،،1عدد،4مجلد ،جامعة الملك عبد العزیز، المجلة العربیة للعلوم الإدرایة،بالأجهزة الإداریة
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 التنظیمي ووجـود علاقـة ایجابیـة لتزامیة بین العوامل الدیمغرافیة و الإرتباطإوجود علاقة

بـــین العوامـــل التنظیمیـــة و متغیـــرات الالتـــزام التنظیمـــي ماعـــدا العلاقـــة بـــین الاحتیاجـــات 

1الوظیفیة و عنصر الولاء التنظیمي .

) بعنوان :2003(النوبانيدراسة الدراسة الثانیة :

ـــادة التربـــویین و اتجاهـــاتهم نحـــو  ـــین مصـــادر قـــوة الق لتـــزامهم إي و التغییـــر التنظیمـــ"العلاقـــة ب

".التنظیمي في الأردن

قــوتهم،ویین فــي الأردن لمصــادر هــدفت هــذه الدراســة إلــى تعــرف مســتوى ممارســة القــادة التربــ

.تعرف إلى اتجاهاتهم نحو التغییر التنظیميو 

و مستوى التزامهم التنظیمي من وجهة نظرهم بالإضافة إلى الكشف عن العلاقـة بـین مصـادر 

ومعرفـة اثـر كـل التنظیمـي و التـزامهم التنظیمـي تجاهـاتهم نحـو التغییـرإقـوة القـادة التربـویین و 

مــن متغیـــرات : المســتوى الـــوظیفي ، و المؤهــل العلمـــي ، و الإقلــیم و الخبـــرة الإداریــة ، علـــى 

تجاهـــاتهم  نحـــو التغییـــر التنظیمـــي ، و إ قـــادة التربـــویین لمصـــادر قـــوتهم ، و ممارســـة المســـتوى

ـــادة التربـــویین فـــي  مســـتوى التـــزامهم التنظیمـــي ، و توصـــلت الدراســـة إلـــى أن مصـــادر قـــوة الق

إدارة الصـــراع ، : الإقنـــاع و درجـــة ممارســـاتها علـــى النحـــو التـــاليالأردن ، مرتبـــة تنازلیـــا وفقـــا ل

عیــة ، الشــرعیة ، المعلومــات و المكانــة الاجتماعیــة ثــم القســریة و أن اتجاهــات الخبــرة ، المرج

القـــادة التربـــویین نحـــو التغییـــر التنظیمـــي كانـــت ایجابیـــة ، كمـــا دلـــت النتـــائج علـــى أن مســـتوى 

إن العلاقـة بـین مصـادرة قـوة لتربـویین فـي الأردن كـان متوسـطا و الالتزام التنظیمي لـدى القـادة ا

2.غییر للقادة التربویین في الأردنات نحو التالقائد و الاتجاه

.المرجع نفسه،عبد االله الطجم-1

دراسة ،لتزامهم التنظیميإعن التنظیم و تجاهاتهم نحو التعبیرإین مصادر قوة القادة لتربویین و ،العلاقة بالنوباني-2

.م2003،،الأردنمیدانیة
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)بعنوان :م2011(الخرشوممحمد مصطفى دراسة الدراسة الثالثة :

لتزام التنظیمي "."مناخ الخدمة في الإ

فــردا مـن العــاملین بالمعاهـد التقنیــة 86تـم إجــراء هـذه الدراســة عـن طریــق المسـح بــالعین علـى 

التابعة لجامعة حلب.

الدراســـة إلـــى التعـــرف علـــى مســـتوى الالتـــزام التنظیمـــي للعـــاملین بالمعاهـــد التقنیـــة هـــدفت هـــذه 

التابعــة لجامعــة حلــب و اثــر بعــض المتغیــرات الشخصــیة فــي ذلــك و تحدیــد اثــر منــاخ الخدمــة 

یط فــي العلاقــة بــین فــي مســتوى الالتــزام التنظیمــي و اختیــار اثــر الرضــا الــوظیفي كمتغیــر وســ

تنظیمي .لتزام المناخ الخدمة والإ

ســـتبانة كـــأداة للدراســـة وصـــفي التحلیلـــي و قـــد اعتمـــد علـــى الإســـتخدم الباحـــث المـــنهج الإو قـــد 

توصلت الدراسة إلى نتائج أهمها :و 

مســتوى الالتــزام التنظیمــي للعــاملین فــي المعاهــد التقنیــة عینــة البحــث یكــاد یقتــرب مــن  أن

.0,57و انحراف معیاري 3.78الدرجة الجیدة للقیاس بمتوسط حسابي 

 وجـود فــروق معنویــة فــي مســتوى الالتــزام التنظیمـي تعــزى لمتغیــري العمــر و عــدد ســنوات

نـوع لـم یكشـف لـه أي فـروق معنویـة مـع و أن متغیر ال0,05الخبرة عند مستوى معنویة 

الالتزام التنظیمي.

لتــــزام ة كــــم یدركــــه العــــاملون فــــي مســــتوى الإأن هنــــاك أثــــرا معنویــــا لمتغیــــر منــــاخ الخدمــــ

1التنظیمي لدیهم.

 لتـــزام علـــى العلاقـــة بـــین منـــاخ الخدمـــة والإأن الرضـــا كمتغیـــر وســـیط اثـــر بشـــكل معنـــوي

التنظیمي.

میدانیة على العاملین في المعاهد التقنیة ،تأثیر مناخ الخدمة في الالتزام التنظیمي،دراسةمحمد مصطفى الخرشوم-1

.م2011،دمشق ،3،العدد27التابعة لجامعة حلب ،مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة و القانونیة،المجلد



تقدیم الدراسة.…………………الفصل الأول:

23

الدراسات الأجنبیة:  7-2-3

) بعنوان:1995خرون (أو  ماك ألوريدراسة الدراسة الأولى:

لتزام التنظیمي لدى العاملین بمؤسسات خدماتیة". " مستوى الإ

و التي هدفت إلى: 

 الطرق و مدى فهمهم و إدراكهم لاتجاهات العمل

 تحدید مستوى الالتزام التنظیمي لدى جمهور العاملین في قطاع خدمات الفرق بالولایـات

المتحدة الأمریكیة .

 تحدید العلاقة بـین مسـتوى الالتـزام التنظیمـي و إدراك العمـل و مفهـوم العمـل لـدى هـؤلاء

العمال.

 المســاهمة فــي بنــاء اســتراتیجیات خاصــة برفــع مســتوى الالتــزام التنظیمــي لــدى العــاملین

بقطاع خدمات الطرق بالولایات المتحدة الأمریكیة .

فـرد یعملـون فـي اكبـر سـبع شــركات 1999ة عشـوائیة مكونـة مــن و قـد اسـتهدفت الدراسـة عینـ

خـــدمات الطـــرق فـــي الولایـــات المتحـــدة الأمریكیـــة و قـــد اســـتخدم الاســـتبیان الـــذي وزع بواســـطة 

و خلصـت الدراسـة إلـى النتـائج %63البرید الیـدوي لجمـع البیانـات و كانـت نسـبة الاسـتجابة 

التالیة:

1.و مستوى الالتزام التنظیمي لدیهمالعمل وجود علاقة متوسطة بین الاشتراك ب

 وجـــــود علاقـــــة عكســـــیة بـــــین المشـــــاركة بالعمـــــل و الرضـــــا الـــــوظیفي و مســـــتوى الالتـــــزام

الوظیفي.

، قیاس مستوى الالتزام التنظیمي لدى العاملین بالجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة ، قدمت سامي إبراهیم حماد حنونة-1

ة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة ماجستیر في إدارة الأعمال بكلیة التجارة في الجامعة الإسلامیة ، غزة هذه الدراس

.61،ص م2006،



تقدیم الدراسة.…………………الفصل الأول:

24

لتـزام التنظیمـي و مسـتوى الرضـا عـن العمـل ة بـین كـل مـن مسـتوى الإوجود علاقة موجبـ

الذي یقوم به الفرد و مدى فهمه لطبیعة العمل الذي یقوم به الفرد.

 .وجود علاقة عكسیة بین ضغط العمل و مستوى الالتزام التنظیمي للفرد

)  بعنوان :2002(جولیت دراسة الدراسة الثانیة :

لتزام التنظیمي لدى العاملین في ثلاثة قطاعات: قطاع الشـركات الربحیـة، قطـاع الشـركات "الإ

الغیر ربحیة و القطاع الحكومي". والتي هدفت إلى:

 لتزام التنظیمي لدى العاملین في القطاعات الثلاثة .الإقیاس مستوى

 لتــزام التنظیمــي لــدى العــاملین فــي بــین خصــائص بیئــة العمــل و مســتوى الإتبیــان العلاقــة

القطاعات الثلاثة.

مسـتوى و  تحدید طبیعة العلاقة بین المتغیرات الدیمغرافیة للعـاملین فـي القطاعـات الثلاثـة

عامـل یعملـون فـي 375أجریت لدراسة على عینة مكونـة مـن وقد لتزام التنظیمي لهم الإ

من القطاع غیـر %29من القطاع الربحي، %51هذه القطاعات و موزعین كالتالي (

من القطاع الحكومي ) و التي خلصت الدراسة إلى النتائج التالیة:%28الربحي، 

 غیـر ع الحكـومي و الربحـي عنـه فـي القطـالتزام عالي للعاملین فـي القطـاعإوجود مستوى

الربحي.

 لتـــزام فـــي جمیـــع الســـن و متغیـــر الجـــنس علـــى مســـتوى الإوجـــود تـــأثیر ضـــعیف لمتغیـــر

1القطاعات.

لتـــزام التنظیمـــي نـــاتج عـــن خصـــائص بیئـــة العمـــل فـــي وجـــود اخـــتلاف فـــي مســـتویات الإ

القطاعات الثلاثة.

.65المرجع نفسه،ص،سامي إبراهیم حماد حنونة-1
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التنظیمــــي فــــي جمیــــع لتــــزامبــــین متغیــــر عــــدد ســــاعات العمــــل و الإعــــدم وجــــود علاقــــة

القطاعات الثلاثة.

Avolioدراسة الدراسة الثالثة: Zhu , Koh & Bhatia)2004: بعنوان (

لتــــزام التنظیمــــي : الــــدور الوســــیط للتمكــــین النفســــي و الــــدور المعتــــدل "القیــــادة التحویلیــــة و الإ

للمسافة الهیكلیة. "

لهــا القـــادة التحویلیــون فــي الإلتـــزام تكشــف هــذه الدراســة العملیـــة الأساســیة التــي یـــؤثر مــن خلا

لاقــة بــین القیــادة التنظیمــي للأفــراد مــن خــلال التركیــز علــى التمكــین النفســي و كــذلك تحدیــد الع

تــم ، و لتــزام التنظیمــي مقارنــة بــین الأفــراد المباشــرین و الغیــر مباشــرین للقــادةالتحویلیــة و الإ

إحــدى المستشــفیات فــي ســنغافورة ي تطبیــق الدراســة علــى مجتمــع الممرضــین و الممرضــات فــ

ــــالغ عــــددهم و  لجمــــع البیانــــات الخاصــــة ، و قــــد اســــتخدمت الإســــتبانة كــــأداة رئیســــیة 520الب

بالدراسة 

أفرزت نتائجها كالأتي :و 

لتـزام لاقـة بـین القیـادة التحویلیـة و الإأن التمكین النفسـي و المسـافة الهیكلیـة توسـطت الع

التنظیمي 

 إن المســتوى الهرمــي و المســافة الهیكلیــة و درجــة التمیــز ربمــا تعــدل مــن تــأثیرات القیــادة

1على دفع الأفراد و أدائهم.

لأراء عینة من ، دور الأنماط القیادیة المعصرة في تحقیق الالتزام التنظیمي ، دراسة تحلیلیة هادي عذاب سلمان-1

,Stالقیادات الإداریة العلیا في الشركات الصناعیة العراقیة ، أطروحة مقدمة إلى مجلس جامعة سانت كلیمنتس 

Cléments، 20، ص م 2013العالمیة و هي جزء من متطلبات نیل درجة الدكتوراه في الإدارة العامة، بغداد.
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موقع الدراسة الحالیة ضمن الدراسات السابقة:)8

على إختلافـه بعد عرض الدراسات السابقة یمكن القول هذا الموروث الثقافي و التراث العلمي

الأهمیة العلمیة للموضوع.تنوعه قد زاد من و 

فهذه الدراسة قد أفدتنا في العدید من الخطـوات البحثیـة حیـث سـاعدتنا فـي صـیاغة الفرضـیات 

المقابلــة، بالإضــافة ض الأدوات المنهجیــة كالإســتمرار و وتحدیــد بعــض المفــاهیم و توظیــف بعــ

لهــذا یمكــن القــول المیدانیــةمــن المســائل النظریــة و إلــى لإســتفادتنا مــن هــذه الدراســات فــي كثیــر

أن هــذه الدراســات ســاهمت فــي إثــراء الإطــار النظــري و المیــداني للدراســة الحالیــة أمــا بالنســبة 

لإختلاف الدراسة الحالیـة عـن الدراسـات السـابقة كـان مـت حیـث بیئـة الدراسـة و عـدد العینـة ، 

ـــه إختلفـــت الأهـــداف التـــي ســـعت إلیهـــا كـــل دراســـة مـــن الدراســـ ات و المجـــال الزمنـــي ، و علی

السابقة عن أهداف البحث الحالي ، إمـا بسـبب إخـتلاف الموضـوعات التـي تناولتهـا الدراسـات 

الســابقة عــن الموضــوع الــذي ینصــب علیــه محــور إهتمــام الدراســة الحالیــة أو بســبب إخــتلاف 

مجتمع الدراسة.

بیانـات، وقد إستفدنا من إطلاعنا على الدراسات السابقة في بنـاء أداة الدراسـة اللازمـة لجمـع ال

و تفسیر النتائج التي أسفرت عنها الدراسة الحالیة.   



تقدیم الدراسة.…………………الفصل الأول:

27

الخلاصة:

ــــخــــلال عرضــــنا لهــــذا الفصــــلمــــن  ــــه إل ــــا فی ــــذي تطرقن ى إشــــكالیة  الدراســــة و الفرضــــیات ، ال

لتــزام فــرق العمــل فــي تحقیــق الإمنهــا ، فلقــد تلخصــت فــي معرفــة مســاهمة المتوقعــةالأهــداف و 

الـــوظیفي ، ثـــم طـــرح مجموعـــة مـــن التســـاؤلات انطلاقـــا مـــن التســـاؤل المركزي،كمـــا تـــم تحدیـــد 

المفاهیم الأساسیة للدراسة كإحدى الإجراءات المنهجیة الضروریة التي توضح المتغیرات التي 

تخدم موضوعنا.
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تمهید:

نظرا لتغیرات الحاصلة و التي تشهدها بیئة الأعمال الحالیة و التـي تشـكل تحـدیات تهـدد بقـاء 

و إســـتمراریة المؤسســـات، ســـارعت معظـــم المؤسســـات إلـــى إعتمـــاد علـــى فـــرق العمـــل لتحقیـــق 

نجاحها بشكل دائم أو مؤقت حسب الظروف التي تمر بها المؤسسة.

یتنــاول هــذا الفصــل فــرق العمــل مــع الإحاطــة بمختلــف جوانــب و أساســیات فریــق و ذلــك مــن 

خلال تطرقنا إلى مجموعة من العناصر مـن بینهـا مراحـل تشـكیل الفریـق، العوامـل المـؤثرة فـي 

فریـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــق العمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل.
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ق العمل:یمكونات فر )1

یشمل: عادة

تختاره هیئة النوعیة أو الفریق نفسه ، و من بین أدواره ضمان قائد الفریق :1-1

استبداد ، مراقبة الأوضاع الاستمراریة ، الفاعلیة لعملیات الفریق و القیادة بدون 

المشاركة بین الأعضاء و التأكد من الانجاز بالوقت الملائم ، تهیئة بنود اللقاء بما و 

التاریخ ، الموقع و الالتزام بالبنود عند التأكد من ملاءمتها ، التأكد من فیه الوقت ، 

أن قرارات الفریق متخذة جماعیا و ملائمة .

لیس عضوا بالفریق بل هو شخص حیادي لا و ممكن العمل :أالمسهل 1-2

من  یتم تقییمه من قبل الأعضاء  و یحتاجونه داخل الفریق و هو لا یدخل اللقاء و لا

ساندة القائد ، التركیز على عمل الفریق ، التصرف كمصدر مهم للفریق و أدواره م

التدخل عند الحاجة لدفع مسیرة الفریق ، توفیر التغذیة العكسیة للفریق بما لا یؤثر 

على فعالیة عمال الفریق .

مسجل الفریق یختاره قائد الفریق و الفریق نفسه و ربما یتعاقب مقرر الاجتماعات:1-3

منیة معینة، و دوره توثیق الفكرة الرئیسیة من مناقشات الفریق، القرارات حسب فترة ز 

المتخذة، الخطوات المقررة، البنود للعمل، المستقبل، تهیئة الوثائق للفریق و المساهمة 

1كعضو بالفریق.

،ستردراسة حالة بمدیریة الحمایة المدنیة، نیل شهادة الماثر عمل الفریق على الولاء التنظیمي،أ، باشوش نیسة-1

  .8ص) ،م2014/م2013علوم التسییر تخصص إدارة الأعمال الإستراتیجیة(
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شخص یختاره القائد أو الفریق و یمكن أن یتناوب حسب الفترة محدد الوقت:1-4

الوقت للتأكد أن الفریق وفق الجدول الزمني للموضوع المحدد الزمنیة، دوره مراقبة 

حسب البنود الموضوعیة و المساهمة بالفریق كعضو فیه.

لكونــه طبیعیــا هــو الشــخص الــذي یختــاره القائــد أو هیئــة النوعیــة أوعضــو الفریــق :1-5

من بین مسؤولیات نجد :عضو بفریق العمل و 

المساهمة الفعالة أثناء اللقاءات .المساهمة بأفضل صورة بدون تأجیل و ذلك ب

. الاستماع الجید و طرح الأسئلة

 الــتحمس للعمــل و دعــوة الآخــرین للحمــاس فــي عمــل لفریــق، الثقــة، المســاندة و الاهتمــام

الفریق.الكبیر ببقیة أعضاء 

 .تفهم و تحدید أهداف الفریق

.1إعطاء التقدیر المخلص و الشریف

.9مرجع سبق ذكره ، ص،باشوش نیسة -1
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مكونات فریق العمل:

و الخاصــة، منشــورات المنظمــة تنمیــة المهــارات الإبداعیــة لقــادة المنظمــات العامــةالمصــدر: 

.56، ص 2010العربیة و التنمیة الإداریة، القاهرة 

فریق

قائد

أعضاء

أهداف

 علاقات

 أدوار

قیم

قواعد سلوكیة

مشاعر

اتجاهات

قدرات

إنتاجیة

انجازات

رضا

روح معنویة
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:فوائد فرق العمل)2

ستوى إحساس هذا یقلل من مخلق بیئة عالیة التحفیز و مناخ مناسب للعمل :-1

یزید من إحساسهم بالهویة المشتركة . العاملین بالوحدة ، و 

حیث یرغب الأعضاء في العمل معا و في هو الفائدة الأساسیة، نشر التعاون:-2

لفریق، و یریدونه أن یكون ناجحاإطار مساندة احدهم للأخر لأنهم یتوحدون مع ا

بذلك تقل المنافسة الفردیة.و 

ففرق العمل الإحساس المشترك بالمسؤولیة تجاه المهام المطلوب انجازها :-3

بالتالي اتحاد اكبر بینهم و ، ینتج عنهاو نتیجة التعاون بین أعضائها تقوي الصداقة

یزید تركیزهم على الأهداف .

ــام بالأهــداف مــع المحافظــة علــى القــیم الســائدة :الإ -4 علــى القائــد شــرح لتــزام ت

الهـــدف مـــن العمـــل الجمـــاعي لفهـــم و توضـــیح الأدوار ، حتـــى یتحمـــل كـــل عضـــو فــــي 

.المشتركل عضو دوره لتحقیق الهدف الفریق نصیبه من المسؤولیة ، حق یؤدي ك

فالمشكلات المستعصیة :توقع المشكلات قبل حدوثها و تقدیم حلول مبتكرة-5

تكون أسهل حلا إذا كان هناك أكثر من رأي أو محاولة الوصول إلى تشخیص أفضل 

1لحلها و التغلب علیها.

ون باتفاق حیث یشعرون بالتبعیة قرارات تكتحسین مستوى و نوعیة القرارات :-6

.ى الشعور بالتزام قوي نحو الفریقبتنفیذ تلك القرارات مما یؤدي إللتزامهمإب

، الدلیل الإرشادي لبناء فرق العمل نصائح و أسالیب و قواعد الفرق الفعالة دیبوراها ینجتون ماكین-1

.2م، ص 1990، إصدار الشركة العربیة للإعلام العلمي ، السنة الثالثة ، العدد الثالث عشر ، القاهرة ، 
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مما یؤدي إلى تحسین و تنمیة مهارات زیادة فعالیة الاتصالات بین الأعضاء :-7

.الاتصال لدى الأفراد

1تحسین مستوى مهارات الأعضاء و زیادة مدركاتهم .-8

:أنواع فرق العمل)3

أنواع فرق العمل تبعا لأهدافها، و عندما تشعر المؤسسة بالحاجة إلى تشكیل و بناء تتعدد

عمل، فان أول مشكلة هي تحدید نوع الفریق:

فرق عمل الإدارة العلیا : 3-1

یعتبر هذا النوع من الفرق الدائمة و التي تشكل من مدیري الإدارة العلیا ، و تقوم بدور حلقة 

البیئة الخارجیة و یؤثر أداء هذا الفریق على فاعلیة المؤسسة نظرا الوصل بین المؤسسة ، و 

لأن الأعضاء في هذا الفریق یرون أنفسهم ممثلین لدوائرهم أكثر من اعتبار أنفسهم أعضاء 

في الفریق و من المهام المناطة بهذه الفرق :

.تحدید رؤیة و رسالة المؤسسة

 اتیجیات .اتخاذ القرارات الإستراتیجیة و وضع الاستر

.تطویر فلسفة المؤسسة و السیاسات و التوجیهات العامة
2

.3المرجع نفسه،ص،دیبوراها ینجتون ماكین-1

، أراء العاملین في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم في قیادة فریق أحمد محمد خمیس السدیري-2

، ص م2010العمل ، رسالة الماجستیر في إدارة الأعمال ، الأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي ، المملكة المتحدة 

16.
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فرق العمل الوظیفیة:3-2

و هو الذي یتألف أعضاؤه من نفس الوحدة الوظیفیة أو القسم ، و یكون القائد معینا بشكل 

رسمي في المؤسسة و تكون السلطات و المسؤولیات محددة ، و تمتاز العلاقات و سبل 

و حدود الإدارة واضحة ، ینشأ هذا النوع غالبا في المؤسسة ذات صفة اتخاذ القرارات

الهیكلیة التقلیدیة و التي تتسم بیئتها بالثبات .

فرق العمل متعددة الوظائف :3-3

و هو مجموعة من الأفراد ، من یمتلكون المهارات و الخبرات یتم سحبهم من الدوائر 

و تقدیر الفرص و یعملون تحت إشراف مدیر المختلفة  بهدف تطویر منتج أو حل مشكلة ، أ

واحد و یمنح الفریق المسئولیة عن أعماله ، و من ثم توحد هذه الجهود و الأعمال لتحقیق 

الأهداف الرئیسیة ، و عادة ما یستخدم هذا النوع من المؤسسات التي تعمل في بیئة ذات 

سرعة في الاستجابة تغیر سریع كشركات الإتصالات ، و الكمبیوتر و ذلك لتحقیق ال

.لمتطلبات السوق و احتیاجات العملاء

فرق دوائر الجودة :3-4

و یطلق علیها أیضا مسمى دوائر مراقبة الجودة ، و هي عبارة عن مجموعة من العاملین 

تشكل من الوحدة الإنتاجیة أو الوظیفة نفسها بناءا على موافقة الإدارة ، و یكون العمل فیها 

طة و یجمع أعضاء هذا الفریق بشكل منتظم و دوري لمناقشة تطوعیا و لیس لها سل

الإنتاج التي تؤثر على عملهم و من ثم ع الحلول الخاصة بقضایا الجودة و المشكلات و وض

1یقومون بتقدیم التوصیات المطلوبة لتحسین جودة المنتج أو الخدمة المقدمة .

.16المرجع نفسه،ص ، أحمد محمد خمیس السدیري-1
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فرق العمل الموجهة ذاتیا: 3-5

الأفراد الذین لدیهم القدرة على إدارة و توجیه نشاطاتهم و أعمالهم عبارة عن مجموعة من 

نحو تحقیق الأهداف المطلوبة باعتماد الذاتي و یتشكل الأعضاء من وحدة وظیفیة واحدة و 

الإنسانیة و یهم المهارات الفنیة و العلمیة و یكونون مسؤولین  عن عملیة متكاملة و تتوفر لد

جاح .المواد اللازمة لتحقیق الن

یتولى الفریق تحدید الاحتیاجات التدریبیة للأعضاء ثم یتم تدریبهم على المهارات اللازمة 

للعمل قبل البدء بالمهمة و تكون القیادة دوریة بین أعضاء الفریق و تتخذ القرارات بالمشاركة 

ل یتحقق من خلاشاركة المرؤوسین بدرجة عالیة  و ویستخدم عادة في المؤسسة التي تتبنى م

البناء السلیم لهذا النوع من الفریق العدید من المزایا یذكر منها :

.إمكانیة تخفیض عناصر التكالیف المختلفة و الإرتقاء بمستوى الجودة في المنتجات

. تحسین مستوى الخدمة المقدمة للعملاء

.توفیر قدر عال من المرونة في العمل

فرق العمل المدارة ذاتیا:3-6

مجموعة من الأفراد لدیهم مهارات و تخصصات متنوعة ، و یتمتع الفریق بدرجة كبیرة من 

تكون التي غالبا ما یؤدیها المدیرون و التمكین فتتعلم هذه الفرق و تشارك في الوظائف 

تخاذ القرارات في المجالات التالیة:إعیة و تتمتع بالحریة بالحریة في اجتماعاتها أسبو 

1مستویات الأداء.تحدید

. وضع جداول العمل

.17،صالمرجع نفسه،محمد خمیس السدیريأحمد -1
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.تحدید الموازنات المطلوبة

. حل المشكلات التي تواجهها أثناء التنفیذ

 تدریب العاملین على المهارات، اختیار لأعضاء الجدد، الرقابة على الجودة و تقییم

الأداء.

و السرعة كون لتحقیق الابتكارو الغرض الأساسي من استخدام هذا النوع من الفریق ی

الجودة و خفض التكلفة و إشباع حاجات تقدیر الذات و النمو و الحاجات الاجتماعیة لدى و 

العاملین ، و یؤثر استخدام هذا النوع من الفریق  على الهیكل التنظیمي ، إذ غالبا ما یتم 

الاستغناء عن الصف الإشرافي الأول حیث إن كثیر أعمال هذا المستوى یتم إعادة 

لفریق العمل ، و كانت بدایات ظهور هذه الفرق في صناعة السیارات بالسوید تخصیصها

"فولفو" ، فقد أعید إنتاج تنظیم خط التجمیع بحیث یؤدي بواسطة الفریق المدارة ذاتیا ، ثم 

انتقل إلى قطاعات أخرى صناعیة و خدمیة .

فرق العمل الإفتراضیة :3-7

ا المعلومات ووسائل السریع في مجالات تكنولوجیظهر هذا النوع من الفریق نتیجة التطور 

بدایة القرن نهایة القرن الماضي و نعكاسات تأثیرها على ممارسات المؤسساتإ تصالات و الإ

الحالي ، و التي تحاول من خلالها الإستجابة لتحدیات العولمة و تخطي الحدود و تقوم 

1.رفة ، و الخبرة و المعلومات لمعالعلاقة بین أعضاء الفریق على عناصر أساسیة أهمها ا

.17،صالمرجع نفسه،أحمد محمد خمیس السدیري-1
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و من مزایا هذه الفرق :

ل و اتخاذ القرارات عبر إمكانیة مشاركة المعلومات بین أعضاء الفریق و إتمام الأعما

تصال المختلفة.وسائل الإ

.یتعدى هذا النوع من التفاعل و الاتصال بین أعضاء الفریق حدود الزمان و المكان

 . تحسین عملیة التخطیط و المشاركة و اتخاذ القرارات

.1تأثیر المركز الإجتماعي، و المكان الإجتماعي

.17،صالمرجع نفسه،أحمد محمد خمیس السدیري-1
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أنوا ع فرق العمل : 

تختلف وفقا لعدة أبعاد و یوضح الشكل أنواع فرق العمل مع بعض الأمثلة عنها:

/الأبعاد/

فرق العمل

بالنتــــــاج و الخــــــدمات التــــــي تهــــــتم

تقدمها (مثل:فریق الصیانة)

  العرض

فرق تطویر

تهـــــــتم بتحســـــــین الأداء و تطـــــــویر 

الإنتاجیة (فرق تحسین الجودة)

فرق مؤقتة

موجــــودة لغــــرض معــــین و تنتهــــي 

بانتهائه

(لجنة التوسعات)

  الوقت

فرق دائمة

مســــــــتمرة مــــــــع بقــــــــاء و اســــــــتمرار 

المنظمة

(لجنة المیزانیة)

الفرق المستقلة

یقــرر الفریــق الأســلوب ا المناســب 

لهــــــــــم فــــــــــي التصــــــــــرف و اتخــــــــــاذ 

  القرارات

درجة الاستقلالیة

جماعات العمل

هـــــي الجماعـــــات العادیـــــة و فیهـــــا 

یقوم رئیس فریق باتخاذ القرارات

فـــــــرق أعضــــــــاؤها مـــــــن مجــــــــالات 

مختلفة

و ذلـــــــك لإثـــــــراء الـــــــرأي و الخبـــــــرة 

(فریق علاج انهیار المصنع)

السلطةهیكل

فرق أعضائها من مجال واحد

و ذلـك لتحقیــق التخصـص الــدقیق 

(فریق إنتاج)

تطویر المنظمات الـدلیل العلمـي لإعـادة الهیكلـة و التمییـز الإداري و إدارة التغییـر، احمد ماهرالمصدر: 

496، ص م2007الدار الجامعیة، الإسكندریة، 
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مراحل بناء فریق العمل :)4

عبارة عن تجمیع عدد من الناس على عكس التصور الشائع من أن عملیة بناء فریق العمل 

بعدة مراحل ، یحدث فیها جعلهم یعملون مع بعضهم البعض ، تمر عملیة بناء الفریق، و 

عبر مراحل نأخذ فترة من النضج  وصولا إلى مرحلة التكامل ، لذلك هي تتطورالنمو و 

1هذه المراحل هي :الزمن و 

و یسود هذه المرحلة الارتباط لأن الأفراد یكونون في مواقف جدیدة غیر :التشكیل 4-1

ب اهتمام الأفراد على أنفسهم مألوفة لهم ، وتتصف العلاقات بالرسمیة و ینص

ر التذمر مع العمل مع الفریق یسعون لتلبیة حاجات الأمان لدیهم ، كما یظهو 

مرحلة التشكیل مرحلة مهمة و تتطلب من الدخول في مناقشات غیر مثمرة و تعتبرو 

قائد الفریق العمل على التأكید على السلوكیات التي تحقق النجاح و عدم النظر 

للأمور بمنظور شخصي نظرا لحقیقة الاختلافات البشریة الفردیة .

یغلب على الأفراد في هذه المرحلة الشعور مرحلة العصف (الصراع) :4-2

وم السلوك على الجدل و التنافس هات النظر ،  و یقبالاختلاف في الآراء و وج

الصراع ، و كذلك الدفاع عن وجهات النظر الشخصیة ، ومن مظاهر هذه المرحلة و 

ظهور جماعات عمل فرعیة ، وعدم الإحساس بالهدف من الدور المطلوب القیام به 

، من و قد یلجا البعض إلى عدم تشجیع أفكار القائد و السعي إلى تفویض سلطته 

الحرص على بالعمل على تكوین رؤیة مشتركة و هنا ینصح القائد أو باني الفریق

خلق بیئة عمل ایجابیة تتحدد من خلالها معالم الأهداف و الأدوار المطلوب القیام 

بها .

، دار صفاء للنشر و التوزیع ، عمان ، 1، إدارة الجودة في المنظمات المتمیزة ، طروان منیر الشیخ، حضیر كاظم-1

.171، ص م2010الأردن ، 
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یبدأ الأفراد الاستجابة للبیئة التي أوجدها باني الفریق ، و تظهر :مرحلة التعاون 4-3

علامات قبول الانضمام إلى الفریق لتحقیق الأهداف و یظهر الالتزام و العزم على 

المشاركة بكل قوة لذلك ، فان سلوك الأعضاء في هذه المرحلة یتجه نحو تسویة 

یة و تعتمد في هذه المرحلة الخلافات و الصراعات و البدء ببناء علاقات الشخص

المعاییر و القیم التنظیمیة للفریق .

م المرحلة  بالجدیة یبدئ التزام الأفراد بمعاییر و قیم الفریق و تتسمرحلة الأداء :4-4

مما یتقدم یتضح أن عملیة بناء الرضا عن النفس ، و الثقة بالآخرین ،الحیویة، و و 

ضج و النمو ، و كذلك من حیث التكوین تطویر الفریق یمر بمراحل متعددة من النو 

لتزام بالتدرج العملي و لا تحدث عملیة البناء تلقائیا و بالتالي یلزم الفهم التام ، و الإ

یمكن إضاح هذه المهارات اللازمة لهذه العملیة و السلیم ، و إتقان العدید من 

المنهجیة الصحیحة لبناء فریق العمل على النحو التالي :

 الحاجة للفریق .تحدید

.تعیین قائد للفریق

 .توضیح المهمة و التوقعات

.تشكیل الفریق

 . المشاركة فیي صیاغة الرؤیة و الأهداف

تصمیم خطوات العمل و وضع معاییر الأداء.

. توزیع المهام و تحدید الأدوار

. 1المحافظة على الأداء الفعال

. الإنتهاء و الاحتفال

.172، ص المرجع نفسه،خضیر كظیم-1



فرق العمل  .……………..……:ثانيالفصل ال

41

كیفى تبني فریق عمل ؟

4المرحلة 3المرحلة 2المرحلة 1المرحلة 

قدم المساعدة باستمراركون فریقحدد ظروف الأداءالتمهید

حــــــــــدد الأعمــــــــــال و -1

ــــــــــة  المهــــــــــام المطلوب

تنفیذها.

حـــــــدد مـــــــا إذا كـــــــان -2

الفریـــــــــــق ضـــــــــــروریا 

لتنفیذ هذه الأعمال

حــــــــــــــــــدد الســــــــــــــــــلطة -3

المخولة للفریق

حدد الهدف.-4

حـــدد بصـــفة مبدئیـــة -5

أعضاء الفریق

حـــــــدد ووفـــــــر كافـــــــة -1

المــــــوارد و الأجهــــــزة 

اللازمة 

تأكـــــد مـــــن أن أفـــــراد -2

الفریــق كـــاملون ، و 

قادرون على العمل

حــــدد معــــاییر تقــــدیم -3

أداء الفریق

كون فریق رسمیا.-1

تأكــــد مــــن التصــــمیم -2

الســـــلیم للوظـــــائف و 

المهام .

تأكد من فهـم المهـام -3

.

تأكـــــــــــد مـــــــــــن فهــــــــــــم -4

 الأهداف .

ارفــــــــــع حماســــــــــهم و -5

اتجاه الأهداف.

ابعـــــد الأفـــــراد الـــــذین -1

ــــــــــــروح  ــــــــــــون ب لایعمل

الفریق

زود الفریـــــــق بـــــــأفراد -2

جدد .

اعد النظر في حجم -3

الموارد.

حــــــــــــــدد أعمــــــــــــــالا و -4

أهـــــــــدافا جدیــــــــــدة إن 

أمكن.

.497، ص، المرجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــع الســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــابقأحمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد مــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاهرالمصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدر: 
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العوامل الأربعة لصناعة الفریق المؤثر:)5

في و  فریقك مشاعر الثقة في أنفسهمأنت قائد، إذن یجب علیك أن تزرع في:الثقة5-1

الكیان الذي ینتمون إلیه.

أخطر ما یهدد كیان فرق العمل و یخلخل أعمدتها هي الثقة المفقودة و التشكیك في 

قدرة الأفراد على قیام بواجباتهم  و استحقاقهم الانتماء إلى الفریق .

أن تنتشر الثقة بین أعضائه ، و یجب أن یؤمنوا أن العمل في إن الفریق الناجح یجب 

أنهم معا سوف یفعلون المستحیل الفریق سوف یساعدهم على تحقیق أهدافهم و

یحققون الكثیر .و 

القائد الفعال یفهم جیدا أن الفطرة أعط لكل فرد حقه من الاهتمام و التقدیر:5-2

، لذلك لا یهمل أبدا تقدیر و الاهتمام الإنسانیة تبحث دائما عمن یهتم بها و یقدرها

لیس هذا وحسب بل یجب أن یحث أعضاء فریقه بجمیع أعضاء فریقه بلا إستثناء.

على الاهتمام یبعضهم البعض كذلك.

فریق العمل لن ینجح في مهمته ما لم یكن لدى أعضاء الفریق الإنضباط التام :5-3

إنهاؤه ، و لابد من توضیح مهمة رغبة حقیقیة و جادة للمشاركة في العمل المطلوب 

الفریق للأعضاء  و شرح أسباب اختیار كل عضو ، مع التأكید على الأعضاء 

بضرورة أن یكونوا مرتاحین في إبداء مشاعرهم فیها یتعلق بمشاركتهم في المهمة و 

وضح الأعضاء محاولة معالجة أي تحفظات قد تكون لدى البعض ، و یفضل أن ی
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و التأكد من أن 1تي ستقدم في حالة الإنجاز الناجحالحوافز الو  الفریق ، المكافآت

الأعضاء یعرفون أن الخدمة ضمن فریق قد تكون معبر إلى مهام أكثر تحدیثا.

بالتعاون تنجز و تصنع و تنتج أكثر یجب أن یؤمن :الإیمان بأهمیة التعاون5-4

أن و  مصلحة الفردیق فوق فریق العمل بهذا الأمر و أن یعو جمیعا أن مصلحة الفر 

  الهدف.النجاح الجماعي هو الغایة و 

عندما یعي أفراد فریق العمل بهذه الأدوات الأربع لبناء الفریق ، و عندما تصبح هذه العوامل 

جزءا لا یتجزأ من حیاتهم، فنهم سوف یكونون أكثر قوة و فاعلیة. ذلك لأن فریقهم یقوم على 

مشاكل أو إنتكاسات قد تعترض الطریق ، بروح أساس قوي یستطیع أن یقف في مواجهة أي 

2الفریق یتجهون جمیعا نحو النجاح الذي لا یحده حده.

معاییر فریق العمل و العوامل مؤثرة على أدائه:)6

على أسلوب الفرق في الإدارة یعد أحد أساسیات نجاح العمل في المنظمات إن الإعتماد

بشكل عام، من هنا كان لابد لهذه الفرق أن تتمتع بعدد من المواصفات و الخصائص التي 

وممیز الموكلة له على وجه كامل ترقى بمستوى تعاونه و نجاحه في القیام بجمیع المهام 

3لخصائص التي یتحلى بها فریق العمل الفعال و من بینهایمكننا تحدید عدد من ابالتاليو 

 یجب أن یراعي الفریق التغیر الذي یمكن أن یحدث لبعض الأعضاء عند تغییر البیئة

رون یظهستمعون و یستوضحون ما یقال لهم و التي كان یعمل بها و أعضاء الفریق ی

أحاسیس الآخرین.اهتماماتهم لأقوال و أفعال و 

  .14-13ص  ، صم1،2009ط ، العمل الجماعي، دار أجیال للنشر و التوزیع،إبراهیم الفقي-1

و نماذج حدیثة، عالم الكتب الحدیث ، الإدارة الحدیثة نظریان و إستراتیجیاتعادل سالم نعایمة، أحمد الخطیب-2

.229،صم2009،عمان،1للنشر و التوزیع،ط

.72،صم2011،عمان،1، نظم و دعم إتخاذ القرارات الإداریة ، دار الفكر للنشر و التوزیع،طسید صابر ثعلب-3
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الاختلاف في الرأي بین أعضاء الفریق للوصول إلى أفضل المقترحات أو استثمار

الحلول، حیث یشجع ذلك على انطلاق العضو نحو الابتكار.

 أعضاء الفریق یتشاركون في الإحساس بأهمیة الهدف الذي یعملون من أجل تحقیقه

 ك.على مستوى الفریق أو على مستوى المنظمة و توفر الرغبة لدیهم لتحقیق ذل

اجة إلیها و الوقت المعطى التحدید الدقیق لموارد الفریق و إستخدامها طبقا للح

یمكن لأعضاء الفریق الإستعانة بالخبرات التي تخدم تحقیق الهدف.و  لهم،

و یركز علیها حتى یصل إلى حلو ل مناسبة أو یجد یتعامل الفریق مع الإختلافات

طریق أخر لعلاجها بحیث لا تعمل على تحقیق فاعلیة الأفراد في المشاركة في نشاط 

الفریق.

 توازن الأدوار و مشاركة كل أعضاء الفریق في تسهیل تنفیذ المهام و شعور أعضاء

الفریق بأهمیتهم في الفریق.

الإبتكار، حیث یجب التعامل مع الأخطاء التي یرتكبها العمل على تشجیع المخاطرة و

بعض الأعضاء على أنها مادة للتعلم أكثر منها أسباب لتوقیع الجزاء.

 الفریق یشجع و یجذب الأعضاء الأكثر نشاطا، واضعین في الإعتبار أنهم مصادر

1تطویره وظیفیا وشخصیا.

.72، المرجع نفسه، ص سید صابر ثعلب-1
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معاییر الفریق الفعال:6-1

الفنیة:الجوانب6-1-1

.التعریف الجید لمهام الفریق

.تحدید الأهداف الكبیرة و المرحلیة

.تعریف المشكلات و أنواعها

.توافر  الإمكانات اللازمة

الجوانب الإداریة/التنظیمیة:6-1-2

.الإعداد الجید

.التخطیط المسبق

.تحدید معاییر تقسیم النتائج

.أسالیب المتابعة

.القیادة الجیدة للفریق

القرارات بالإتفاق و لیس بالتصویت أو حكم الأغلبیة.إتخاذ

:الجوانب السلوكیة/الإجتماعیة6-1-3

.مشاركة جمیع الأعضاء في مناقشة المشكلات و بدائل حلها

.قبول المهام المناطة بالأعضاء و الاستعداد للقیام بها على خیر وجه

.الاتصالات للأخرین، بعنایة ووعي و فهم

الأحاسیس، إلى جانب الأفكار و وجهات النظر.التعبیر عن المشاعر و
1

دیثة، عالم الكتب الحدیث دارة الحدیثة، نظریات و إستراتیجیات و نماذج ح، الإعادل سالم معایمة، أحمد الخطیب-1

.243-242،ص ص م2009،عمان،1التوزیع، طللنشر و 
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:وعي الأعضاء و إلمامهم ب

o.المشكلات الموجودة

o.أسالیب حلها

o.إجراءات التنفیذ

.التعاون و التضحیة و تقدیم المساعدات

.وجود نزاع حول الأفكار و أسالیب العمل، و لیس حول الشخصیات

.تماسك أعضاء الفریق

.مشاعر الود و التآلف

.1المناخ السائد مریح، غیر رسمي

أسس إختیار أعضاء فریق العمل:)7

إن أهمیة إختیار الشخص المناسب لفریق عمل تأتي من صعوبة الحصول على مجموعة 

متناسقة و متفاهمة، فالاختیار الصحیح هو أول مبادئ نجاح الفریق، و هناك درجات من 

یمكن قائد المناسب الذي یرغبون به و ة الالاختیار، كما أن لدى القلیل من فرق العمل الجید

تبسیط المتطلبات المرضیة بثلاثة عوامل رئیسیة:

الكفاءة التقنیة و المهنیة:7-1

أول و أهم المتطلبات هي المهارة و المعرفة التي یحتاج الفریق إلیها، فإن كان الفریق  إن

مثلا بحاجة إلى اختصاصي تسویق، فهل یفي الشخص بالمتطلبات؟ هل هو قادر؟ هل من 

2الممكن أن یقدم مساهمة مهمة للفریق في حقل التسویق؟

.243،ص المرجع نفسه ، أحمد الخطیب-1

.73، صذكره بقسمرجع، سید صابر ثعلب-2
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لشخص أمامك، لكن إذا كنت تطمح لذلك قد یكون من الصعب قیاس درجة القدرة المهنیة ل

إلى القیادة في میدان ما، یجب أن یكون لك بعض المعرفة بكیفیة إعطاء الحكم إذا یجب ان 

تكون لدیك المعرفة الكافیة التي توصلك للقیمة المهنیة لأفراد فریق عملك. 

القدرة على العمل كفرد من الفریق:7-2

س لدیهم دوافع و لا یریدون تحقیق شيء أثناء البحث عن فریق عمل، یجب اكتشاف من لی

و لا یرغبون في أن یكونوا ضمن فریق العمل، فهم على الأرجح لن یعملوا جاهدین في 

لكن  هم تأثیر سيء على بقیة المجموعةو لا كأفراد و بالتالي فقد یكون لتناسق مع الأخرین

بعض الأفراد قد لا یبدو علیهم أي دوافع. 

مرغوبة:المساهمة الشخصیة ال7-3

بعد التأكد من مهارة عضو فریق العمل و قدرته التقنیة و المهنیة، و مقدار تناسبه في دور 

ممیز، فسوف تسعى فرد من فریق العمل، و كنت تضع عینیك لتشكیل فریق عمل إستثنائي

إلى المهارات التقنیة رفیعة المستوى ، تلك المهارات التي تتشابك مع مساهمات بقیة أفراد 

1الفریق.

مؤشرات الحاجة إلى بناء فرق العمل:)8

هناك عدد من الأغراض و المشكلات التي توحي بوجود حاجة ملحة للأخذ بمنهجیة فرق 

تفرض على إدارة المنظمة عند ظهورها ، العمل العمل، و یمكن ذكر أهم المؤشرات التي 

2على تبني منهجیة فرق العمل على النحو التالي

.80سبق ذكره، ص، مرجعسید صابر ثعلب-1

.166، صم2015، عمان، 1إدارة العلاقات العامة، دار المعتز للنشر و التوزیع، ط، عبد االله أحمد عقیلان-2
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.إرتفاع مستوى الهدر في موارد و مخرجات المنظمة

ع التركیز على الأهداف الجزئیة إزدیاد الشكاوي و التذمر بین أفراد المنظمة، م

الفردیة.و 

مظاهر الصراع و العداء بین أفراد المنظمة.

.عدم مشاركة المعلومات مع الأخرین، و إ عتبار المعلومة قوة

.عدم وضوح المهام و العلاقات

.عدم فهم و إستیعاب القرارات الإداریة أو عدم تنفیذها بشكل مناسب

.ضعف الولاء و الإلتزام، و ظهور بوادر اللامبالاة بین الأفراد

بداع.عدم فاعلیة الإجتماعات و ضعف روح المبادرة و الإ

.المقاومة للتغییر في إجراءات العمل أو إدخال التقنیات الجدیدة

.1زیادة شكاوي المستفیدین من الخدمة ، أو المستهلكین للمنتجات

أدوار الأعضاء في فرق العمل:)9

لكي تستطیع فرق العمل أداء المهام الموكلة إلیها على خیر وجه، فإن علیها أداء دورین 

أساسیین هما:

إنجاز المهمة داخل المنظمة:9-1

حیث یقترح حلول للمشكلات المعروضة و یستمع لجمیع الآراء، و یتم الإستعانة 

بالمعلومات المتوفرة و الرجوع إلى الحقائق المرتبطة بما وكلا إلیهم من مهام و بعد 

2ذلك یتم تلخیص الآراء و ألأفكار الرئیسیة الدائرة حول الحلول المقترحة.

.166المرجع نفسه، ص ،عبد االله أحمد عقیلان-1

، التفكیر الإبداعي و سیكولوجیة القیادة و التعامل مع الآخرین في العملیة الإداریة، دار الكتاب حسین التهامي-2

.135-129، ص ص م2013، القاهرة، 1الحدیث، ط
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دعم الجانب الإجتماعي في العمل:9-2

شباع الحاجات العاطفیة بتوفیر روح التعاون و الإنسجام بین أفكار الأعضاء و إثارة أي إ

الحماس لدیهم و التشجیع على إبداء الآراء بحریة و طلاقة و على التفكیر الإبتكاري، مما 

1یخفض من المناخ المتوتر.

.135المرجع نفسه، ص،حسین التهامي-1
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التحول من الشكل التقلیدي للعمل إلى شكل فرق العمل:)10

أردنا للفرق أن تكون أكثر من مجرد تجربة فیجب على هذه المبادرة أن تغیر إلى حد إذا ما 

كبیر الثقافة التي تتبناها المنظمة، و یجب إعادة تشكیل التنظیم لعناصر العمل في المنظمة 

رق یعني صیاغة بحیث یتماشى مع الفرق أي تغییر النماذج التقلیدیة لأن العمل وفق ف

.ر ذلك على أساس جماعي و لیس فرديذج تقدیر الأداء و غینماسیاسة الأفراد و 

و یوضـح الجـدول التـالي بعـض الفروقـات التـي تطــرأ علـى بعـض عناصـر العمـل عنـد التحــول 

إلى فرق العمل:

فرق العملالعمل التقلیديعناصر العمل

وصف العمل

التعویض 

صنع القرار

الإشراف

علاقات الموظف

الجودة 

الزبائن

التدریب

فرد واحد/عمل واحد

زیادات منتظمة

من الأعلى إلى الأسفل

مراقبة حثیثة

مخاصم

عشوائیة

تدخل و تشویش

بدون تخطیط

فرق و عمل جماعي

تبعا للأدوار

مشترك

تنسیق

متعاون

مخخط لها

سبب وجود العمل

متصـل بجـوهر العمـل و مخطــط 

  له

  . 167 ص ،مرجع سبق ذكره،عبد االله أحمد عقیلانالمصدر:
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معوقات فرق العمل:)11

من أهم التحدیات التي تواجه المنظمات وفقا لمفاهیم فرق العمل تتمثل في الهوة بین 

متطلبات المنظمة و مهارات العاملین و الإستخدام الأمثل للتقنیات المتطورة و الحرص على 

العلاقة بین جحة تعتبر الكفاءات الوظیفیة التي تحقق أهداف المنظمة ففي المنظمات النا

المرؤوسین هي حجر الأساس لنجاح فرق العمل المختلفة، و یلعب القائد دورا مهما الرؤساء و 

في تطویر هذه العلاقة في مناخ من  الثقة المتبادلة و الإحترام و الفهم الشامل لإحتیاجات 

بمفهوم كل من المنظمة و الفرد.هناك بعض المعوقات التنظیمیة و الفردیة التي تعوق العمل 

فریق العمل نوجزها في الأتي:

المعوقات التنظیمیة:11-1

قد تطغى علیه الثقافة الفردیة ثقافة المناخ التنظیميالمعوقات الثقافیة:11-1-1

التنافس و التركیز على الإنجاز الشخصي مما یعتبر عائقا أمام ثقافة فرق العمل.و 

الإستراتیجي یؤدي إلى من المعروف أن التفكیر ضعف التفكیر الإستراتیجي:11-1-2

ي تواجهها التمیز  بین السبب و النتیجة مما یساعد على تحدید المشاكل الت

عدم الخضوع في الجانب التنفیذي الأسباب الرئیسیة لها، و كذلك المنظمة و 

التركیز على الجانب الإستراتیجي المهم و من ثم إستخلاص النتائج و معرفة أثر و 

ل دراسة مدى إستجابتهم للكثیر  من القرارات الإداریة كل ذلك على الأفراد من خلا

، و بالتالي فإن التفكیر الإستراتیجي یوفر عامل الوقت
1

، فریق العمل و أثره على تحقیق المیزة التنافسیة، دراسة تطبیقیة على شركة زین، كلیة العلوم أمیرة محمد النعمة-1

112،صم2008/م2007الإداریة،جامعة أم درمان الإسلامیة،السودان،
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و یساعد على تحدید المهارات المطلوبة للمستویات الإداریة المختلفة لیحول دون 

قیام التحصینات الثقافیة المانعة لمنهجیة بناء فرق العمل.

 تقلیدیا ذات تسلسل هرمي واسع عندما یكون هناك هیكلاالهیكل التنظیمي:11-1-3

هناك عدد من المراتب مختلفة المستویات، و ینظر إلى بعض القطاعات بمنظور و 

مختلف یقلل ذلك من مكانتها في التنظیم فإن العمل على مشكل فریق یكون عملیة 

صعبة جدا.

تي توجه للجهود تؤدي نظم الحوافز و المكافآت النظم الحوافز و المكافآت:11-1-4

الفردیة إلى تأثیر  كبیر على العملیات بناء فرق العمل و تعیق تقدمها من خلال 

التركیز على الفردیة و إیجاد التنافس.

المعوقات الفردیة:11-2

دورا مهما في تلعب معتقدات قائد الفریق و إتجاهاتهمعتقدات قائد الفریق:11-2-1

عملیة بناء الفریق حیث لا یكفي الإیمان بأهمیة فرق العمل وحدها في بناء فرق 

عمل ذات فعالیة عالیة.

الوضع المثالي هو أن یعمل الفریق في مكان واحد، بقدر ما یكون المكان:11-2-2

و تكون عملیة تبادل هنا بعد مكاني یصبح من الصعب بناء فریق عمل فعال

1نات صعبة و یكون التعاون ضعیفا بین أعضاء الفریق.بیاالمعلومات و 

.112نفسه، ص المرجع ، أمیرة محمد النعمة-1
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هناك نوعان من المهارات هما المهارات الفنیة و مهارات العمل :المهارات11-2-3

ضمن الفریق بالنسبة للمهارات الفنیة لأعضاء الفریق من المهم أن تتوافر بشكل 

كافي لأداء المهمة و لیس من الضروري أن یكون هناك مجموعة كاملة من 

د لتعزیز المهارات حیث أن أحد فوائد العمل كفریق هي إتاحة الفرصة للأفرا

مهاراتهم و تطویر أنفسهم.

یتراوح العدد المثالي لأعضاء فرق العمل عادة ما بین عدد أعضاء الفریق:11-2-4

ثلاثة إلى ثمانیة أفراد و أحیانا یصل العدد إلى عشرة، مع ملاحظة أن أي زیادة 

في العدد عن الحد المعقول فإن ذلك یؤدي إلى تخفیض الوقت المتاح لكل عضو 

فعالة في نشاط الفریق و كذلك فإن أي نقص في العدد سوف یكون من للمشاركة ال

الرؤى و ذلك لإنخفاض و قلة الأفكار و شأنه الإقلال من فعالیة و كفاءة الفریق

1المختلفة المطلوبة للنجاح. 

.113، صالمرجع نفسه، أمیرة محمد النعمة-1
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الخلاصة:

مهام الكیفیة تشكلها و  و من عناصر لتعرف على فرق العملتناولت هذا الفصل مجموعة

منوطة بها، فبعد تناولنا لهذا الفصل تبین لنا أن لفرق العمل دورا فعالا لإنجاز العمل في ال

المؤسسة نظرا للتعاون بین أفراد الفریق، و تحدید الأدوار.
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تمهید:

لاختیار أفضل الأفراد تنفق المنظمات الحدیثة الكثیر من الأموال ، و تبذل الجهد و الوقت 

للعمل بها ، كما تقدم لهم الامتیازات و تسهر على راحتهم ، إذ تسعى من وراء ذلك إلى 

خلق الالتزام لدى هؤلاء الأفراد تجاهها و إخلاصهم في خدمتها ، و ذلك من خلال الأداء 

ز لیعبر عن الممیز الذي یحقق أهدافها ، و عموما یمكن القول ان مفهوم الالتزام الوظیفي بر 

الثقة و التوافق بین  المتطلبات الإنسانیة و المتطلبات التنظیمیة و الإداریة في المنظمات و 

مختلف العناصر نتطرق في هذا الفصل إلى مفهومه و للتعرف أكثر على الالتزام الوظیفي س

المرتبطة به .
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أهمیة الإلتزام الوظیفي:)1

نتیجة للدور الكبیر الذي یلعبه الالتزام الوظیفي في نجاح المنظمات و استمرارها خاصة في 

ظل البیئة الحالیة التي تتمیز بالمنافسة الشدیدة و بالتالي لا توجد هناك منظمة قادرة على 

الأداء المتمیز إلا إذا كان أفرادها ملتزمین بأهدافها حیث تتجلى أهمیة الالتزام الوظیفي في 

العدید من النقاط نذكر منها :

. یؤدي الالتزام الوظیفي إلى زیادة معدلات الأداء و الإنتاجیة

.1یساهم الالتزام الوظیفي في تخفیض المشاكل التي تحصل بین الإدارة و العمال

لتزام الوظیفي احد المؤشرات الأساسیة لتقدیر العدید من النواحي السلوكیةلإیمثل ا

خاصة معدل دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد الملتزمین یكونون أطول بقاء 

2بالمنظمة و أكثر عملا نحو تحقیق أهداف المنظمة.

ها لاسیما في لتزام نمطا هاما في الربط بین المنظمة و الأفراد العاملین بیمثل الإ

الأوقات التي لا تستطیع فیها المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لهؤلاء الأفراد للعمل 

و تحقیق أعلى مستوى انجاز .

 یساعد الالتزام الوظیفي في انخفاض نسبة الغیاب و الحد من مشكلة التأخر عن الدوام

3و تحسین الأداء الوظیفي.

ة استطلاعیة في دائرتي التقاعد ، تحلیل العلاقة بین الثقة التنظیمیة و الالتزام التنظیمي ، دراسحكمت محمد فلیح-1

، جامعة تكریت ، مجلة الإدارة الرعایة الاجتماعیة في مدینة تكریت ، قسم إدراك الأعمال ،كلیة الإدارة و الاقتصادو 

.17ص ،م2010، الیمن ، 83الاقتصاد ، العدد و 

.138، ص م2004، السلوك التنظیمي الفعال، الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، صلاح الدین محمد عبد الباقي-2

3
.20ص  ،مرجع سبق ذكره،،إدراك العدالة التنظیمیة و علاقتها بالالتزام التنظیمي لممرضي المستشفىزروقي خولة-
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الالتزام الوظیفي من العناصر الرئیسیة لقیاس مدى التوافق بین الأفراد من جهة یعتبر

1و بین المنظمات من جهة أخرى كما یعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلیة المنظمة.

أنماط الإلتزام الوظیفي:)2

في Green,Summess,Acito( (2000)(من كولین و سمرز، و أسیتوأشار  كل 

دراسة لهم أن الالتزام الوظیفي یعد حالة سلوكیة و إرتباطا نفسیا نحو المنظمة لذا تنص 

الرؤیة السلوكیة على أن هناك ثلاث أنماط تشكل في مجموعها الإلتزام الوظیفي، و هذه 

الأنماط هي:

و یقصد به شعور (الإلتزام الوجداني)  النمط الوجداني للإلتزام الوظیفي : 2-1

هو و یعرف كذلك بأنه إلتزام عاطفي و رتباط بالمنظمة و المساهمة فیها، العامل بالإ

توافق أهداف الفرد مع أهداف و قیم المنظمة مما یؤدي إلى مشاركة الفرد في تحقیق 

الأهداف و تدعیم هذه القیم.

و هو مبني على (الإلتزام المستمر) النمط الإستمراري للإلتزام الوظیفي: 2-2

العامل أن سببها هو تركه المنظمة و هو قوة الفرد و رغبته التكالیف التي یرى 

الجامحة في البقاء و الإستمرار في المنظمة التي یعمل بها .

و یشیر إلى شعور (الإلتزام المعیاري)  النمط المعیاري للإلتزام الوظیفي: 2-3

ملاء العامل بالإلتزام للبقاء في المنظمة و قد یعود ذلك إلى ضغوط الأخرین مثل الز 

2و الرؤساء.

.21ص  ،المرجع نفسه،زروقي خولة-1

، الرضا و علاقته بالالتزام التنظیمي، دراسة میدانیة لإدارة التربیة و التعلیم بمدینة مكة نواوي فلیمان،إیناس فؤاد-2

.57،صم2007المكرمة، مذكرة ماجیستر (غیر منشورة) جامعة أم القرى المملكة العربیة السعودیة،
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و یظهر ذلك في التعبیر بالإفتخار بالمنظمة و القناعة الإحساس بالإنتماء:  2-4

الذاتیة بأهدافها و قیمها.

الأدوار ن الرضا النفسي بأهمیة الأنشطة و و التي تنبع مالمشاركة من قبل الفرد: 2-5

التي یقوم بها.

العمل الأكیدة عند الفرد بالإستمرار و الذي یعبر عنه بوجود تلك الرغبةالإخلاص: 2-6

بالمنظمة في جمیع الظروف و الأحوال و مضاعفة الجهد المبذول من قبله سعیا وراء 

1.تحقیق أهدافه و أهداف المنظمة

لتزام الوظیفي :العوامل المساعدة في تنمیة الإ )3

أهم العوامل التي تسهم في تشیر معظم الدراسات التي أجریت في الالتزام الوظیفي أن من 

لتزام العاملین و ولائهم لمنظماتهم هي:إتنمیة 

جتماعیة: المكانة الإ3-1

ویقصد بها المرتبة الاجتماعیة للشخص مقارنة بآخرین في أي نظام اجتماعي ، و قد تكون 

المكانة مكانة رسمیة أو مرتبة اجتماعیة تضیفها الجماعة على شخص ما تعبیرا عن 

فتكون مكانة غیر رسمیة و یرتبط الأفراد في التنظیم ببعضهم بعضا حسب شعورهم نحوه

یسعى بالنسبة للآخرین في التنظیم  و مراتبهم بترتیب هرمي معین تحدد فیه مرتبة كل فرد

العاملون ببذل قصارى جهودهم للمحافظة على مكانتهم و تنمیتها . و للمكانة الاجتماعیة 

أسباب عدیدة منها :

2عملرسمیة التي یحصل علیها الشخص في بناء المنظمة و أنماط الالدرجة ال

57، المرجع نفسه، صنواوي فلیمان، إیناس فؤاد-1

211م ، ص2006، دار أسامة للنشر و التوزیع ، عمان ، 1التنظیم الإداري ، مبادئه و أساسیاته ، ط، زیدعبودي-2

.
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ظروف العمل، و الأجور و الأقدمیة في التعیین بالإضافة إلى الأسباب التي و مهاراته و 

یحصل علیها الشخص من خارج المنظمة كالتعلیم و المكانة المهنیة.

إشباع حاجات العاملین الإنسانیة في التنظیم:3-2

للعاملین مجموعة من الحاجات المتداخلة التي یسعون إلى إشباعها فهم من المعروف أن

یرغبون في إشباع حاجاتهم الفسیولوجیة الأساسیة و حاجاتهم للأمن و الشعور بالطمأنینة في 

و أن ینتمون لجماع و یسعون بالتالي ’التنظیم ، و یسعون لان یكونوا مقدرین محبوبین 

لا یساعدهم في تحقیق و إشباع هذه الحاجات لا یمكن على لتحقیق ذاتهم ،والتنظیم الذي

الأغلب أن یكون مكان لاستقرارهم  ، بل یسعى أعضاؤه للبحث عن غیره یمكنهم من تحقیق 

هذه الحاجات مما یزید من العمل الجاد المنتج لتحقیق أهدافه .

شبعت تلك الحاجات بمساندة ذلك التنظیم فانه یتولد لدى الفرد ذلك الشعور بالرضا  فإذا

والاطمئنان و من ثم بالانتماء و الالتزام الوظیفي، فالالتزام الوظیفي یزید إذا سعت المنظمة 

1إلى العمل على إشباع الحاجات الإنسانیة للعاملین لدیها.

وضوح الأهداف و تحدید الأدوار : 3-3

أظهرت الدراسات أن الالتزام الوظیفي یزداد كلما كانت أهداف المنظمة واضحة یستطیع لقد 

محددة نت أدوارهم واضحة و همها و تمثلها و السعي لتحقیقها ، و كذلك كلما كافالأفراد 

ساعد ذلك على زیادة الانتماء و الالتزام الوظیفي و ذلك لتجنب حالة الصراع التي تحدث 

ادوار العاملین .في حالة غموض 

الرضا الوظیفي: 3-4

یقصد بالرضا الوظیفي المشاعر التي یبدیها الفرد نحو عمله في التنظیم ، و ینشا الرضا من 

إدراك الفرد للفرق بین ما تقدمه له الوظیفة و ما یجب علیها أن تقدمه له ، فكلما قل الفرق 

.213مرجع سبق ذكره، ص،عبودي زید-1
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أن الرضا HERZ Bergرج هیزر بیبینهما ازدادت درجة الرضا الوظیفي لدیه ، و یرى 

الوظیفي یمكن تحدیده بمعرفة شعور الفرد نحو ما تنطوي علیه الوظیفة بما في ذلك الشعور 

بالانجاز و الاعتبار و المسؤولیة ، أما عدم الرضا فیمكن تحدیده من خلال شعوره نحو بیئة 

و الأمن في العمل المتمثلة بسیاسة التنظیم و ظروف العمل المادیة و درجة الاستقرار

الوظیفة و المركز الاجتماعي و الأجور و أسلوب الإشراف . 

الاهتمام بتحسین المناخ التنظیمي : 3-5

یعبر مفهوم المناخ التنظیمي عن "الخصائص المختلفة التي تمیز  البیئة في التنظیم و التي 

أسالیب التنظیمیة و ن و طبیعة الاتصالات تشمل نواحي التنظیم الرسمي ، و حاجات العامی

الإشراف  السائدة و سلوك الجماعات و غیرها من العوامل التي یدركها أفراد التنظیم فتؤثر 

على سلوكهم و في كل السلوك التنظیمي " . 

و من التعریفات الأخرى للمناخ التنظیمي . 

انه مجموعة الخصائص الداخلیة للبیئة و التي تتمتع بدرجة من الثبات النسبي أو-

الاستقرار یفهمها العاملون و یدركونها فتنعكس على قیمهم و اتجاهاتهم و بالتالي على 

العدالة و الوئام و التسامح و التعاون و سلوكهم ، أن تمتع العاملین بجو یسوده الوفاق

و المساواة للوصول إلى الأهداف المشتركة یعزز الثقة بالعاملین و یرفع روحهم 

لتزام نظمة والإرضاهم الوظیفي و یعزز شعورهم بالولاء للمالمعنویة و یزید درجة 

الوظیفي فیها ، و قد بینت الأبحاث في هذا المجال إن التنظیمات ذات البیئات 

المتسلطة و المثبطة لمعنویات العاملین و التي تتصف بعدم المبالاة و عدم الحیویة 

1ء التنظیمي لذلك یرىهي تنظیمات تشجع على تسرب العاملین و لا تنمي فیهم الولا

ة و تحقیق التوافق بین الإنجاز الباحثون انه من الضروري الاهتمام بالبیئة التنظیمی

.215،نفسه،المرجععبودي زید-1
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تحقیق الأهداف من ناحیة و العنایة بالإنسان من ناحیة أخرى لرفع الالتزام الوظیفي و 

.لدى العاملین 

زیادة مشاركة العاملین في التنظیم :3-6

تاحة الفرصة للعاملین ألتزام الوظیفي للعاملین ، حیث إن ن المشاركة تزید من الولاء و الإإ

للإسهام بأفكارهم و تشجیعهم لتحمل المسؤولیة من شأنها تقویة الروابط و إیجاد الجو النفسي 

العاطفي في عمل عرف بأنها اندماج الفرد العقلي و والاجتماعي البناء في بیئة العمل حیث ت

جماعة بعد أن تتیح له الجماعة التي هو عضو فیها الفرصة للإسهام في الأهداف و ال

المشاركة في المسؤولیات .

و قد أوضحت الدراسات أن المشاركة تعمل على زیادة الانتماء التنظیمي و تجعل الأفراد 

یرتبطون ببیئة عملهم بشكل اكبر بحیث یعتبرون إن ما یواجه المنظمة من مشكلات هو 

بروح ي لتقبلهم لروح المشاركة برغبة و هدید لهم  و لأمنهم و لاستقرارهم الأمر الذي یؤدت

معنویة عالیة مما یؤدي في النهایة لرفع درجة التزامهم التنظیمي للمنظمة .

إیجاد نظام مناسب للحوافز:3-7

المطلوب یعبر الحافز عن تلك الوسیلة أو الأسلوب أو الأداة التي تقدم للفرد الإشباع 

بدرجات متفاوتة لحاجاته الناقصة و تركز نظریة حوافز العمل الحوافز الداخلیة و هي 

تتعامل أصلا مع الأسباب التي تدفع الناس للعمل و أسباب تركهم العمل في المنظمات أو 

بقائهم فیها لذلك فان توافر أنظمة مناسبة من الحوافز  المادیة والمعنویة یؤدي إلى زیادة 

عن المناخ التنظیمي و عن المنظمة ككل و بالتالي زیادة الالتزام الوظیفي و زیادة الرضا

1إن الالتزام الوظیفيمعدلات الإنتاج و انخفاض التكالیف  و في هذا السیاق یرى بعضهم

مجرد أفراد و منح المزایا المادیة یتحقق من خلال معاملة العاملین على أنهم شركاء و لیسو

و المعنویة و إتاحة الفرص التطور المهني و الوظیفي لهؤلاء العاملین .

.216المرجع نفسه، ص، عبودي زید-1
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STEERSوقد ذكر كل من ( and PORTER ) بعض العوامل المؤثرة في تطویر 1991

و تعزیز الالتزام الوظیفي و هي:

) عوامل شخصیةPersonal Factors(

نفسه ، مثل شخصیة الفرد العامل علاقة بالفرد العامل وهي العوامل ذات ال

ثقافته و قدرته على تحمل المسؤولیة أو توقعات الفرد للوظیفة ، أو ارتباطه و 

النفسي بالعمل أو المنظمة أو عوامل تتعلق باختیاره العمل .

 :عوامل تنظیمیةOrganisational Factors)(

العملیة أو نطاق العمل نفسه كالتغذیة الراجحة و هي العوامل التي تتعلق بالخبرة

و الاستقلالیة فضلا عن الإشراف المباشر، و تمسك أفراد العمل بأهداف 

طبیعته و القرارات تتمثل في بیئة العمل و المنظمة و مشاركة العاملین في اتخاذ

خصائص و نمط القیادة الإداریة و المناخ التنظیمي بشكل عام.

یة (عوامل غیر تنظیمOrganisational non Factors(

و هي عوامل ترتكز على مدي توافر فرص عمل بدیلة للفرد بعد اختیاره لقراره 

الأول في الالتحاق بالمنظمة ، بحیث یكون مستوى الالتزام لدى العاملین مرتفعا 

یه في منظمته عندما یكون الأجر المتوافر في الفرص البدیلة اقل مما یحصل عل

ختیاره الأول . أو حین یرى أن اختیاره مطلق نسبیا لعدم توفر مما یعطیه تبریرا لإ

1.لاحقة بدیلة لتغییر قراره الأولفرص 

،دار و مكتبة الجامد للنشر 1المدیرین و المعلمین في المدارس ، ط، قیم العمل و الالتزام الوظیفي لدي حمادات محمد-1

.80م ، ص 2006و التوزیع ، 
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لتزام الوظیفي:العوامل التي تؤثر على الإ 

المصدر:ســـــعید بـــــن محمـــــد أل عـــــاتق الغامـــــدي،النمط القیـــــادي لمـــــدیر المدرســـــة وأثـــــره علـــــى 

الالتــــــزام التنظیمــــــي للعــــــاملین بالمــــــدارس الثانویــــــة و الحكومیــــــة لمحافظــــــة جدة،كلیــــــة التربیــــــة 

قســــــــــم الإدارة التربویــــــــــة و التخطیط،رســــــــــالة ماجســـــــــــتیر فــــــــــالإدارات التربویــــــــــة و التخطـــــــــــیط 

.62، السعودیة، ص ه1430

النتائج:

الرغبة في الاستمرار -

في العمل

البقاء في العمل-

الانتظام في العمل-

الرغبة في بذل -

المجھود

نوعیة الأداء-

الإبداع في العمل-

العوامل الخارجیة ظرف سوق العمل 

ختیارفرص الا

خصائص الفرد

لتزام التنظیميلإاخصائص الوظیفة

تجارب الفرد و العوامل المتعلقة ببیئة 

العمل الداخلیة

عوامل تنظیمیة أخرى
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لتزام الوظیفي:أبعاد الإ )4

عدد من الأبعاد للاستدلال بها عن مستوى تجهت العدید من الدراسات إلى تشخیصإ 

الالتزام الوظیفي و تحدید طبیعة تأثیره في التغیرات التنظیمیة و التي حصرناها في الأبعاد 

التالیة:

الإیمان بالمنظمة :4-1

و یعني مدى إیمان الأفراد بالمنظمة التي یعملون بها و مدي افتخارهم بعضویتها یتكون 

و درجة استقلالیة و أهمیة كیان هذا البعد لدى الأفراد بمدى معرفته للخصائص الممیزة 

تنوع المهارات المطلوبة و قرب المشرفین و توجیههم لهم ، كما یتأثر بدرجة إحساس الفرد و 

لتنظیمیة التي یعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة في مجریات اتخاذ القرارات بان البیئة ا

سواء فیما یتعلق منها بالعمل أو ما یخصه هو و هذا ما یجعله  یفتخر بانتمائه لمنظمته و 

عرض نشاطاتها بشكل ایجابي عند حدیثه للآخرین عنها .

المسؤولیة اتجاه المنظمة :4-2

ة تعني إحساس الفرد بالالتزام نحو البقاء في المنظمة و ذلك مقابل فالمسؤولیة اتجاه المنظم

الدعم الذي تقدمه المنظمة لمنتسبیها و السماح لهم بالمشاركة و التفاعل الایجابي لیس فقط 

رسم السیاسات مل بل المساهمة في وضع الأهداف و في تحدید الإجراءات و كیفیة تنفیذ الع

فرد یمتنع عن ترك المنظمة ملتزما أخلاقیا في تمكین المنظمة العامة للمنظمة ، مما یجعل ال

في تحقیق هذه الأهداف و تنفیذ السیاسات التي تشارك في وصفها كذلك الالتزام بأخلاق 

1مهنیة تحتم علیه البقاء في المنظمة .

.20-19،مرجع سبق ذكره ص ص زروقي خولة-1
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الرغبة في الاستمرار و البقاء:4-3

بعد الالتزام الوظیفي المستمر و أن درجة یمثل بعد الالتزام في الاستمرار بالعمل في المنظمة 

التزام الفرد في هذه الحالة تقاس بالقیمة الاستثماریة و التي من الممكن أن یحققها الفرد لو 

استثمر في المنظمة ، حیث ان تقییم الفرد لأهمیة البقاء مع المنظمة یتأثر بمجموعة من 

التي هي من المؤشرات الرئیسیة لوجود العوامل و منها التقدم في السن و طول مدة الخدمة و 

رغبة لدى الفرد في الاستمرار في عمله .

Mayer(مایر و الین و سمیثكما یمیز كل من  & Alen & Smeth( بین ثلاثة أبعاد

للإلتزام الوظیفي و هي:

و یمثل مؤشرا یعكس توجها ایجابیا أو شعورا تعاطفیالتزام العاطفي (الشعوري)الإ -1

من قبل الموظف نحو التنظیم ، بما یعني أن الأفراد الذین یظهرون معدلات عالیة من 

الإلتزام الوجداني نحو منظماتهم ، یبقون فیها بسبب علاقة الحب أو المیل التي 

1یشعرون بها نحو تلك المنظمات .

لالیة " و یتأثر هذا البعد بدرجة إدراك الفرد للخصائص الممیزة لعمله من درجة استق

و أهمیة و كیان و تنوع المهارات و المشرفین و المشاركة الفعالة من خلال البیئة 

التنظیمیة الجدیدة و الفعالة."

و یعكس شعور الفرد بالمسؤولیة  الواجبة إتجاه لتزام المعیاري (الأخلاقي)الإ -2

شخصیة التي المنظمة و العاملین فیها الذي یحتم علیه الوفاء لتلك المنظمة . و للقیم ال

2.لتزامیؤمن بها الفرد دور كبیر في بلورة هذا النوع من الإ

التنظیمي لدى موظفي الإدارة المحلیة دراسة میدانیة ببلدیة عین ، المناخ التنظیمي و علاقته بالإلتزامفوزیة هواین-1

.107، صم2010القشرة ، مذكرة ماجستیر (غیر منشورة) ، جامعة سطیف، 

، أثر إدارة المواهب على أداء المؤسسة من خلال الالتزام التنظیمي ، مجلة دوریة نصف نعیمة هاوي، أزكیة مقري-2

.181، ص م2014، 7، مجلد 13دارة و الاقتصاد جامعة البصرة ، العدد سنویة تصدر عن كلیة الإ
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الواجـــب و البقـــاء فـــي المنظمـــة قـــد ینبـــع مـــن القـــیم و المبـــادئ فشـــعور الفـــرد بـــالإلتزام

الشخصـیة التـي یحملهـا الفــرد قبـل دخولـه المنظمـة (التوجــه الثقـافي أو العـائلي) أو بعــد 

دخولـــه المنظمـــة (التوجـــه التنظیمـــي) و قـــد یكـــون للقـــیم العائلیـــة أو الأعـــراف أو الـــدین 

لمعیــاري و یشــیر إلــى شــعور الفــرد بأنــه الــذي یــؤمن بــه الفــرد الأثــر فــي تكــوین الإلتــزام ا

ملتـــزم بالبقـــاء فــــي المنظمـــة بســـبب ضــــغوط الآخـــرین فالأشـــخاص الــــذین یقـــوى لــــدیهم 

الالتــزام المعیــاري یأخــذون فــي حســبانهم إلــى حــد كبیــر مــاذا یمكــن أن یقولــه الآخــرون 

عنهم لو تركوا العمل بالمنظمة أي انه إلتزام أدبي حتى لو كان على حساب نفسه .

و هـو ارقـي و أكثـر أنـواع الالتـزام و یعبـر عـن الرغبـة لتزام المستمر (المتواصل)الإ -3

القویـــة فـــي التمســـك بأهـــداف و قـــیم المنظمـــة و عـــدم القـــدرة علـــى التضـــحیة بهـــا لزیـــادة 

التكالیف المترتبة علیها.  

و درجـة التـزام الفـرد فـي هـذه الحالـة تحكـم بالقیمـة الاسـتثماریة التـي یمكـن أن یحققهـا لــو 

استمر مع التنظیم مقابل ما سیفقده لـو قـرر الالتحـاق بجهـات أخـرى، و یتـأثر هـذا النـوع 

1بعــــــــــــــدد مـــــــــــــــن العوامـــــــــــــــل مثـــــــــــــــل: تقـــــــــــــــدم الســـــــــــــــن و طـــــــــــــــول العمـــــــــــــــر الـــــــــــــــوظیفي.

.108، صالمرجع نفسه، فوزیة هواین-1
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خصائص الإلتزام الوظیفي:)5

الــــــوظیفي عــــــن اســــــتعداد الفــــــرد لبــــــذل أقصــــــى جهــــــد ممكــــــن لصــــــالح المنظمــــــة فــــــي یعبــــــر الإلتــــــزام

1البقاء بها، و قبوله و إیمانه بأهدافها و قیمها .

 یشـــــیر الإلتـــــزام الـــــوظیفي إلـــــى الرغبـــــة التـــــي یبـــــدیها الفـــــرد للتفاعـــــل الاجتمـــــاعي مـــــن اجـــــل تزویـــــر

المنظمة بالحیویة و النشاط و منحها الولاء.

بأنه متعدد الأبعاد .یتصف الإلتزام الوظیفي

 ــــابع ــــوظیفي حالــــة غیــــر محسوســــة یســــتدل علیهــــا مــــن خــــلال ظــــواهر تنظیمیــــة تت یعتبــــر الإلتــــزام ال

من خلال سلوك الأفراد العاملین في التنظیم و التي تجسد مدى ولائهم 

 ــــــــوظیفي بمجموعــــــــة الصــــــــفات الشخصــــــــیة و العوامــــــــل التنظیمیــــــــة و الظــــــــروف یتــــــــأثر الإلتــــــــزام ال

ة بالعمل .الخارجیة المحیط

 ــــي البقــــاء داخــــل المنظمــــة و عــــدم تركهــــا و درجــــة انتظــــام و ــــوظیفي ف ــــل مخرجــــات الإلتــــزام ال تتمث

2حضور العاملین و الأداء الوظیفي و الحماس للعمل و الإخلاص للمنظمة.

. 3یؤثر الإلتزام الوظیفي على قرار الفرد فیما یتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة

لتزام التنظیمي في المؤسسة الجزائریة ، دراسة میدانیة ، مجلة تاریخ العلوم ، العدد ، الإبتسامإعاشوري -1

.6ص     ،م2014/2015،السادس

دراسة شمسجامعة عین التدریس،لتزام التنظیمي و الرضا الوظیفي لأعضاء هیئة الإ ،الفتاحسلامة عید عادل عبد -2

.15ص  ،م1999القاهرة،،23العدد  ،1ج العامة،مجلة كلیة التربیة میدانیة،

المشرفات التربویات  ولتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین ، الرضا الوظیفي و علاقته بالإیناس فؤاد نواوي فلیمانإ-3

بإدارة التربیة و التعلیم ، رسالة ماجستیر (غیر منشورة) ، كلیة التربیة ، قسم الإدارة التربویة و التخطیط   جامعة أم القرى ، 

.33،صه1428/1429المملكة العربیة السعودیة ، 
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الوظیفي: لتزاممراحل تطور الإ )6

Welsch(والــش و لافــانحــدد كــل مــن  and lavan العملیــة التــي تــؤدي ارتبــاط (

الفرد بالمؤسسة في مرحلتین هما .

Organisationمرحلة انضمام الفرد للمؤسسة (6-1 Entry: (

تطلعاته. ة التي یتوقع أنها تحقق رغباته و و في الغالب یقع اختیاره على المؤسس

التنظیمي:لتزاممرحلة الإ 6-2

نهوضه را من اجل تحقیق أهداف المؤسسة و حیث أن الفرد یحرص على بذله جهدا كثی

و یرى الباحثون أن هذا التصنیف لیس دقیقا، فان انضمام الفرد للمؤسسة لا یمكن بها.

اعتباره مرحلة مستقلة ضمن مراحل الالتزام الوظیفي بل هي خطوة إجرائیة فحسب. 

فقد ذكر ثلاثة مراحل للالتزام الوظیفي :)O’reily(اوراليأما 

فإلتزام الفرد مبني على ما سیحصل علیه من :)Compianceالإذعان (6-2-1

المؤسسة من فوائد في البدایة، لذا نراه یتقبل سلطة الآخرین، و یلتزم بما 

یطلبونه مقابل حصوله منها على الفوائد المختلفة.

فنجد :)Identificationالمؤسسة (مرحلة التطابق أو التماثل بین الفرد و 6-2-2

الفرد یتقبل سلطة و تأثیر الآخرین من اجل الرغبة و الاستمرار للعمل بها 

1لها.نتمائه لانتماء، لذا فانه یشعر بالفخر لإفهي تشبع حاجته ل

،  النمط القیادي لمدیر المدرسة  و أثره على الالتزام التنظیمي للمعلمین بالمدارس سعید بن محمد ال عاتق الغامدي-1

.61ص  ،ه1430،الثانویة الحكومیة بمحافظة جدة باستخدام نظریة الشبكة الإداریة ، (مرجع سبق ذكره)
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فالفرد یعتبر أهداف و قیم المؤسسة :)Internalisationمرحلة التبني (6-2-3

أهدافا و قیم له. فالالتزام نتیجة لتطابق أهداف المؤسسة و قیمها مع أهداف 

الفرد و قیمه. 

لتزام الوظیفي :المتغیرات المؤثرة على الإ )7

تعدد الدراسات التي تناولت المتغیرات الدیمغرافیة المرتبطة بالفرد على الالتزام الوظیفي حیث 

هذه الدراسات على كثیر من السمات منها : العمر ، الجنس ، مدة الخدمة  مستوى اشتملت 

التعلیم ، المركز الوظیفي  ، الشخصیة ، الاتجاهات ، معتقدات الفرد عن العمل  الطموح ، 

الحاجة إلى العلاقات الاجتماعیة ، الحاجة إلى الانجاز و إلى تحقیق الذات ، أما المتغیرات 

1.ن هما متغیري العمل و مدة الخدمةمام خاص من قبل الباحثیالتي حظیت باهت

لتزام الوظیفي : متغیر العمر و علاقته بالإ 7-1

لتزام یجابي فیما بین تقدم العمر و الإإرتباط إتت نتائج بعض الدراسات على وجود أثب

ن الوظیفي لدیه نتیجة لألتزامل الإالوظیفي ، أي انه كلما تقدم الموظف في العمر ارتفع معد

الكبار في السن من الموظفین الأكثر حرصا وظیفیا في العمل .

لتزام بمدة الخدمة :علاقة الإ 7-2

أكدت بعض الدراسات  أن معدل الالتزام الوظیفي یرتفع مع تقدم سنوات الخبرة ، أي وجود 

علاقة طردیه ایجابیة ، و ذلك لعدة أسباب منها أن التفاعل الاجتماعي فیما بین الموظف و 

تقادم وجود الفرد قیادته المباشرة من جهة أخرى ، و زملاء العمل من جهة ، و الموظف و 

الأسالیب الجدیدة للتعامل في أداء الأعمال و یكتسب الطرق و ل تزداد خبرته في محیط العم

.317مرجع سبق ذكره، ص الباقي،صالح الدین عبد -1
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مع الزملاء و التابعین إضافة إلى ارتفاع معدل الفرص لدیه لتحقیق مراكز وظیفیة متقدمة 

علاوة على إمكانیة تحقیق بعض الامتیازات الوظیفیة الأخرى معنویة كانت أو مادیة . لذلك 

ضى سنوات خدمة طویلة و حقق مراكز وظیفیة متقدمة إلى ترك لا یمیل الفرد الذي أم

منظمته للعمل في منظمة جدیدة أي أن احتمال انتقال الفرد إلى منظمات أخرى تقل مع 

زیادة عمل الفرد.

علاقة الالتزام  بمستوى التعلیم :7-3

الالتزام الوظیفي و ذلك نتیجة أكدت بعض الدراسات بین التأهل العلمي للموظف و معدل

لأسباب عدیدة یرجع معظمها لارتفاع معدلات توقعها و طموحات الفرد المؤهل و سعیه 

المستمر لتحقیق عائد مادي و معنوي أفضل، علاوة على تزاید الخیارات و البدائل الوظیفیة 

أكدت على الارتباط كلما ارتفع تأهیله العلمي . أما البعض الأخر من الدراسات أمام الفرد

الایجابي بین الالتزام الوظیفي و المستوى التعلیمي للموظف ، أي انه كلما ارتفع التأهیل 

العلمي للفرد ارتفع معدل التزامه الوظیفي .   

طبیعة العلاقة بین الالتزام الوظیفي و جنس الموظف : 7-4

ض الأخر أكد رأة، أما البعلتزاما من المإستقرارا و إدت بعض الدراسات بأن الرجل أكثر أك

لتزاما من الرجل، و یقول البعض أن المرأة الملتزمة هي المرأة غیر إعلى أن المرأة أكثر 

1رتباط بوظیفتها.الإالمتزوجة لأنها أكثر رضا و 
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ــــــــالطموح و7-5 الحاجــــــــة إلــــــــى العلاقــــــــات علاقــــــــة الالتــــــــزام الــــــــوظیفي ب

:الاجتماعیة

الحاجة بین الالتزام الوظیفي و الطموح و الإیجابیة أكدت نتائج بعض الدراسات على العلاقا

إلى العلاقات الاجتماعیة و كذلك بین الالتزام الوظیفي و الحاجة إلى الإنجاز.

لتزام الوظیفي:الوظیفة و الإ العلاقة بین نطاق 7-6

أشارت بعض الدراسات إلى العلاقة بین نطاق الوظیفة و الالتزام الوظیفي إذ كلما زاد نطاق 

یؤدي إلى زیادة الالتزام الوظیفة أدى إلى زیادة التحدي المرتبط بالوظیفة الأمر الذي 

1.الوظیفي

لتزام الوظیفي:ین صراع الدور و غموض الدور و الإ العلاقة ب7-7

من غموض الدور و صراع الدور و تشیر بعض الدراسات إلى وجود علاقة عكسیة بین كل 

الوظیفي ، حیث أن صراع الدور یؤدي إلى انخفاض الشعور بالمسؤولیة الذي یؤثر لتزامالإ

سلبیا على التزام  الأفراد ، أما غموض الدور یضع الفرد في موقف صراع و یؤدي إلى 

لتزام ، و لكن إذا زادت فرد و بالتالي یؤثر سلبیا على الإزیادة الضغوط التي یشعر بها ال

لتزامه به .إؤدیه الفرد زاد درجة وضوح الدور الذي ی

لتزام الوظیفي :العلاقة بین عبئ العمل و الإ 7-8

نخفاض إؤدیه قد یؤدي إلى كشفت بعض الدراسات أن شعور الفرد بزیادة عبئ الدور الذي ی

لتزام الوظیفي .علاقة عكسیة بین عبئ الدور و الإلتزام الوظیفي أي أن هناكدرجة الإ
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الوظیفي: لتزامتحقیق و تدعیم الإ )8

لتزام ام الواعي لا الظاهري من خلال الإلتز م الوظیفي الكامل یتوجب تحقیق الإلتزالتحقیق الإ

خلال:الفكري و السلوكي و الهیكلي، و یتم تطبیق النظام الأساسي عبر توضیح أهمیة من 

.التوجیه و الإرشاد

. المراجعة المستمرة للمهمات و التكلیفات

كالیف.وضوح القرارات و الت

. وضوح تطبیق النظام الأساسي و اللوائح بعدالة و حزم

. تشجیع الأعضاء و تحفیزهم و الإشادة بالأداء الجید

. اتخاذ الإجراءات اللازمة حال الإخلال بالالتزام

. التقییم المستمر للأداء

.أن یكون المسئول قدوة حسنة للأعضاء

لتزام وهي: داخل المنظمة اتخاذها لتدعیم الإالخطوات التي یمكن للفرد

 مشاركة الأفراد في مناقشة أهداف المؤسسة و قیمها و الاستمتاع إلى أرائهم البناءة و

القیام بتصعیدها للإدارة العلیا لضمنها لتقریر المؤسسة عن أهدافها و قیمها .

الخطط المستقبلیة التحدث مع فریق العمل بالفرق الرسمیة مما یحدث في القسم و عن

التي تؤثر علیهم .

 توفیر الفرصة لفریق العمل لیشارك في تحدید الأهداف الموجودة لتنمیة الإحساس بینهم

1بأنهم یمتلكون هذه الاهداف و یلتزمون بها.
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 اتخاذ الخطوات اللازمة لتطویر الحیاة العملیة في القسم أو الفریق أي البیئة التي

التي یتم بها تخطیط اعمالهم و الأسلوب الذي تتبعه في إدارتهم یعملون بهاو الأسالیب

و مجال مشاركتهم في العمل الذي یقوم على أساس أنهم یشاركون فیه بمحض إرادتهم 

و كفاءتهم لتطویر فاعلیتهم داخل المؤسسة و خارجها .

عدم إعطاء وعود بان الوظیفة سوف تكون مدى الحیاة بل أكثر من ذكر أن المؤسسة

ستبذل كل ما یمكنها لزیادة فرص العمل و تامین الأفراد على حیاتهم تجنب الاستغناء 

1عن العمالة الزائدة و مراعاة الظروف الإنسانیة إن أمكن.

لتزام الوظیفي :الآثار المترتبة على الإ )9

2تأثیر الالتزام الوظیفي على المتغیرات التنظیمیة التالیة :

الروح المعنویة:9-1

مر الذي كبیرا في رفع الروح المعنویة الأالدراسات إلى أن للالتزام التنظیمي له دوراتشیر 

تعرف و یترتب علیه حب الأفراد لعملهم و منظماتهم ، و حماسهم للقیام بالأعمال المطلوبة 

الروح المعنویة بأنها اتجاهات الأفراد و الجماعات نحو بیئة العمل ، فالاتجاهات الایجابیة 

الروح المعنویة بیل تحقیق الأهداف التنظیمیة و تعاون التلقائي ببذل كل الطاقات في ستنمي ال

هي نتاج الإدارة السلوكیة الناجحة فالروح المعنویة العالیة هي تعبیر عن العلاقة الممیزة 

و بالإجبار ، ألصعب فرض الروح المعنویة بالقوة للمنظمة الجیدة مع العاملین فیها ، فمن ا

لتزام الوظیفي عكس الروح المعنویة ویات المرتفعة إلى زیادة درجة الإالمعنو تؤدي 

.211، 210ص، ص م2005، إدارة الموارد البشریة، دار أسامة للنشر و التوزیع، عمان، الأردن، فیصل حسونة-1

الثقافة التنظیمیة و علاقتها بالالتزام التنظیمي، دراسة میدانیة على هیئة الرقابة و التحقیق محمد بن غالب العوفي،-2
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ة الذي یترتب المنخفضة نتیجة لقصور في البیانات الداخلیة أو لعیوب في بیئة العمل الداخلی

لتزام الوظیفي و تدني الإنتاجیة .عنها تدني مستوى الإ

الأداء المتمیز:9-2

لتزام الوظیفي في بیئات عملهم بالأداء رجات عالیة من الإتتوفر لدیهم دیمتاز الأفراد الذین 

الوظیفي الجید الناتج عن حب الأفراد و حماسهم للعمل و التزامهم بأهداف التنظیم. وتشیر 

الأبحاث و الدراسات إلى أن الالتزام من أهم مقومات الإبداع الوظیفي ، كما تشیر أن هناك 

لإبداع الإداري ، مما یشیر الى ضرورة قیام الإدارات علاقة قویة بین الالتزام الوظیفي و ا

بتعزیز قیم الالتزام الوظیفي و دعمه و تشجیعه للحصول على مزید من الإبداعات في 

المجال الوظیفي .

تسییر العاملین:9-3

التسرب" بأنه توقف الفرد عن العضویة في المنظمة التي یتقاض منها تعویضا موبليیعرف 

سرب الموظفین او تركهم لإعمالهم في المنظمات الإداریة من الظواهر نقدیا "و  یعتبر ت

السلبیة التي تهدد حیاة المنظمات و تمنع تقدمها ، و یشیر المعاني إلى أن هذا التسرب 

1ثأر سلبیة منها : أیترتب علیها 

: تعطیل الأداء الوظیفي في مجالین

التعطیل الناتج عن فقدان الكفاءات الجیدة من العاملین نتیجة لتركهم المنظمة.- أ

التعطیل الناتج عن الفراغ الوظیفي نتیجة لعدم وجود الكفاءات ، و كذلك التعطیل - ب

فراد التاركون ذا كان الأإبدائل مناسبة ، خاصة نتیجة لتكالیف عملیة البحث عن

.لعملهم یتمتعون بكفاءات عالیة جدا 

.41،صالمرجع نفسهمحمد بن غالب العوفي،-1
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 تصالات : تباك في الأنماط الاجتماعیة و الإ ر الإ

كفاءات عالیة من حیث الأداء فإذا كان الأفراد التاركون للعمل یتمتعون بمهارات  و 

و المشاركة ، فان تركهم للعمل سیؤثر على كل هذه المزایا بما في ذلك زعزعة تصالوالإ

تماسك الأفراد و ثقتهم في المنظمة و تدني إنتاجیتهم .

: تدني المعنویات

إذا استمرت عملیة ترك العاملین للمنظمة، و الذهاب إلى مكان عمل اخر، فان ذلك 

العاملین و من ثم تدني الإنتاجیة و تراجع البناء سیضعف الروح المعنویة لبقیة الأفراد 

التنظیمي و ارتفاع التكالیف.

:إرتفاع التكالیف

تسرب العاملین یترتب علیه تكالیف عالیة، كالإعلان عن وظائف جدیدة، یتبعها تكالیف 

1التدریب، و تكالیف التكیف في بیئة العمل الجدیدة.

: زیادة أعباء العمل

فان أعباء العمل على العاملین في التنظیم ستزداد حیث نحتاج عملیة نتیجة لترك العمل 

استبدال عناصر جدیدة من ذوي الكفاءات العالیة بالموظفین إلى وقت و جهد و إلى تكالیف 

عالیة تستغرق أحیانا فترات زمنیة تتراوح ما بین شهر إلى العام ، و خلال فترة البحث عن 

داء و د الامر الذي ینعكس سلبا على  الأعلى بعض الأفرابدائل تزداد الواجبات الوظیفیة

ستفزاز إإجهاد و لمتزایدة على الأفراد من إرهاق و المعنویات والانتماء وتشكل الضغوطات ا

للطاقات إلى التفكیر بترك العمل ، و البحث عن مكان عمل أخر.

41، ص المرجع نفسهمحمد بن غالب العوفي،-1
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العقد النفسي:9-4

المنظمة و العاملین فیها ، فهناك علاقة یعرف العقد النفسي بأنه اتفاق غیر مكتوب بین 

لتزام بالأنظمة المنظمة تطالب الأفراد بضرورة الإتكاملیة تبادلیة بین العاملین و بین التنظیم ف

و القوانین و الأهداف ، و أن یبذلوا قصارى جهدهم للحصول على المزید من الإنتاجیة 

یئة المساعدة على إشباع حاجاتهم من مقابل مطالبة الأفراد للمنظمة بالعمل على توفیر الب

امن و استقرار و حوافز . 

و یؤدي الشعور بالالتزام الوظیفي  إلى عدد من النتائج الایجابیة بالنسبة للمنظمة كانخفاض 

معدل دوران العمل ، و استقرار العمالة و الانتظام في عمل ، و بذل المزید من الجهد و 

زدهار الإدة الإنتاجیة و تحقیق النمو و فة العمل ، و زیاالأداء مما یؤثر على انخفاض تكل

للمنظمة .

و قد أكدت نتائج العدید من الدراسات على الأهمیة الواضحة للالتزام الوظیفي في حالة 

ارتفاع مستویاته في بیئة العمل إذ ینتج عنه انخفاض في مستویات مجموعة من الظواهر 

لغیاب و التهرب عن أداء العمل فقد أكدت نتائج العدید السلبیة، و في مقدمتها تأتي ظاهرتا ا

من الدراسات الأخرى على ارتفاع تكلفة التغیب ، و التأخر عن العمل ، و تسرب العمالة ، 

إمكانیات المنظمات و التي تستنزف الكثیر من الجهد و و انخفاض درجات الرضا الوظیفي ، 

.1
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لتزام الوظیفي على الفرد :تأثیر الإ 9-5

) أن تأثیر الالتزام على الفرد ینقسم إلى قسمین:Romzekنقلا عن (السواطو  العتیبيیرى 

یـرى ان للالتـزام تـأثیر علـى الفــرد خـارج نطـاق العمـل ســواء كـان هـذا تـأثیرا ایجابیــا أو الأول :

ســلبیا  فقــد یقــوي رغبــة الفــرد فــي الاســتمرار فــي العمــل بالمنظمــة و یجعلــه یســتمتع عنــد أدائــه 

لـه ، و بالتـالي یـزداد رضـاه الـوظیفي ممـا یجعلـه یتبنـى أهـداف المنظمـة، و هـذا فـي جانبــه لعم

طاقتــه و لــى الفــرد یجعلــه یســتثمر كــل جهــده و الایجــابي ، أمــا الجانــب الســلبي لتــأثیر الالتــزام ع

قوتـــه للعمـــل و لا یتـــرك أي وقـــت للنشـــاط خـــارج العمـــل و هـــذا یجعلـــه یعـــیش فـــي عزلـــة عـــن 

أن العمل وهمومه تسیطر على تفكیره خارج العمل .الآخرین إضافة إلى

لتــزاملإمــه الــوظیفي ، حیــث أن الموظــف ذا ایــرى أن تــأثیر الالتــزام یــنعكس علــى تقدالثــاني :

المرتفع كونه في العادة مجدا في عمله ، و أكثر و أسرع  ترقیا و تقدما في المراتـب الوظیفیـة 

، و أكثــر إخلاصــا و اجتهــادا فــي تحقیــق أهــداف المنظمــة ، و تــزداد ثقتــه فــي المنظمــة بأنهــا 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــى شــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدة إخلاصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــه و  1لتزامــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــه .إســــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتكافئه عل

، الولاء التنظیمي لمنسوبي جامعة الملك عبد العزیز و العوامل طلق عوض االله، ، السواطالعتیبي  سعود محمد-1

.12-11ص ص، ه7،1418المؤثرة فیه ، معهد الإدارة العامة ، مسقط ، العدد 
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لتزام الوظیفي :مداخل دراسة الإ )10

المدخل الأول:

العدید من الكتاب و الباحثین على إدراج مفاهیم الالتزام الوظیفي المختلفة تحت قسمین اتفق

أساسیین هما:

 :المدخل السلوكي

و هو المدخل القائم على التبادل و ینظر هذا المدخل إلى الالتزام الوظیفي على انه نتیجة 

و الحوافز التي یحصل لعملیة التبادل بین الفرد و المنظمة فیما یتعلق بمساهمات الفرد

علیها. 

تجاه إومنه یزداد التزام الفرد نحو التنظیم كلما زاد تفضیله لعملیة التبادل أن التزام الفرد 

مع المنظمة. فالفرد یقدم الجهد المنظمة یمثل حصیلة لعملیة التبادل التي یقوم بها الفرد 

م الفرد للمنظمة التي تعطیه الوقت ..... ..مقابل الحصول على إشباع حاجات معینة فینظو 

إشباع أكثر أي أن ارتباط الفرد بالمنظمة وفق هذه المفاهیم هو ارتباط نفعي تحكمه أهداف 

علیه.الفرد و رغباته و یتوقف على مدى ما یقدمه الفرد مقابل ما یحصل 

:(السیكولوجي) المدخل الاتجاهي

كي أو المدخل القائم على التبادل. یختلف هذا المدخل في نظرته للالتزام عن المدخل السلو 

و ایجابیة فالمدخل الاتجاهي ینظر إلى الالتزام على انه اتجاه عادة ما یكون أكثر نشاط

بذل  1لتزام یشتمل على الارتباط  بأهداف التنظیم و قیمه و الرغبة فينحو المنظمة و هذا الإ

اكبر جهد ممكن لمساعدة المنظمة في تحقیق أهدافها و الرغبة القویة للبقاء في المنظمة .

.320، مبادئ السلوك التنظیمي، مرجع سبق ذكره، صصالح الدین عبد الباقي-1
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المدخل الثاني:

و كما انه هناك مدا خیل أخرى للالتزام الوظیفي هي  : مدخل الالتزام الوظیفي عند 

Etzioni(ایتزیوني 1961:(

ة على حساب الفرد هي نابعة من أن القوة أو السلطة التي تملكها المنظمایتزیونيیرى 

طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة . هذا الاندماج أو ما نسمیه بالإلتزام من الممكن ان یتخذ 

شكال هي :ألاثة ث

 لتزام المعنوي:الإ

قواعد لارتباط بأهداف التنظیم و قیمه و ویمثل اتجاها ایجابیا و قویا نحو المنظمة یقوم على ا

نتیجة شعور الفرد ان التنظیم یسعى لتحقیق أهداف اجتماعیة مفیدة  و عادة الداخلیة و ینشا 

ما نستخدم المكافآت الرمزیة كأساس لدعم الأفراد .

 لتزام التراكمي: الإ

على مبدأ التبادل بین الأعضاء و یمثل علاقة أقل قوة مع التنظیم و لكنها علاقة تقوم

ع سوف تعود علیهم من وراء جدوا أن هناك منافالتنظیم. فالأفراد یصبحون ملتزمین إذا و و 

1لتزام.هذا الإ

.25، ص م2005، مصر،1ج  ،1،  ط،مؤسسة هورس،، السلوك التنظیميمحمد الصیرفي-1
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 لتزام الاضطراري:الإ

اتجاها سلبیا تجاه المنظمة و ینشا من المواقف التي یوصف فیها السلوك الفردي و یمثل

بالاضطرار أو الإكراه و التقیید فما السجن التنظیم إلا نتیجة لإجراء اجتماعي فرض على 

نزلائه و لم یكن نابعا من اختیارهم و نستخدم عادة القوة الإلزامیة أو الاضطراریة لدعم 

1الأفراد.

المدخل الثالث:

بین ثلاثة أقسام من ) حیث انه فرقKelman(كلمان) بتطویر أعمال Kanter(كانترقام 

لتزام و هي:الإ

 لتزام المستمر:الإ

و یتمثل في تكریس الأعضاء لجهودهم من اجل بقاء المنظمة،  وهذا ما یتطلب من 

الأعضاء تضحیات شخصیة و استثمارات تقسم بالصعوبة أو ارتفاع التكلفة ، فعندما یقدم 

الأفراد تضحیات هامة من اجل الالتحاق بالمنظمة أو البقاء فیها تصبح لدیهم رغبة قویة 

ظمة ، و من بین هذه التضحیات على سبیل المثال فترة التكوین للحفاظ على حیاة هذه المن

الطویلة أو العمل مدة طویلة داخل المنظمة .   

 لتزام القائم على التماسك :الإ

على خلق علاقات اجتماعیة متینة داخل المنظمة، بحیث تتولد علاقة قویة لتزامیقوم هذا الإ

تعمد 2بین التنظیم و أفراده. فتغري أشخاصا من خارج التنظیم بالانضمام إلیه ، و لهذا

.25، ص المرجع نفسه ، محمد الصیرفي-1

، علاقة الالتزام التنظیمي بالاحتراف النفسي عند عمال الدوریات ، دراسة میدانیة بمؤسسة تونیك مذكرة وردة العزیز-2

.35،ص م2009ماجستیر ، جامعة بوزریعة ، الجزائر ، 
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المنظمات الى استخدام العدید من الوسائل و الأنشطة التي تهدف إلى الربط النفسي بین 

الأفراد و المنظمة .

الرقابي:الالتزام

یمثل ارتباط الأعضاء بقیم التنظیم و قواعده و هذا ما یصوغ سلوكهم في الشكل المرغوب 

فیه ، ویظهر الالتزام الرقابي عندما یرى العامل ان قیم التنظیم و قواعده تمثل مرشدا هاما 

و الأعمال أالتصرفات للسلوك المرغوب فیه و انه أي سلوك یتأثر بالقواعد التي تحكم 

1الیومیة .

.36ص  ،المرجع نفسه،وردة العزیز-1
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الخلاصة: 

حد الركائز الأساسیة التي تقوم علیها المنظمات ، فهو یتعلق بأهم ألتزام الوظیفي هو الإ إن

عنصر في المنظمة ، إلا و هو العنصر البشري ، و علیه نستنتج أن الالتزام الوظیفي هو 

مدى اقتناع الفرد بالمنظمة و بقیمها و أهدافها إلي درجة التوافق معها بشكل جید و یشعر 

ه قمنا في هذا الفصل بالتعرف على الالتزام الوظیفي جزء من هذه المنظمة ، و علیبأنه

بعمق من خلال عرض مجموعة من المفاهیم حوله و إبراز أهمیته و أنماطه و العوامل 

و خصائصه و المراحل التي یمر بها الالتزام الوظیفي و المتغیرات أبعادهالمؤثرة فیه و 

المؤثرة فیه و الآثار المترتبة علیه و مداخله .
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تمهید:

لتزام الوظیفي و هذا الجانب یشیر إلى العمل و الإبعد أن تطرقنا للجانب النظري لدراسة فرق 

إجراءات المنهجیة للدراسة ، و ذلك بعد صیاغة الفرضیات في الفصل الأول ، ومن خلاله یتم 

المنهج المتبع . و لبحث ، و توضیح مجالات الدراسة و تحدید المنهج المستخدم و ضبط عینة ا

د أدوات جمع البیانات .تحدی
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:مجالات الدراسة)1

المجال المكاني: 1-1

موزعة  االشركة الجزائریة لإنتاج الكهرباء تحتوي على مجموعة من الفروع التابعة له

من بین فروعها و  تتحكم في الفروع التابعة لهاعلى مختلف ولایات الوطن و كل وحدة 

فرع ولایة تیارت .

" إنتاجها ALSTHOM"و"FAITفرع تیارت هو فرع إنتاجي طاقوي مقسم إلى و حدتین "

بقوة TG20B2" على أربعة مجمعات و FAITمیغا واط ، تحتوي وحدة "450الإجمالي 

" تحتوي على ثلاث مجمعات ALSTHOMمیغا واط لكل مجمع ، أما وحدة "30

TG901D4. بقوة میغاواط لكل مجمع

شمالاتیارت یحدها –تقع وحدة إنتاج الكهرباء في وسط ولایة تیارت طریق الفریقو 

الصندوق الجهوي شرقادار الحضانة و روضة الأطفال "الشهیدة رحماني مریم" 

الصندوق الوطني جنوباالمدیریة العامة للحبوب الجافة. غربالفلاحي. للتعاون ا

للتأمین عن البطالة. و بإعتبار شركة توزیع الكهرباء و الغاز مؤسسة تعنى بإنتاج و 

المستهلكین فهي ز، بشكل یلبي حاجیات المواطنین و نقل و توزیع الكهرباء و الغا

بحثه و تنقیبه على مختلف الطاقات و تنتمي لقطاع الطاقة و المناجم و الذي یكمن

الكهرباء.شبكات التي تعمل على نقل الغاز و المحطات الإنتاجیة و ال

المجال البشري:1-2

على ثلاث أصناف عاملا . یتوزعون164تضم وحدة إنتاج الكهرباء بتیارت 

(الإطارات، أعوان التحكم و أعوان التنفیذ) كما تضم مجموعة من المصالح من بینها 

مصلحة الموارد البشریة وهذه الأخیرة تضم مجموعة من مصالح: تنمیة الموارد 

البشریة، مكلف بالدراسات، مصلحة التكوین و مصلحة الإدارة.
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المجال الزماني:1-3

، حیث شرعنا في بحث حول التراث 2018نفي بدأت دراستنا في شهر جا

السوسیولوجي من أبحاث ذات الصلة من اجل بناء تصور حول الدراسة و كیفیة 

إجرائها میدانیا هذا فیما یخص جانب النظري ، أما الجانب التطبیقي فقد بدء من 

من ، في المرحلة الأولى قمنا بالزیارة المیدانیة لمحل الدراسة 2018مارس 29تاریخ 

اجل جمع بعض المعلومات حول المؤسسة ، و في المرحلة الثانیة قمنا بإجراء بعض 

المقابلات ، و في المرحلة الثالثة و بعد تحكیم الاستمارة من طرف متخصصین في 

، و تم 2018علم الاجتماع ، ثم توزیعها على العاملین بالمؤسسة بتاریخ أفریل 

، و أخر مرحلة تم فیها جمع 2018أفریل 18یوم أي في 15مدة بعد استرجاعها في 

الاستمارات لتفریغها و تحلیلها و تفسیرها للوصول إلى نتائج الدراسة و مناقشتها . 

منهج الدراسة : )2

ـــــر احـــــد  ـــــه یتناســـــب مـــــع دراســـــتنا ، و یعتب أشـــــكالاتبعنـــــا فـــــي دراســـــتنا المـــــنهج الوصـــــفي لأن

مـــــــا یســـــــاعد هـــــــذا المـــــــنهج فـــــــي التحلیـــــــل و التفســـــــیر العلمـــــــي المـــــــنظم لوصـــــــف مشـــــــكلة ، ك

الوصول إلى تعمیمات و استنتاجات تساعد في تطویر الواقع الذي ندرسه .
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أدوات الدراسة :)3

الإمكانیات المتوفرةبالإضافة إلى به،على منهج المتبع في الدراسة و الوقت المسموح  ابناء

التالیة:اعتمدنا على الأدوات 

جل أتعرف بأنها نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من ستمارة:الإ3-1

1مشكلة.موضوع أو المعلومات حول الحصول على 

و قد اعتمدنا على الاستمارة في ثلاث محاور أساسیة:

خاص بالبیانات الشخصیة للمبحوثین و تناولنا فیه: السن، الجنس، الحالة المحور الأول:

یمیة، الأقدمیة و المستوى الوظیفي.الاجتماعیة، الوضعیة التعل

سؤال 15خاص بمساهمة فریق العمل تحقیق الالتزام المعیاري مكون من المحور الثاني :

لتزام رق العمل دورا فعالا في تحقیق الإو كان هدف من هذا المحور معرفة كیف تؤدي ف

المعیاري .

الالتزام العاطفي مكون من خاص بكیفیة مساهمة فرق العمل في تحقیق المحور الثالث :

من خلال هذا المحور تعرف على الدور الذي یؤدیه الفریق في تحقیق  دفسؤال ، و ه14

الالتزام العاطفي .

و هي تقوم على الاتصال الشخصي عبارة عن المواجهة أو الاستجوابالمقابلة:3-2

كل على حدى وجه بین الباحث أو معاونیه المتمرنین و المبحوثین لجتماع وجها  والإ

.148، ص م2002، تدریبات على منهجیة البحث في علم الاجتماع ، مطبعة دار هومة ، دون مكان ، رشید زرواني-1
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ذلك التي یرید الباحث الحصول علیها و جل جمع البیانات أمناقشة من  ث، و تحد

1لغرض معین.

هي وسیلة من وسائل جمع البیانات و هي تعني مراقبة الظاهرة المراد الملاحظة:3-4

دراستها و لا نعني بها الملاحظة العادیة، و إنما الملاحظة العلمیة التي یستعین بها 

2الباحث الاجتماعي في البحوث الاجتماعیة.

مجتمع البحث:)4

ـــــا بهـــــا مـــــن  یات، جـــــرت عامـــــل مـــــن مختلـــــف مســـــتو 164یتكـــــون مجتمـــــع الدراســـــة التـــــي قمن

.2017/2018الدراسة في الفصل الثاني من عام 

عینة البحث:)5

من عدد إجمالي %38عامل أي بنسبة 63قمنا باختیار عینة طبقیة عشوائیة، حیث بلغت 

استمارة.61العاملین حیث تم استرجاع 

اختیارها وعلیه العینة التي وقع اختیارها و التي تمثل مجتمع البحث تمثیلا صحیحا تم

وحسابها بالكیفیة التالیة:

حساب حجم العینة:

N العینة.: حجم

n:.النسبة المختارة

،ص م2009، قسنطینة ، 2، أبجدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة،منشورات جامعة المنتوري، طعلي غربي-1

85.

.148، مرجع السابق ، ص رشید زرواتي-2
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.مجتمع البحث164

.
௡∗ଵ଺ସ

ଵ଴଴

=63
ଷଽ∗ଵ଺ସ

ଵ଴଴



جراءات المنھجیة للدراسة:............الإالفصل الرابع

89

خصائص العینة :)6

یوضح خصائص العینة التمثیلیة لمجتمع البحث .:1الجدول رقم 

الفئة المتغیرات
لمختلف 

المتغیرات

المجموعأعوان تنفیذأعوان تحكمإطارات
النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

115515601168.753760.66ذكرالجنس

094510400531.252439.34أنثى

20100251001610061100المجموع

25أقل من السن
  سنة 

0210//0212.5046.55

إلى  25من 
  سنة 34

115506240212.51931.15

إلى  35من 
  سنة 44

0315114404251829.51

إلى  45من 
  سنة 54

031504160743.751422.95

سنة فما  55
فوق

01050416016.25069.84

20100151001610061100المجموع 

الحالة 
الإجتماعیة

094509360531.252337.70أعزب

105014560743.753150.82متزوج

010501040212.5046.55  مطلق

01040212.5034.92//أرمل

20100251001610061100المجموع

الوظیفة 
التعلیمیة

0212.5023.28////ابتدائي

0208016.25034.92//  متوسط

042009360956.252236.07ثانوي

1680145604253455.37  جامعي

20100251001610061100المجموع

5أقل من الأقدمیة
سنوات

126002080743.752134.43

إلى  6من 
  سنة  14

042010400637.52032.79

إلى  15من 
  سنة 19

//0104//011.64

إلى  20من 
  سنة  24

021007280212.51118.03

سنة  25من 
فما فوق

02100520016.250813.11

20100251001610061100المجموع
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یتضمن الجدول خصائص العینة المختارة بطریقة عشوائیة حیث تمثلت الخصائص فیما 

یلي:

المتعلق بعامل الجنس، نلاحظ أن 01في الجدولمن خلال البیانات الواردة الجنس:6-1

إناث و یعني ذلك أن أغلبیة %39.34من أفراد عینة البحث ذكور، في مقابل 60.66%

عمال المؤسسة ذكور و هذا راجع إلى طبیعة العمل و أیضا إلى عدم إمكانیة 

غاز توظیف المرأة في وظائف ذات طبیعة تقنیة و میدانیة خاصة في تنفیذ مشاریع ال

و الكهرباء. 

تتراوح %31.15من الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبیة أفراد العینة أي بنسبة السن:6-2

من أفراد العینة تتراوح أعمارهم ما %29.51سنة، كما أن 34إلى  25أعمارهم بین 

54إلى  45تتراوح أعمارهم بین %22.95سنة في حین نجد نسبة 34إلى  35بین 

6.55و   فما فوق55من عینة الدراسة تتراوح أعمارهم من %9.84سنة ، و أن نسبة 

سنة.25أعمارهم اقل من %

ل هو العنصر الغالب في المؤسسة و نستنج من خلال ذلك ان عنصر الشباب و الكهو 

ذلك راجع لتمتعهم بالخبرة و حرصهم الدائم على العمل، كما تدل هذه النسب على أن و 

مفعمة بالنشاط لما لها من طاقات لأنها قادرة على القیام بالأعمال أغلبیة الموظفین في سن 

بكل سهولة دون تذمر.

بناء على المعطیات الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ أن الحالة الاجتماعیة:6-3

و هذا ما یعطینا %50.82أغلبیة أفراد العینة متزوجون و قد قدرت هذه النسبة ب 

نة یتمتعون بالمسؤولیة إتجاه العمل ، كما قدرت نسبة انطباعا أن أغلبیة أفراد العی

بینما نسبة %6.55لغیر المتزوجین، إما بالنسبة للمطلقین لم تتجاوز نسبة 37.70%
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 أنأفراد . و نستنتج من خلال هذه النسب 03أي ما یعادل %4.92الأرامل قدرت ب 

نسبة المتزوجین هي الفئة الغالبة في المؤسسة ، و هذا یؤدي إلى الاستقرار داخل 

المؤسسة .

من خلال معطیات الجدول أعلاه یتضح أن أفراد العینة الوضعیة التعلیمیة:6-4

یتوزعون على مختلف المستویات التعلیمیة، إلا أن ذوي المستوى الجامعي یمثلون 

%55.73و هو ما یمثل 34لدراسة، حیث بلغ عددهم النسبة الأكبر في ترتیب عینة ا

فرد، في 22من ذوي المستوى التعلیمي الثانوي ما یعادل %36.07، في حین نسبة 

تلیها %4.92بنسبة 3حین لم یتجاوز عدد المبحوثین في المستوى التعلیمي المتوسط 

تمثل المبحوثین ذوي المستوى التعلیمي الابتدائي.3.28%

إلا  ن خلال ذلك أن هناك تنوع في المستوى التعلیمي للعمال في المؤسسة سونلغازنستنتج م

أن فئة الجامعیین هي الفئة الغالبة في المؤسسة، وذلك راجع لطبیعة المهام الممارسة في 

ستفید المؤسسة من ذوي المؤسسة و التي تتطلب شباب ذوي المؤهلات العلمیة حتى ت

أهدافها المرجوة، وهذا ما یقودنا إلى قول أن المؤسسة المعارف حتى تحقق الشهادات و 

.تملك قوة عمالیة ذات مستوى تعلیمي عالي الذي یلعب دورا هاما في عملیة تنفیذ سونلغاز

المهام ، إضافة إلى أن طبیعة العمل ترفض علیهم توفیر عمال ذوي اختصاص مما یساعد 

یف مع كل متغیرات الحاصلة في مجال قابلیة هذه الفئة لتعلم و التكخلق الأفكار و  على

التكنولوجي.

من عینة البحث خبرتهم اقل %34.43تبین بیانات الجدول أعلاه ان نسبة الأقدمیة:6-5

%18.03سنة، و نسبة 14إلى  06تنحصر من %32.79سنوات، تلیها نسبة 05من 

في   فوقفما 25خبرتهم %31.11سنة. و ما نسبته 24إلى  20من العینة خبرتهم من 

سنة.19إلى  15ذوي خبرة من %1.64حین تمثل نسبة 
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أنها إلاتستقطب فئة الشباب أنهابالرغم من سونلغازو علیه یمكن القول أن المؤسسة 

في العمل بتدریب العمال الجدد تسعى للحفاظ على عمالها ذوي الخبرة للاستفادة من خبرتهم

مساعدتهم في انجاز المهام.و 

في  الأقدمیةالمؤسسة تستفید من عامل الخبرة الناتج عن  أنمن خلال ما سبق نستنتج

هذا یضمن للمؤسسة تحقیق مستوى أفضل في أداء العمل داخلها.و  العمل،

من خلال كل ما سبق نستنتج أن مؤسسة سونلغاز تعتمد على الذكور بنسبة كبیرة و هذا 

هذا ما یؤكد لنا أن المؤسسة تعتمد على راجع لطبیعة العمل كما تعتمد على فئة الشباب و

الخبرة الجدیدة بالإضافة إلى سعیها للاستفادة من الإطارات خریجي الجامعات باعتبارهم 

كما و الكفاءات التي توجه جهودهم لتحقیق أهداف المؤسسة،یقومون باكتساب المهارات

ما ینعكس ایجابیا على أداء تعتمد على فئة المتزوجین للحفاظ على الاستقرار المهني، و هذا 

الموارد البشریة. 
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خلاصة: 

تم الاعتماد على الخطوات المنهجیة الرئیسیة من بینها من اجل الوصول إلى نتیجة هادفة .

اختیار المنهج الملائم لموضوع الدراسة ، و أخیرا كیفیة اختیار العینة لاعتبارها أساس أي بحث 

، و قد ساعدتنا الاستمارة كأداة أساسیة في جمع البیانات و المعلومات التي من خلالها نختبر 

التي ساعدتنا افة إلى اعتمادنا على المقابلة و ا في دراستنا ، بإضصدق فرضیتنا التي انطلقنا منه

.ستمارةلم نحصل علیها من خلال الإهي الأخرى في إضافة بعض المعلومات 



الفصل الخامس: عرض و مناقشة النتائج

تمهید

عرض و تحلیل بیانات الدراسة)1

مناقشة و تفسیر النتائج)2

الإستنتاج)3

الخلاصة
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:تمهید

الدراسة و مجالات البحث إشكالیةالجانب النظري و  إلىبعد تطرقنا في الفصول السابقة 

إلیهاعرض و مناقشة النتائج المتوصل  إلىعینة البحث ، سوف نتطرق في هذا الفصل و 

عدم صدق الفرضیات ، و تحلیل هذه  آوصدق من من خلال النزول للمیدان و تحري 

النتائج في ضوء فرضیات و في ضوء الدراسات السابقة.
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عرض و تحلیل البیانات:)1

لتزام المعیاري.یق العمل دورا فعالا في تحقیق الإالمحور الأول: یؤدي فر 

یمثل متابعة انجازه مهام أعضاء الفریق و إحترام الوقت.:02الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

النسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرارالنسبةالتكرار

17852510012755488.25نعم

04250711.47//0315  لا

20100251001610061100المجموع

من إطارات ترى أن متابعة إنجاز مهام %85نسبة  أنأظهرت البیانات الواردة في الجدول 

منهم یرون عكس.%15ونسبة إحترام الوقت، إلىأعضاء الفریق تؤدي 

إحترام الوقت. إلىأن متابعة إنجاز تؤدي من أعوان تحكم%100أما 

منهم یرون ان %25إحترام الوقت،و إلىمن أعوان تنفیذ أن متابعة تؤدي %75في حین نسبة 

متابعة إنجاز لا تؤدي بضرورة إحترام الوقت.

 إلىبضرورة تؤدي متابعة إنجاز  أنمن أفراد عینة البحث یعتقدون %88.25و بالتالي نسبة 

  عكس ذلك.یرو منهم %11.47إحترام الوقت و 

فأعضاء الفریق لا إحترام الوقت، إلىمما سبق نستنج أن متابعة إنجاز المهام تؤدي 

إدراكهم لهذه المهام و مدى أهمیة تلك المهمة  إلىو نرجع ذلك إلیهمهمة توكل  أيیرفضون 

أن یجعل أعضاء الفریق ومتابعة هذه المهام من شأنه و الوقت اللازم لانجازها،
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لا تتسامح مع العمال في سونلغازمؤسسة  أنإنجازهم للمهام، و هذا ما یؤكد أثناءمراقبین 

أداء مهامهم أي أنها لا تترك أي فرصة أمامهم لإهدار الوقت لإعتبار عامل الوقت في 

محددة لأن جمیع المهام تحتوي على شروط إنجاز و مدة مؤسسة یحظى بأهمیة كبرى،

لإنجازها و في حالة تجاوز هذه المدة یقع على عاتق أعضاء الفریق عقوبات ، حیث تعمل 

الوقت، و علیه یجب علیها ضبط الوقت كما  لإدارةأفضل طرق إیجادعلى  سونلغازمؤسسة

یجب ،ما یجعلها تتمیز بمیزة تنافسیة.

:دور مهارة الفریق و التفكیر في ترك العمل.03الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  طارإ  

%  ت%  ت%  ت%  ت

178521840956.254777.04نعم

03154160743.751422.95  لا

20100251001610061100المجموع

من الإطارات یقرون بان المهارات %85من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه نجد أن 

أقرو بعكس ذلك.%15تلعب دورا في بقائهم في المؤسسة،و

أن مهارات الفریق تجعلهم لا یفكرون في ترك العمل في حین  أكدوامن أعوان التحكم %84و

منهم یرون عكس ذلك.16%

تجعلهم الفریق تمیز بها أعضاءیمن فئة أعوان التنفیذ یعتقدون أن المهارة التي %56.25و 

المهارات لیست هي من تجعلهم یفكرون  أنمنهم یرون %43.75و  العمل،في ترك یفكرون

في ترك العمل.
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التي یتمیز بها الفریق تجعلهم هارة ممن أفراد عینة البحث أقرو بأن ال%77.04و بالتالي 

تقریر ترك العمل.لها دور في لیس بان المهارة  أقرو  %22.95و،ترك العمل یفكرون في 

مما سبق نستنتج أن المهارات التي یتمتع بها أفراد الفریق بإعتبار أن المهام المطلوبة منهم 

تتطلب المهارة و الكفاءة في الكثیر من الأحیان، فهي تلعب دور كبیر في التأثیر على أفراد 

 إلىكفاءة مما یؤدي الفریق، و هذا ما یدفع المؤسسة للاستفادة من العمال ذوي المهارات و ال

كما یرفع الروح المعنویة لدى أعضاء الفریق و بالتالي المهارة تزید من إنجاز المهام بفعالیة،

رغبة أعضاء الفریق في البقاء في المؤسسة، كما أن تأثیر الزملاء من بین عناصر التحفیز 

لأعضاء الفریق.

ولیس لها دور ثر فیهم،أتلا غرار ذلك نجد بعض أفراد العینة یقرون أن المهارات  و على

العمل.في الشعور بالرغبة في ترك 

یمثل مهارة الفریق و مناقشة الأوامر مع أفراد المجموعة.:04الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

178522881381.255285.24نعم

03150312318.750914.76  لا

20100251001610061100المجموع

 الإطاراتمن فئة %85للبیانات في الجدول أعلاه نلاحظ أن الإحصائيمن خلال التحلیل 

من %15و التعلیمات مع أفراد الفریق و الأوامربان لمهارات الفریق دور في مناقشة  أقرو

بان المهارات لیس لها دور في مناقشة الأوامر. أقرو الإطاراتفئة 

بان لمهارات أفراد الفریق دور في مناقشة التعلیمات مع  أقرومن فئة أعوان التحكم %88و 

منهم أقرو بعكس ذلك.%12و  بعضهم البعض،
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%18.75و  الفریق،من فئة أعوان التنفیذ یقرون بالدور الذي تلعبه المهارة داخل 81.25%

بعكس ذلك. أقرومنهم 

من أفراد عینة البحث یقرون بدور المهارة داخل الفریق في مناقشة %85.24ي لو بالتا

أقرو بأن لیس للمهارة أي دور داخل الفریق.%14.76التعلیمات مع أفراد الفریق. و 

لیمات فیما مما سبق نستنتج أن المهارة داخل الفریق تلعب دور في مناقشة الأوامر و التع

خلق الدافعیة في العمل ، فمناقشة التعلیمات تساهم في رفع معنویات  إلىهذا یؤدي بینهم،

بقیمتهم و مكانتهم داخل المؤسسة. حیث تعتبر المؤسسة تحسیسیهمأفراد الفریق من خلال 

إعطاءهاجل الحفاظ على مكانتها السوقیة و یجب تنفیذها و العمل بها من اأوامرالتعلیمات 

ة في تقنیات العمل و المهارات التي یتمیز بها أفراد لاصالحفرص التكیف مع التغیرات 

الفریق تجعل المؤسسة تتكیف مع هذه التغیرات من خلال مناقشتها فیما ینهم و تبسیطها 

حتى تتناسب مع قدراتهم.

خاصة لمساعدة بعضهم.أسالیبمهارات الفرد و اتخاذ :05الجدول رقم 

المجموععون التنفیذالتحكم عون  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

1575228808504573.76نعم

0525031208501626.23  لا

20100251001610061100المجموع

رات الفریق تسمح ابان مه أقرو الإطاراتمن فئة %75 أنیتضح من خلال الجدول أعلاه 

من %88منهم أقرو بعكس ذلك. و %25خاصة لمساعدة بعضهم البعض، و أسالیبباتخاذ 

أسالیب خاصة بهم لمساعدة بعضهم باتخاذأن المهارات تسمح  أكدوافئة أعوان التحكم 

عكس ذلك. أكدوامنهم %12، والبعض
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المهارات تسمح باتخاذ أسالیب خاصة لمساعدة  أن %50بنسبة  أكدوافي حین أعوان التنفیذ 

  عكس ذلك. أكدوا %50بعضهم البعض،و 

ع أفراد العینة یقرون أن مهارات الفریق تسمح بإتخاذ أسالیب و من مجم%73.76و بالتالي 

  أقرو عكس ذلك. %26.23لمساعد بعضهم البعض،و

هم بإتخاذ أسالیب خاصة من هنا نستنتج أن المهارة التي یتمتع بها أعضاء الفریق تسمح ل

في  الأعمالبهم لمساندة بعضهم البعض. ذلك راجع لتمتعهم بمهارات یدویة لان بعض 

معها و مع ظروف التأقلممؤسسة سونلغاز تتطلب مهارات یدویة. و على أعضاء الفریق 

تخاذ أسالیب لمساندة بعضهم البعض ، و تكون لدیهم إالعمل الفجائیة التي تفرض علیهم 

ة لتعامل مع التغیرات الحاصلة ، و ذلك من أجل تسهیل إنجاز المهام في حالة وجود مرون

مشكلة ما، و كذا رغبتهم في تحسین جودة الخدمات ، و خلق روح داخل الفریق .

المهام.لإنجازالفریق جهود  إدارةبذل :06الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

168012841593.755285.24نعم

04200416016.250914.75  لا

20100251001610061100المجموع

تبذل جهود  الإدارة أن أكدوا الإطاراتمن فئة %80 أنیتضح من خلال الجدول أعلاه 

  ذلك.عكس  أكدوامنهم %20و   المهام،لإنجاز

%16و  المهام،لإنجازالفریق تبذل مجهود  إدارةمن فئة أعوان التحكم أقرو بان %84و 

المهام.لإنجازجهد  أيتبذل  لا بأنها أكدوامنهم 
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%6.2لها دور في انجاز المهام ، و الفریق  إدارة أنة أعوان التنفیذ یرون فئمن %93.75و 

منهم یرون عكس ذلك.

و    المهاملإنجازتبذل جهود  الإدارةالعینة یقرون بان  أفرادمن مجموع %85.25و بالتالي 

منهم یرون عكس ذلك.14.75%

الفریق تبذل جهودا في انجاز المهام و هذا راجع لطبیعة نشاطها  إدارة أنمما سبق نستنتج 

أعضاءالفریق على قدرات و مؤهلات  إدارة إطلاعو أهمیتها في المجتمع ، فمن خلال 

م مهام تتناسب مع هذه المؤهلات فبتحدید المهام الموكلة لكل عضو تتمكن الفریق تمنحه

المسؤولیات، و  كما تتجنب تهرب أعضاء الفریق من الواجباتمن مراقبة عمل الفریق، الإدارة

و بالتالي انجاز المهام في الوقت المحدد و بفعالیة.

حترام إعدم  إلىأفراد الفریق و تفادي القرارات التي تؤدي :07الجدول رقم 

القوانین.

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

136517680956.253963.93نعم

073508320743.752236.07  لا

20100251001610061100المجموع

أفراد الفریق  أكدوا أن الإطاراتمن فئة %65نسبة  أن أعلاهیتضح من خلال الجدول 

الفریق لا  أفراد أن أكدوامنهم %35عدم احترام القوانین ، و  إلىالتي تؤدي  القراراتیتفادون 

یتفادون القرارات التي تؤدي الى عدم احترام القوانین.
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حترام القوانین إعدم  إلىبان أفراد الفریق یتفادون ما یؤدي  أقرومن فئة أعوان التحكم %68و

بعكس ذلك. أقرومنهم %32، و 

عدم  إلىالفریق یتفادون القرارات التي تؤدي  أفرادبان  أقرومن أعوان التنفیذ %56.25و

  عكس ذلك. أكدوامنهم %43.75احترام القوانین ، 

أفراد الفریق یتفادون قرارات القرارات التي تؤدي  أن أكدواالعینة  أفرادمن %63.93و بالتالي 

  عكس ذلك. أكدوامنهم %36.07انین ، في حین عدم احترام القو  إلى

یجب تنفیذها و العمل الأوامرالمؤسسة تعتبر القوانین و التعلیمات و  أنمما سبق نستنتج 

بها من أجل الحفاظ على مكانتها ، هذا ما یجعل أفراد الفریق یتفادون القرارات التي تؤدي 

الفریق في  أفرادونلغاز لا تتسامح مع مؤسسة س أن إلى بالإضافةعدم احترام القوانین،  إلى

تتعامل بالرسمیات و لا تترك أنهامهامهم، باعتبار  أداء أثناءحالة عدم احترامهم للقوانین 

علم  إلىالفریق لطعن في القوانین و عدم احترامها كما نرجع ذلك أعضاءفرصة أمام 

حترام القوانین إالعقابیة و ما سینجر من وراء عدم الأنظمةالفریق المسبق بصرامة أعضاء

المسطرة من قبل المؤسسة.

الأهداف.العمل ضمن فریق و تحقیق :8الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

1050104004252439.43أهداف المنظمة

084010401062.52845.90أهداف الفریق

021005200212.50914.75أهداف شخصیة

20100251001610061100المجموع
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بان عملهم ضمن الفریق أجابوا الإطاراتمن فئة %50 أننلاحظ من خلال الجدول أعلاه 

الفریق في  أهدافیحققون أنهممنهم %40المؤسسة، و نسبة  أهدافیحققون بأنهمیشعرهم 

شخصیة. أهدافمنهم یسعون لتحقیق %10حین نسبة 

المؤسسة و نفس النسبة تحقق  أهدافیحققون %40 أنعون التحكم إجاباتفي حین نرى 

منهم یحققون أهداف شخصیة.                                %20الفریق في حین  أهداف

الفریق،یحققون أهداف أنهممنهم یشعرون %62.5كالتالي:أعوان التنفیذ جاءت إجاباتأما 

شخصیة.أهداف  %12.5و  منهم یحققون أهداف المنظمة،%25و 

یحققون %39.34أما الفریق،یحققون أهداف أنهمالعینة یشعرون  أفرادمن %45.90و بالتالي 

شخصیة. أهدافالعینة یحققون  أفرادمن مجموع %14.75و  المؤسسة، أهداف

العینة یعتبرون هدف الفریق هو هدفهم الذي یسعون  أفرادغالبیة  أنمما سبق نستنتج 

بالأهداف، و هم على درایة  الأهدافلما یقومون به من مهام لتحقیق هذه  لإدراكهملتحقیقه 

هناك من یسعون لتحقیق أهداف المؤسسة  أنالمسطرة من قبل المؤسسة ، في المقابل نجد 

المسطرة من طرف المؤسسة، هذا ما یجعلهم یسعون لتحقیقها  في حین  للأهداف لإدراكهم

أنهمالفریق ، مما یجعلنا نعتقد  أهدافبعیدة عن  أهدافاالعینة یضعون  أفرادنجد نسبة من 

و غالبا ما لأنفسهم أهدافالفعلیة للمؤسسة هذا ما یجعلهم یسطرون  للأهدافمدركین غیر

الفریق، و یرجع ذلك الى وضوح التعلیمات و صرامتها  رإطاتكون غیر قابلة للتحقیق في 

، من خلال ما سبق نجد من الأفرادو عدم قابلیتها لتعدیل حسب ما یرغب فیه في التنفیذ،

الفریق تتحقق أهداف المؤسسة. أهدافیسعون لتحقیق أهداف الفریق فبتحقیق 
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الفرق للقوانین . أفرادمتثال إ :09الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

نعم

ثقافة 

الاحترام

052512480743.752439.34

تجنب 

العقوبة

084004160318.751524.59

تجنب 

المشاكل

0630072804251727.87

010502080212.5058.20  لا

20100251001610061100المجموع

امتثال  أنترى  الإطاراتمن %40المذكورة أعلاه نجد نسبة الإحصائیةمن خلال البیانات 

منهم لتجنب المشاكل%30تجنب العقوبة ، و نسبة  إلىللقوانین راجع الفریق  الأفراد

الفریق  أفرادن أب أقرومنهم %5الفریق، و  أفرادمنهم راجع لثقافة الاحترام السائدة بین %25و 

لا یمتثلون للقوانین التي تسیر العمل.

الفریق للقوانین لثقافة  أفرادمنهم یرجعون امتثال %48كتالي:التحكم  أعوان إجاباتو كانت 

لعدم  ناجمةلتجنب العقوبة %16و المشاكل،منهم لتجنب %28و  الاحترام السائدة بینهم،

بان أفراد الفریق لا یمتثلون لقوانین العمل. أكدوامنهم %8الامتثال للقوانین، و 

الفریق أعضاءمنهم یقرو بان %43.75كالتالي : إجابتهمالتنفیذ كانت  لأعوانو بالنسبة 

منهم لتجنب المشاكل %25ثقافة الاحترام، و  إلىیمتثلون للقوانین و یرجعون ذلك 

فریق لا یمتثلون للقوانین. أفراد أنمنهم یرون %12.5لتجنب العقوبة في حین %18.75و 
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سیادة ثقافة  إلىالفریق للقوانین  أفرادالعینة یرجعون امتثال  أفرادمن %39.34و بالتالي 

في حین العقوبة،لتجنب %24.59تجنب المشاكل، و  إلىیرجعون ذلك %27.87و  الاحترام،

للقوانین.الفریق لا یمتثلون  أفرادن أالعینة یقرون ب أفرادمن %8.20نجد 

في تسییر العمل داخلها سونلغازمؤسسة  أنمن خلال البیانات الإحصائیة سابقة الذكر نجد 

تجاوز بین الأفراد ،وكذا تشیع ثقافة الاحترام بین أفرادها مما یؤثر  أيفرضت منظومة تمنع 

بإیجاب على رغبتهم في الأداء و على سیر حسن للعمل، كما نرجع تجنب المشاكل و 

المؤسسة ترغب في  أنإلى صرامة الأنظمة العقابیة و التأدیبیة ، بما رأیناات حسب العقوب

تطویر و تحسین العمل و من ثم تحقیق الأهداف المنشودة مما یجعلها لا تسمح بتجاوز 

جد الفئة الثانیة و التي لا تقر بامتثال الأفراد نالتعلیمات المحددة لتحقیق أهدافها في حین 

لثغرات الموجودة في النظم لع ذلك إلى استغلالهم رجنللقوانین و 

و القوانین.

دور فریق العمل في تحمل المسؤولیة.:10الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

1680197612754777.05نعم

0420062404251422.95  لا

20100251001610061100المجموع

ن أمن فئة الإطارات یقرون ب%80من خلال البیانات الواردة في الجدول أعلاه نجد أن نسبة 

منهم اقروا بعكس ذلك.%20للفریق دور فعال في تحمل المسؤولیة داخل العمل ،و 

من فئة أعوان التحكم اقروا أن للفریق دور في تحمل العامل المسؤولیة داخل %76و 

منهم یرون أن لیس للفریق دور في تحمل العامل للمسؤولیة.%24و  المؤسسة،
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من أعوان التنفیذ اقروا بان للفریق دور في تحمل العامل %75في حین نجد 

منهم اقروا بعكس ذلك.%25المسؤولیة،و

من أفراد العینة یقرون بالدور الذي یلعبه فریق العمل في تحمل %77.05و بالتالي فان 

یرون للفریق دور في جعل العامل منهم لا%22.95و  داخل المؤسسة،العامل المسؤولیة

یتحمل المسؤولیة.

مما سبق نستنتج أن العمال یعتبرون أن شعورهم بالمسؤولیة تجاه العمل راجع إلى الدور 

و هذا راجع إلى كسب الفریق ثقة العمال الفعال الذي یلعبه الفریق داخل المؤسسة،

و تحقیق انتمائهم له على اعتبار أن مؤسسة سونلغاز تتبع معاییر دولیة في طریقة التعامل 

مع العلاقات السائدة داخل 

التكوین،الفریق، و التي تساهم في خلق الاستقرار و روح التعاون و اعتمادها على عملیات 

 إلىالتي تسعى  ات ما یساهم في خلق مرونة في التسییر و بالتالي تحقیق الأهداف و الغای

.تحقیقها

حل المشاكل داخل الفریق یسهل المهام.:11الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

189021841593.755488.52نعم

02100416016.250711.47لا

20100251001610061100المجموع
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من الإطارات یقرون بان حل %90البیانات الواردة في الجدول أن نسبة أظهرت النتائج

منهم یرون أن حل المشاكل لا یؤدي إلى %10المشاكل داخل المجموعة یسهل المهام ، و 

تسهیل المهام.

منهم %16و  المهام،من أعوان التحكم أكدوا أن حل المشاكل یسهل من %84في حین نسبة 

لا یقرون بذلك.

منهم لا%6.25من أعوان التنفیذ یقرون ان حل المشاكل یسهل المهام ، و %93.75و 

یقرون بذلك.

من أفراد عینة البحث یقرون بان حل المشاكل یؤدي إلى تسهیل المهام  و %88.52و بالتالي 

منهم لا یقرون بذلك.11.47%

الفئة التي تعتقد بان حل المشاكل یسهل المهام راجع لكونهم  أنمما سبق نستنتج 

متخصصون في المشكلات و على إطلاع كامل بحیثیات العمل المتقدم على اعتبار ا ناي 

مشكلة تطرح تخضع الجمیع لأوامر المسؤول المكلف بالنشاط ، كما أن المؤسسة تشجع روح 

في وضع خطط العمل، هنا یكرس أعضاء المبادرة داخل الفریق، و تمنحهم فرصة المشاركة

الفریق جهودهم من أجل حل المشكلات و هذا یتطلب تضحیات شخصیة من أعضاء الفریق 

.كانترهذا ما أكد علیه مدخل الالتزام 
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المشاكل داخل الفریق و تخریب ممتلكات المؤسسة.:12الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

084013521381.253455.74نعم

126012480318.752744.26لا

20100251001610061100المجموع

یقرون بان  الإطاراتمن فئة %60نجد  أعلاهالواردة في الجدول البیاناتنلاحظ من خلال 

منهم یقرون بذلك.%40و  تخریب ممتلكات، إلىالمشاكل داخل الفریق لا تؤدي 

و  تخریب المعدات إلىمن أعوان التحكم یقرون بان المشاكل داخل الفریق لا تؤدي %52و 

یقرون بالعكس.48%

التخریب  إلىالتنفیذ یرون بان المشاكل داخل الفریق تؤدي  أعوانمن %81.25في حین 

منهم یقرون بعكس ذلك.%18.75و  

 إلىالمشاكل الحاصلة داخل الفریق تؤدي  أن أكدوا العینة  أفرادمن %55.74و بالتالي فان 

  عكس ذلك. أكدوامنهم %44.26تخریب الممتلكات ، و 

الإشرافعملیة  إلىالفریق یرجع  أفرادحدوث الخلافات و المشاكل بین  أنمما سبق نستنتج 

معهم في التي یقدمها رئیس الفریق و تعاون الأوامرالتوجیهات و بإتباعداخل الفریق، 

  إلىانجاز المهام ، بهدف رفع روح المعنویة و زیادة اهتمامهم ، و قد ترجع المشاكل 

تعدیل فیها بما یتناسب مع ما یرغب فیه إمكانیة، وعدم إلیهمغموض التعلیمات الموكلة 

المسطرة في وقتها المحدد، وتزعزع  الأهدافعدم تحقیق  إلىالفریق و هذا ما یؤدي أعضاء

الفریق و بالتالي ارتكاب أخطاء أثناء انجاز المهام أعضاءت بین العلاقا
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تخریب  إلىالفئة التي تقر بان المشاكل لا تؤدي  أنو من ثم تخریب المعدات. في حین نجد 

هذا ما نفسر به عدم حدوث الأعضاءسیادة روح الاحترام و التقدیر بین  إلىنرجع ذلك 

عملیة تخریب للمعدات. 

حل المشاكل من خلال. الإدارةتفضل :13الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

084007280637.52134.43أسالیب التفاوض 

تطبیق العقوبات و 

القوانین

105013520743.753049.18

تعالجها قبل 

  ظهورها

021005200318.751016.39

20100251001610061100المجموع

الفریق تفضل حل  إدارة أن یؤكدون الإطاراتمن %50 أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ 

تحل المشاكل من خلال بأنهامنهم %40و  المشاكل من خلال تطبیق العقوبات و القوانین،

.تفضل حلها من خلال معالجتها قبل ظهورهاأنهامنهم على %10التفاوض، و أسالیب

الفریق تحل المشاكل من خلال تطبیق القوانین  إدارةمن أعوان التحكم أكد وان %52و 

تعالجها قبل ظهورها.أنهامنهم على %20، ومنهم من خلال أسالیب التفاوض%28و 

الفریق تحل المشاكل من خلال تطبیق العقوبات  إدارةمن أعوان التنفیذ یرون أن %43.75و 

%18.75یرون أنها تحل المشاكل من خلال تطبیق أسالیب التفاوض و %37.5و القوانین، و 

منهم یرون أنها تعالجها قبل ظهورها.
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عینة البحث یرون أن الإدارة تحل المشاكل من خلال تطبیقها  أفرادمن %49.18و بالتالي 

منهم بأنها تحلها من خلال تطبیق أسالیب التفاوض %34.43للعقوبات و القوانین، و 

منهم بأنها تحل المشاكل من خلال معالجتها قبل ظهورها.%16.39و 

حل المشكلات داخل الفریق یكون من خلال تطبق العقوبات نظرا  أنمما سبق نستنتج 

بعض أفراد عینة البحث اقروا أنها تحل  أنلطبیعة مهام موكلة لإفراد الفریق ، في حین تجد 

تفاعل بین أفراد الفریق و وجود عملیة  إلىدي المشاكل من خلال أسالیب التفاوض هذا یؤ 

بین أعضاء الفریق بهدف تحقیق المصلحة المشتركة كما اقر بعض أفراد العینة یةالاتصال

تحل المشاكل قبل ظهورها ، و ذلك یعبر على إنهم لا یریدون الدخول في مشاكل قد أنها

تعیق انجازهم للمهام في وقتها، 

یصل إلى الأهداف بقوة و لهذا لا یتهاون في التعامل مع المواقف  أنالجاد یرید فالفریق

توافق هذا مع یو شعاره دائما الجدیة في العمل، و صغیرة،كانت  انو المشاكل المختلفة و 

مشكلة تواجه الفریق مهما كانت صعوبة هذه المشكلة. أيثقتهم في حل 

ل المشاكل داخل الفریق.ح إلىالالتزام بمواقیت العمل تؤدي :14الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

136522881381.254878.69نعم

073503120318.751321.31لا

20100251001610061100المجموع

الالتزام بمواعید العمل ان یرون  الإطاراتمن فئة %65 أنیتضح من خلال الجدول أعلاه 

منهم یرون عكس ذلك.%35حل المشاكل داخل الفریق، و  إلىتؤدي 
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%12حل المشاكل، و  إلىالالتزام في العمل یؤدي  أنمن فئة أعوان التحكم یرون %88و 

حل المشاكل. إلىالالتزام لا یؤدي  أن إلىمنهم 

من فئة أعوان التنفیذ یؤكدون أن للالتزام دور في حل المشاكل داخل الفریق %81.25و 

  عكس ذلك. اكدو أمنهم %18.75و 

من أفراد العینة ادكو أن الالتزام بمواعید العمل یؤدي إلى حل المشاكل %78.69وبالتالي 

منهم اكدر عكس ذلك.%21.31داخل الفریق، في حین أن 

یلزمهم على  همشعورهم بالمسؤولیة اتجاه عمل أنالفریق یعتبرون مما سبق نستنتج أن أفراد

احترام أوقات العمل ، و حسب نظرنا نرجع ذلك إلى الرقابة التي تفرض علیهم المحافظة 

على أوقات العمل، فأسلوب فریق العمل یبني روح الثقة و التعاون بین أفراد الفریق و تنمیة 

ن أفراد الفریق، و هذا بدوره یؤثر على أدائهم من خلال مهارات حل المشاكل و المنازعات بی

حترام مواعید العمل و إأداء المهام الموكلة إلیهم في وقتها المحدد دون إهمالها مع 

الاستغلال الأمثل للوقت من خلال التخطیط له و تنظیمه و مواجهة المشاكل ، و هذا ما 

یؤدي إلى حل كل المشاكل داخل الفریق.

دور و أهداف الفریق في رغبة العامل في البقاء في المؤسسة.:15الجدول رقم

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

168019761381.254878.69نعم

042006240318.751321.31لا

20100251001610061100المجموع
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أن أهداف الفریق ترتبط برغبته  او دكأمن الإطارات %80 أنیتضح من خلال الجدول أعلاه 

منهم أنها لا ترتبط برغبتهم في البقاء فیها.%20و  في البقاء فیها،

و  المؤسسة،من أعوان التحكم یقرون أن أهداف الفریق مرتبطة برغبتهم في البقاء في %76و

  ذلك.منهم یقرون بعكس 24%

الفریق،رغبتهم في البقاء في المؤسسة مرتبط بأهداف ن أمن أعوان التنفیذ اقروا ب%81.75و 

منهم اقروا بعكس ذلك.%18.75و 

من مجموع أفراد العینة ادكو أن رغبتهم في البقاء في المؤسسة مرهون %78.69و بالتالي 

منهم أكدوا عكس ذلك.%21.31بأهداف الفریق ، و 

في العمل ویرجعون ذلك إلى مما سبق نستنج أن معظم أفراد الفریق یرغبون في البقاء

التفاعل الدائم الایجابي  إلىأهداف الفریق ، بحیث أن بقاءهم و استمرارهم في العمل راجع 

بین أعضاء الفریق، هذا یساعد بدوره على تطور المؤسسة و نموها و هذا ما أكدت علیه 

وجود مجموعة  أنهداف التي تولي أهمیة لتماسك المجموعة ، حیث ترى نظریة الإدارة بالأ

المهام و هذا یساعد على تحقیق الأهداف.لإنجازمتماسك یخلق الدافعیة 

أعضاء الفریق یشعرون بارتباط بالفریق الذي ینتمون إلیه لأنه یساهم في تحقیق  أنكما 

نتماء ع حاجاتهم مما یجعلهم یشعرون بالإأهدافهم الخاصة، و یخلق لدیهم الدافعیة و یشب

یق الفریق یحقق أهدافهم.لفریق العمل و تحق
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لتزام العاطفي.حقیق الإ المحور الثاني : تؤدي فرق العمل دورا هاما في ت

وجود ارتباط نفسي بین أفراد الفریق.:16الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

147020800956.254370.49نعم

063005200743.751727.87لا

20100251001610061100المجموع

من فئة الإطارات ادكو أن هناك ارتباط نفسي بین %70 أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ 

ارتباط بین أفراد الفریق. أيوجود نفوامنهم %30أفراد الفریق، و 

منهم %20في حین الفریق،من أعوان التحكم أكدوا وجود ارتباط نفسي بین أفراد %80و 

  أكدوا عكس ذلك.

منهم %43.75و الفریق، من أعوان التنفیذ أكدوا وجود ارتباط نفسي بین أعضاء %56.25و 

  أكدوا العكس.

من مجموع أفراد عینة البحث اقروا وجود ارتباط نفسي بین أفراد الفریق %70.49و بالتالي 

أفراد الفریق.وجود ارتباط بین نفوامنهم %27.87في حین 

أفراد العینة یفضلون العمل ضمن الفریق لأنهم یشعرون بأنها تلبي  أنمن هنا نستنتج 

رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معینة لأنه موافق  أنرغباتهم و حاجاتهم ، حیث 

على أهدافها و قیمها و لدیه الرغبة في المشاركة في تحقیق أهدافها ، و هذا ما یرغب 

الفریق في غرسه في أعضاء الفریق ، و هذا شعور یدفعهم إلى عمل على تحقیق أهداف 

لفریق التي تظهر من خلال الفریق ، و یعكس الروابط الشعوریة لدى أفراد ا
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مشاركتهم و هذا ما یولد علاقات مع أعضاء الفریق و لاندماج بقیم و أهداف المؤسسة من 

العامل ضمن فریق بحاجة لارتباط لكي یعزز لدیه روح العمل أكثر یتمیز  ههنا یتضح لنا ان

  .اهمشمع الآخرین و التواجد في فریق عمل متماسك یقدره و یجعله لا یشعر بأنه م

قناعات مشتركة لدى أفراد الفریق بضرورة التعاون لتحقیق أهداف :17الجدول رقم 

الفریق.

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

1785208012754980.33نعم

0315052004251219.67لا

20100251001610061100المجموع

وجود قناعات مشتركة  او دمن الإطارات اك%85الجدول أعلاه أن نسبة یتضح من خلال

  عكس ذلك. اكدو أمنهم %15، و  أهدافلدى أفراد الفریق بضرورة التعاون لتحقیق 

ن لــدى أفــراد الفریــق قناعــة مشــتركة بضــرورة التعــاون مــن ا  الــتحكم أكــدوا أعــوانمــن %80و 

  لك.                                         عكس ذ أكدوامنهم %20و  الأهدافأجل تحقیق 

مشـتركة بضـرورة التعـاون قناعـةالفریـق  أفـرادبان لـدى  اكدو أالتنفیذ  أعوانمن %75في حین 

  عكس ذلك. اكدو أمنهم %25لتحقیق أهداف مسطرة من قبل الفریق، و 

بـان لـدى أفـراد الفریـق قناعـات مشـتركة  أكـدوامن مجموع أفراد عینة البحث %80.33و بالتالي 

مـنهم أكـدوا بأنـه %19.67تحقیقهـا، و  إلـىبضرورة  التعاون لتحقیق أهداف التي یسعى الفریق 

لیس هناك قناعات بین أفراد الفریق بضرورة التعاون.
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تـداخل  إلـىمن هنا نستنتج ان وجود قناعات مشتركة لدى أفراد الفریق بضرورة التعـاون راجـع 

المهــــام، كمــــا یســــاعد هــــذا علــــى تقــــدیم الخدمــــة فــــي الوقــــت المناســــب بحیــــث یبــــدأ الأفــــراد  فــــي

باقي الفریق ، و تظهر علامة القبول الانضمام للفریق أوجدهابالاستجابة للبیئة التي 

و بــذلك الأخــرالفریــق مــن خــلال خدمــة الطــرف  أهــدافو الاقتنــاع بضــرورة التعــاون لتحقیــق 

ســونلغاز تفــرض تغلیــب مؤسســةطبیعــة العمــل فــي أنمؤسســة ، كمــا تتحقــق الفعالیــة داخــل ال

سـیادة روح  إلـىالطابع التعاوني بحكم اعتمادهم على بعضهم الـبعض و فـي نظرنـا هـذا راجـع 

الفریق.

  الى:  تؤدي العلاقات الجیدة بین المدیر و أعضاء الفرق:18الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

الحفاظ على 

التماسك 

084013520956.253049.18

الشعور بالانتماء 

للفریق

126012480743.753150.82

20100251001610061100المجموع

 أنیرون  الإطاراتمن %40نسبة  أنالبیانات الواردة في الجدول أعلاه نلاحظ لمن خلا

%60نسبة أماالحفاظ على التماسك ،  إلىالفریق تؤدي أعضاءالعلاقة الجیدة بین المدیر و 

الشعور بالانتماء للفریق.الى منهم العلاقة الجیدة  تؤدي 

الحفاظ على  إلىالعلاقة الجیدة تؤدي بأنهإجاباتهمالتحكم كانت معظم  لأعوانبالنسبة أما

الشعور بالانتماء للفریق. إلىتؤدي أنهامنهم %48، في حین نسبة %52التماسك اي بنسبة 
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الحفاظ على التماسك ،  إلىالعلاقة الجیدة تؤدي  أنعلى  أجابواالتنفیذ  أعوانمن %56.25و 

خلق شعور بالانتماء للفریق. إلىتؤدي بأنهایعتقدون %43.75و 

خلق شعور  إلىالعلاقة الجیدة تؤدي  أن اكدو أالعینة  أفرادمن مجموع %50.82و بالتالي 

الفریق. أفرادتحافظ على التماسك بین أنهامنهم یرون %49.18بالانتماء للفریق، و 

طابع العمل ضمن الفریق في مؤسسة سونلغاز یتمیز بتماسك و وجود  أنمما سبق نستنتج 

التعاون بینهم بما یخدم أهداف المؤسسة، و هذا ما مبدأو سیادة أعضاءهروح الفریق بین 

.الأخطاءتفرضه نوعیة التدخلات و التي تتطلب منهم ، التماسك لتفادي الوقوع في 

الوظائف و تقسیم المهام لتأدیةتعمل على خلق الجو المناسب سونلغازمؤسسة  أنكما 

التفاعل التواصل و  إلىع بهم حدة التوتر بین أفراد لفریق و یدفلوجه ، مما یقلأكملعلى 

شعورهم بالانتماء لفریق العمل، و هذا ما یفسر وجود تفاعل دائم  إلىفیما بینهم مما یؤدي 

بین أعضاء الفریق سواء في محیط عملهم او خارجه و یؤكد شعورهم بالانتماء للفریق.
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تفضیل العمل ضمن فریق .:19الجدول رقم 

المجموعالتنفیذ عون  عون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

نعم

التقلیل من الجهد 

المبذول

0420020804251016.39

115515600956.253557.38التعاون

تحمل عدم

لوحدكؤولیةسالم

010506240232.50914.75

04200208016.250711.46  لا

20100251001610061100المجموع

یفضلون العمل ضمن فریق و هذا راجع  الإطاراتمعظم  أننلاحظ  أعلاهمن خلال البیانات 

یفضلون عمل الفریق  الإطاراتمن %20أما، %55الفریق بنسبة أعضاءالتعاون بین  إلى

منهم لعدم تحملهم مسؤولیة العمل لوحدهم ، %5نسبة أماالجهد المبذول ، لیلمن اجل تق

منهم لا یفضلون العمل ضمن فریق.%20نسبة أما

أعضاءمنهم یفضلون العمل مع فریق نظرا للتعاون القائم بین %60أعوان التحكم فنسبة أما

%8وأمامنهم یفضلون العمل مع الفریق لعدم تحملهم مسؤولیة العمل، %24الفریق، و نسبة 

لا یفضلون العمل ضمن فریق.%8منهم فیفضلونه  لتقلیل الجهد المبذول ، و 

نسبة و  من أعوان التنفیذ یفضلون العمل ضمن فریق من أجل التعاون فیما بینهم%56.25و 

منهم لعدم %12.5العمل مع الفریق یقلل من الجهد المبذول ، في حین   أنمنهم یرون 25%

ریق.لا یفضلون العمل في ف%6.25، و نسبة إلیهمتحملهم مسؤولیة العمل الموكل 
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مبدأ إلىمن مجموع أفراد العینة یفضلون العمل ضمن فریق و ذلك راجع %57.38و بالتالي 

العمل ضمن فریق یساهم في  أنمنهم ترى %16.39، في حین نسبة أعضاءهالتعاون بین 

العمل ضمن فریق على انه یساعدهم  إلىمنهم تنظر %14.75و  المبذول،التقلیل من الجهد 

و نسبة و ذلك راجع لعدم تحملهم مسؤولیة العمل لوحدهمإلیهفي انجاز المهام الموكلة 

من أفراد العینة لا یفضلون العمل ضمن فریق.11.46%

و بالتالي نستنتج أن العمل داخل الفریق یشعر العمال بالانتماء الذي یساهم في سهولة أداء 

د نوع من التفاعل بین أعضاء الفریق ، و یمكن تفسیر هذا بان فرق العمل تفید العمل ووجو 

زمة، جمع المعلومات و تبادلها في تبادل الخبرات و المهارات اللاالأعضاء

المعارف حول تحسین الأداء و فتح أفاق جدیدة لحل المشكلات، و بالتالي توفیر كتسابإ و

الوقت نظرا لتجانس أعضاء الفریق و زیادة كفاءة عمالها ، فعمل ضمن فریق یقلل من 

الجهد المبذول من قبل أعضاء الفریق من خلال مبدأ التعاون و الانسجام و علاقات 

الصداقة.

ات الفریق في خلق مناخ تنظیمي محفز داخل الفریق.دور مهار :20الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

189022881487.55488.52نعم

021003120212.50714.47لا

20100251001610061100المجموع

من فئة الإطارات أقروا بان مهارات الفریق تلعب %90 أنیتضح من خلال الجدول أعلاه 

منهم أكدوا العكس .%10دور في خلق مناخ تنظیمي محفز داخل الفریق ، و 
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من أعوان التحكم یؤكدون على دور المهارات في خلق مناخ محفز داخل الفریق و %88و 

منهم یرون عكس ذلك.12%

للمهارة دور في خلق مناخ محفز لإفراد الفریق  أن اكدو أالتنفیذ  أعوانمن %87.5في حین 

  العكس. أكدوامنهم %12.5و

للمهارة التي یتمتع بها أفراد الفریق تخلق  أنالعینة یرون  أفرادمن مجموع %88.52و بالتالي 

المهارة تلعب دورا في خلق مناخ  ان منهم لا یرون%11.47مناخ محفز داخل الفریق، و 

محفز داخل الفریق.

نتج من خلال البیانات المذكورة أعلاه بان وجود الدعم الایجابي بین معظم أفراد الفریق نست

تحسین أدائهم، أي أنهم یحفزون بعضهم البعض لإتمام المهام الصادرة من  إلىیدفع بهم 

تعمل على توفیر المناخ التنظیمي الملائم لأداء سونلغاز مؤسسة  أنالإدارة ، بإضافة إلى 

ن عالیین ، بحیث تعمل المؤسسة اتقاهو مطلوب و في أسرع وقت ، و بدقة و المهام بما 

 أفرادبعض  أنالتعاون بینهم ، و نجد مبدأعلى خلق روح الفریق بین فاعلیها و تعزیز 

طبیعة العمل  إلىالمهارة تلعب دور في خلق مناخ تنظیمي محفز یرجع ذلك  أنالعینة یرون 

، فالأعضاء یتقاسمون أعباء العمل للتخفیف من الضغط من جراء طبیعة المهام الموكلة 

إلیهم.    
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مدى توافق قیم العامل و قیم الفریق.:21الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

1680197608504370.49نعم

0420062408501829.51لا

20100251001610061100المجموع

قیمهم تتوافق مع قیم  أنیرون  الإطاراتمن فئة %80 أننلاحظ من خلا الجدول أعلاه 

قیمهم لا تتوافق مع قیم الفریق. أنمنهم %20و  الفریق،

قیم منهم لا تتوافق مع %24من أعوان التحكم أقرو بان قیمهم تتوافق مع قیم الفریق و 76%

الفریق.

منهم أقرو بعكس ذلك.%50تتوافق مع قیم الفریق و  هممن أعوان تنفیذ قیم%50و 

و   من مجموع أفراد عینة البحث أقرو بأن قیمهم تتوافق مع قیم الفریق %70.49و بالتالي 

منهم أقرو بان قیمهم لا تتوافق مع قیم الفریق.29.51%

یسیرون وفق  الأفراد إلىتتوافق مع قیم الفریق و هذا یعود  الأفرادقیم  أنمما سبق نستنتج 

التعلیمات المحددة و المنصوص علیها التي توحد سلوكاتهم و بتالي یتبنون نفس القیم ، 

المؤسسة  أنأنهم ینتمون لنفس المجتمع و نفس العادات و التقالید و القیم كما  إلى بالإضافة

   الإدارة و  قات بین العمال فیما بینهم و بین الفریقتقویة العلا إلىتسعى 

هذا یساعد المؤسسة،تكوین قیم و ثقافة لتتخلص من القیم السلبیة اتجاه  إلىو تهدف 

كما أن رضا العملین على قیم الفریق یظهر وجود المؤسسة على اكتساب میزة تنافسیة.

للقیم باعتبارهافالفریق یولي أهمیة توافق بین قیم العمال و القیم المهنیة داخل الفریق، 
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القوانین تتفاعل مع الواقع الیومي للفریق، دها الى و استناالفریق،المحركة لسلوك العاملین و 

مشروع او  أينجاح  أن اي  الفریق.أعضاءحیث یتم التعرف علیها من خلال ردة فعل 

مع الثقافة السائدة هذا ما جاءت به  أيمع قیم التنظیم  الأفرادمؤسسة یتطلب توافق قیم 

نظریة تنمیة الموارد البشریة.

العاملین قیما جدیدة.إكسابدور الفرق في  :22الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

115515601168.753760.66نعم

094510400537.252439.34لا

20100251001610061100المجموع

لفریق دور كبیر في لأن  أكدوا الإطاراتمن فئة %55 أعلاه أنیتضح من خلال الجدول 

العاملین إكسابدور في  أيأن لیس للفریق  أكدوامنهم %45إكساب العاملین قیما جدیدة و 

قیما جدیدة.

منهم %40و  جدیدة،العاملین قیم إكسابللفریق دور في  أنتحكم أكد المن أعوان %60و 

   عكس ذلك. أكدوا

%31.2و  جدیدة،أفراد الفریق قیما إكسابللفریق دور في  أنمن أعوان التنفیذ %68.75و 

  عكس ذلك. أكدوامنهم 

من مجموع أفراد عینة البحث أقرو بأن للفریق دور في إكساب العاملین %60.66و بالتالي 

للفریق دور في إكساب قیما جدیدة.لیس منهم أقرو بأن %39.34قیما جدیدة ، و
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نستنتج أن للفریق دور في ترسیخ قیم و یحافظ علیها من خلال دعمه للقیم الایجابیة التي 

و التماسك بین أعضاء الانتماءیشترك فیها أعضاء الفریق والتي بدورها تسعى لتحقیق  

و تكییف بین قیم أعضاء الفریق و قیم المؤسسة الفریق ما یساعد على إنجاز المهام بفعالیة 

الثقافات الموجودة داخل الفریق من خلال اختلاف، حیث أن الفریق یعمل على تكییف بین 

بین أعضاء، مما یدل على أن الفریق یحترم ات و المعارف و المهاراتتبادل المكتسب

وخلق ثقافة تنظیمیة ووجهات نظر ، وذلك لضمان تدفق المعلومات معاییر و معتقدات 

ترسیخ على تعمل سونلغازأن مؤسسة  إلىضافة الإبالفریق.مرنة تتلاءم وقیم ومعتقدات 

تضمانهم حقیق التماسك بین أعضاء الفریق و القیم الإیجابیة و التي تساهم بدورها في ت

المستمر في أداء المهام.

تشجیع المؤسسة للعمل ضمن الفریق كوسیلة لتسهیل المهام.:23الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

168019761062.54573.77نعم

042006240537.51626.23لا

20100251001610061100المجموع

المؤسسة تشجع العمل ضمن  أن أكدوامن إطارات %80نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

  عكس ذلك. أكدوامنهم %20فریق كوسیلة لتسهیل المهام، و 

المهامالمؤسسة تشجع العمل ضمن الفریق لتسهیل  أن أكدوامن فئة عون التحكم 76%

   عكس ذلك. أكدوامنهم %24و

الفریق من أجل تسهیل أن المؤسسة تشجع العمل ضمن  أكدوامن فئة عون التنفیذ %62.5و 

  عكس ذلك. أكدوامنهم %37.5المهام، و 
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أن المؤسسة تقوم بتشجیع العمل ضمن  أكدوامن مجموع أفراد العینة %73.77و بالتالي 

أنها لا تقوم بتشجیع العمل ضمن  أكدوامنهم %26.23و  الفریق كوسیلة لتسهیل المهام،

فریق.

على العمل ضمن فریق یعمل على تحقیق أهداف المؤسسة الاعتمادمما سبق نستنج أن 

بحیث لابد من أن تتمتع هذا الفرق بمجموعة من الموصفات التي ترفع من مستوى تعاونه و 

بمهام الموكلة له، كما یساهم في تحمل أفراد مسؤولیاتهم في إنجاز المهام،نجاحه في القیام

الكفاءة دة في العمل من خلال الفعالیة و یتطویر العادات الج إلىفعمل ضمن فریق یؤدي 

الاقتراحاتأفراد الفریق كما أن العمل ضمن فریق یجعلهم یتشاركون في الأفكار و یقدمون 

مما یسهل إنجاز المهام، فأعضاء الفریق یتشاركون في الإحساس بأهمیة الهدف الذي 

وفر الرغبة لدیهم یعملون من أجل تحقیقه على مستوى الفریق و على مستوى المؤسسة و ت

  ام.لتحقیق ذلك ، و مشاركة كل أعضاء الفریق في تسهیل تنفیذ المه

العمل دون مقابل.لإنجازإضافيالفریق و قضاء وقت  أهداف :24الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

1470156012754167.21نعم

0630104004252032.79لا

20100251001610061100المجموع

أن أهداف الفریق یجعلهم  أكدوامن فئة الإطارات %70یتضح من خلال الجدول أعلاه أن 

  العكس. اكدو أمنهم %30العمل دون مقابل ، و لإنجازإضافیایقضون وقتا 

إضافیاالفریق تجعلهم یقضون وقتا  أهدافأن  أكدوامن فئة عون تحكم %60في حین نجد 

  عكس ذلك. أكدوامنهم %40العمل، و لإنجاز
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إضافیاأن أهداف الفریق تلعب دور في قضائهم وقتا  ا كدو أمن فئة أعوان التنفیذ %75و

بعكس ذلك. أقرومنهم %25العمل دون مقابل و لإنجاز

من مجموع عینة البحث أقرو بأن أهداف الفریق تجعلهم یقضون وقت %67.21لي او بالت

بعكس ذلك . أقرومنهم من %32.79، و إضافي

من إضافیاالفریق تجعلهم یقضون وقتا بأهدافأفراد العینة یقرون أغلبیةمن هنا نستنتج أن 

ت عالیة ، كما أجل إنجاز المهام في الوقت المحدد دون مقابل نظرا لتمتعهم بقدرات و مهارا

أن مؤسسة سونلغاز تعمل على غرس قیم و ثقافة ایجابیة بما یمكن العاملین من تحمل 

إدراكهم الأهداف  إلى بالإضافةمسؤولیة أعباء العمل الیومي، و إدراكهم للدور الذي یشغلونه 

كلة التي یسعى الفریق لتحقیقها هذا ما یدفعهم إلى زیادة الوقت من أجل إتمام المهام المو 

تطابق أهداف الفریق مع أهدافهم  إلىإلیهم في الوقت المحدد ، ونرجع ذلك حسب نظرنا 

  ة.الشخصی

أهداف المؤسسة و تحقیق الأهداف الشخصیة.:25الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

199518721062.54777.05نعم

010507280637.51422.95لا

20100251001610061100المجموع

أنه بتحقیق أهداف  اكدو أمن فئة الإطارات %95أن  أعلاهنلاحظ من خلال الجدول 

  عكس ذلك. امنهم أكدو %5و  أهدافهم،المؤسسة یحققون 
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أن أهداف المؤسسة تعنى بتحقیق أهدافهم  أكدواالتحكم  أعوانمن فئة %72في حین 

  عكس ذلك. أكدوامنهم %28و  الشخصیة،

%37.5و  أن أهداف المؤسسة تعنى بتحقیق أهدافهم، أكدوامن فئة أعوان التنفیذ %62.5و 

منهم أكد عكس ذلك.

تعنى بتحقیق أهدافهممن مجموع أفراد العینة أقرو بأن أهداف المؤسسة %77.05بالتالي  و

منهم اقروا بعكس ذلك .%22.95و الشخصیة، 

من هنا نستنتج ان اغلبیة افراد العینة اكدوا ان قیامهم بتحقیق اهداف المؤسسة یحققون 

المسطرة من قبل المؤسسة ووجود هدف  للأهداف لإدراكهمنرجع ذلك اهدافهم الشخصیة ،

للاندماج مع قیم المؤسسة  الأفرادمشترك بین أهدافهم و أهداف المؤسسة، و قابلیة و رغبة 

ثقافیة السلوكات الو  معاییریات العاملین و الفرق بما تحمله من قیم و بحیث تراعي خصوص

الأمورووجهات نظر العاملین و التقریب بینها خاصة نحو  أفكارو كذلك من خلال تقبل 

المتعلقة بكیفیة تسییر الفریق و تحقیق الأهداف، هذا ما یتیح الفرصة للتفاعل بین الأفراد و 

ون و هذا ما أكدت االتعخلق ثقافة روح العمل ضمن فریق و  ليالفرق و المؤسسة ، و بالتا

.الإنسانیةعلیه نظریة العلاقات 

الفریق في إنجاز المهام بجهد أكبر. أهدافیمثل دور :26الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكمإطار

%  ت%  ت%  ت%  ت

1680197608504370.49نعم

0420062408501829.51لا

20100251001610061100المجموع
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الفریق لها دور في  أهدافمن الإطارات یرون أن %80یتضح من خلال الجدول أعلاه أن 

منهم یرون العكس.%20انجاز المهام بجهد كبیر ، و 

الفریق دور في جعل العاملین ینجزون  لأهداف أنمن أعوان التحكم یرون %76في حین 

منهم یرون عكس ذلك.%24المهام بجهد أكبر، و 

أكبرمن أعوان التنفیذ یرون أن للأهداف دور في جعلهم ینجزون المهام بجهد %50و 

و نفس النسبة تنفي ذلك.

م قرو بان أهداف الفریق لها دور في جعلهأمن مجموع أفراد عینة البحث %70.49و بتالي 

منهم أقرو بعكس ذلك.%29.51ینجزون المهام بجهد أكبر، و

أغلبیة أفراد العینة یعتبرون أن أهداف الفریق تلعب دور في إنجاز المهام  أنمن هنا نستنتج 

لأهداف الفریق، حیث تعتبر فرق العمل من العوامل بجهد أكبر ، على إعتبار أنهم مدركون

مختلف التفاعلات و المهام داخل  أن إذالمؤثرة في فعالیة العاملین ، داخل أي مؤسسة ، 

فریق العمل من ترابط و إنسجام بین أعضاء الفریق مما یزید من فعالیتهم  فالانسجام و 

ات التي تحقق أهداف المؤسسة ، یزید من العلاق أنالتكیف الحاصل في الفریق من شانه 

من خلال سیادة مبدأ التعاون و الاحترام المتبادل، ما یجعل أعضاء الفریق أكثر إرتباطا و 

المهام ، في المقابل هناك مجموعة من لإنجازتخلق لهم الجو التنظیمي المحفز و الملائم 

د كبیر  و هذا راجع لعدم المهام بجهلإنجازالفریق لا تدفعهم  أهدافأفراد العینة یرون أن 

عدم إنجاز المهام بجهد مضاعف. إلىإدراكهم للأهداف الفعلیة للفریق و هذا ما یؤدي بهم 
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ي یتم من خلاله تحدید الفریق.ذال الأساس:27الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

094507280743.762337.70حجم العمل

105009360318.752236.07نوعیة العمل

010509360637.51626.23الخبرة المهنیة

20100251001610061100المجموع

أساسأقروا انه یتم تحدید الفریق على  الإطاراتمن %50 أنمن خلال الجدول نلاحظ 

منهم على أساس الخبرة المهنیة.%5و  الحجم،منهم على أساس %45نوعیة العمل، و

یتم تحدید الفریق على أساس نوعیة العمل  و الخبرة بأنه أقروالتحكم  أعوانمن %36و 

حجم العمل.أساسمنهم على %28المهنیة، و

%37.5و  العمل،یتم تحدید حجم الفریق على أساس حجم بأنهالتنفیذ  أعوانمن %43.75و 

منهم انه یتم تحدید فریق على %18.75یتم تحدید الفریق على أساس الخبرة المهنیة، و 

أساس نوعیة العمل.

تحدید الفریق أساس وبان حجم العمل ه أقرومن أفراد العینة %37.70و بالتالي 

ن أب أقرومنهم %26.23تحدید الفریق هو نوعیة العمل، و أساس أن أقرومنهم %36.07و 

تحدید الفریق.أساسالخبرة المهنیة هي 

الفریق أعضاء إلىمما سبق نستنتج انه یتم تحدید الفریق من خلال حجم العمل الموكل 

سلبي في كثیر من تأثیرلحجم العمل  أننوعیة العمل المطلوب منهم ، حیث  إلى إضافة
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عمل المطلوب انجازه و الفریق ، و ذلك نتیجة الضغط لضخامة الأعضاءأحیان على نفسیة 

على ظروف العمل الأخرىهي  تؤثرفي فترة زمنیة محددة ، و نوعیة العمل 

تحسین نوعیة العمل من خلال أي نشاط  إلىو إستمرار الفرد مع الفریق ، تسعى المؤسسة 

یمارسه الفریق بهدف تعزیز الانتماء و تطویر المؤسسة هذا یجعل أفراد الفریق راضین و 

مؤسسة  أنالعمل المطلوب مهما كان حجمه و نوعه، وفي نظرنا بأداءملتزمین محفزین و 

نجازه نظرا لطبیعة إنوعیة و حجم العمل المطلوب أساسسونلغاز تقوم بتحدید الفریق على 

عمل الفریق في المؤسسة.

الطریقة المتبعة لتقییم الفرق.:28الجدول رقم 

المجموععون التنفیذعون التحكم  إطار  

%  ت%  ت%  ت%  ت

084008320318.751931.15زملاء العملتقییم

094510400318.752236.06تقییم العملاء

031507281062.52032.79تقییم المؤسسین

20100251001610061100المجموع

من فئة الإطارات %40 أنحصائي للبیانات في الجدول أعلاه نلاحظ من خلال التحلیل الإ

منهم من خلال تقییم العملاء%45التقسیم یكون من قبل زملاء العمل ، و  أن أكدوا

منهم تقییم المرؤوسین.%15و 

منهم %32من فئة أعوان التحكم تقر بان التقییم یتم من خلال تقییم العملاء ، و %40و 

.المرؤوسینمنهم تقییم %28تقییم زملاء العمل ، و 
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أن التقییم یكون من قبل المرؤوسین  اكدو أالتنفیذ  أعوانمن %62.5حین أن  في

منهم من خلال تقییم %18.75منهم انه یتم من خلال تقییم زملاء العمل ، و %18.75و 

العملاء.

أدائهملتقییم الأساسيأن تقییم العملاء هو المعیار  أكدوامن أفراد العینة %36.06و بالتالي 

تقییم %31.15بع لتقییم الأداء ، و متتقییم المرؤوسین هو المعیار ال أنمنهم %32.79و 

زملاء العمل.

یؤثر على العمل الفعلي الذي یقوم به و العمل الذي یؤدیه  الأداءتقییم  أننستنتج مما سبق 

المؤسسة، ولكي یتحقق ذلك  أداءكعضو في الفریق و أداء الفریق ككل و مدى مساهمته في 

من تقییم أداء الفریق.لابد 

بالنسبة لتقییم أماالفریق أعضاءبقیة  أداءبتقییم الأعضاءفتقییم زملاء العمل بحیث یقوم 

أعضاءالعملاء یتم من خلال قیاس رضاهم ، و تقییم المرؤوسین من خلال تقییم أداء بقیة 

لتحدید الواضح و الفریق، كما یساعد على ا الإدارة، و بالتالي توفیر الثقة بین الفریق

الفریق ، بحیث یعرف كل عضو  مستوى أعضاءیرسخ الاحترام المتبادل بین  و،  للأهداف

بقیة زملائه مما یجعله یقیم نفسه بصورة أكثر دقة ، و هذا ینمي مهارة التقییم لدى  أداء

و السلوك المطلوب منهم. الأداءالأعضاء و زیادة معرفتهم بمعاییر تقییم 
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و تفسیر النتائج:مناقشة)2

النتائج العامة للدراسة: 2-1

: البیانات الشخصیة:الأولالمحور 

.%60.66الدراسة هم من فئة الذكور بنسبة  أفراداغلب -

.%31.15سنة بنسبة 34 إلى 25من أعمارهماغلب أفراد الدراسة تتراوح -

.%50.82العینة من فئة المتزوجین بنسبة  أفراداغلب -

.%55.73العینة ذوي مستوى جامعي بنسبة  أفراد-

.%34.43سنوات بنسبة 5العینة تتراوح خبرتهم اقل من  أفرادالنسبة الأكبر من -

:المحور الثاني : تؤدي فرق العمل دورا فعالا في تحقیق الالتزام المعیاري 

.%88.52احترام الوقت بنسبة  إلىالفریق یؤدي أعضاءمتابعة انجاز مهام -

.%77.04الفریق تجعلك لا تفكر في ترك العمل بنسبة مهارات أناعتقاد -

%85.24المجموعة بنسبة  أفرادو التعلیمات مع الأوامرلمهارات الفریق دور في مناقشة -

.

خاصة بهم لمساعدة بعضهم البعض بنسبة أسالیبمهارات الفریق تسمح لهم باتخاذ -

73.76%.

.%85.25المهام بنسبة لإنجازالفریق جهودا  إدارةتبذل -

بنسبة و اللوائح عدم احترام القوانین  إلىالتي تؤدي القرارات یتفاد أفراد الفریق -

63.93%.

.%45.90الفریق بنسبة  أهدافتحقق یشعرك بأنكالعمل ضمن الفریق -
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.%39.34تسیر العمل راجع لثقافة الاحترام بنسبة للقوانین التيالفریق  أفرادامتثال -

.%77.05المسؤولیة داخل المؤسسة بنسبة  كلفریق العمل دور فعال في تحمل-

.%88.52حل المشاكل داخل المجموعة یسهل المهام بنسبة -

.%55.74تخرب ممتلكات المؤسسة بنسبة  إلىمشاكل داخل الفریق تؤدي -

.%44.18الفریق حل المشاكل من خلال تطبیق العقوبات بنسبة  إدارةتفضل -

.%78.69حل المشاكل داخل الفریق بنسبة  إلىالالتزام بمواعید العمل تؤدي -

.%78.69في البقاء في المؤسسة بنسبة تكبرغبفي المؤسسة الفریق  أهدافترتبط -

:المحور الثالث: تؤدي فرق العمل دور هام في تحقیق الالتزام العاطفي

.%70.94الفریق بنسبة  أفرادهناك ارتباط نفسي بین -

التعاون لتحقیق أهداف الفریق بنسبة بضرورةتوجد قناعات مشتركة بین أفراد الفریق -

80.33%.

الشعور بالانتماء للفریق بنسبة  إلىالفریق تؤدي أعضاءالعلاقة الجیدة بین المدیر و -

50.82%.

.%57.38التعاون بنسبة لي مبدا تفضیل العمل ضمن فریق راجع -

دورا في خلق مناخ تنظیمي محفز و مشجع داخل الفریق بنسبة تلعب مهارات الفریق -

88.52%.

.%70.49تتوافق قیمك مع قیم الفریق بنسبة -

.%60.66العاملین قیما جدیدة بنسبة إكسابللفریق دور في -

.%73.77المؤسسة تشجع العمل ضمن فریق كوسیلة لتسهیل المهام بنسبة-

.%67.21لانجاز العمل دون مقابل بنسبة  اإضافیأهداف الفریق تجعلك تقضي وقتا -

.%77.05الشخصیة بنسبة  أهدافكبتحقیق ى المؤسسة تعن أهداف-
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.%70.49أكبر بنسبة انجاز المهام  بجهدالفریق دور في  لأهداف-

.%37.70الذي یتم من خلاله تحدید الفریق هو حجم العمل بنسبة الأساس-

.%36.06تقییم العملاء بنسبة الطریقة المتبعة لتقییم الفریق هي-

نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات :2-2

تؤدي فرق العمل دورا فعالا في تحقیق الالتزام المعیاري : الأولىمناقشة الفرضیة 

تحقیق الالتزام  إلىفرق العمل تؤدي  أن نا من خلال تحلیلنا لبیانات الدراسة و جد

و  أعضاءهالتعاون داخل الفریق و تبادل المعارف بین مبدأمن خلال سیادة للمعاییر

صدق  إلىالفریق، هذا ما یوصلنا أعضاءو  الإدارةزیادة المرونة في التعامل بین 

  . الأولىالفرضیة 

تؤدي فرق العمل دورا هاما في تحقیق الالتزام العاطفي من مناقشة الفرضیة الثانیة: 

لفرق العمل دور في تحقیق الالتزام العاطفي و  أنا خلال تحلیلنا لبیانات الدراسة تبین لن

املین للمهارات و عال إكساباهتمام المؤسسة بفرق العمل و ما تحققه من  إلىیرجع ذلك 

الكفاءات و اكتساب معارف و قیم جدیدة ، و بالتالي تساهم في زیادة مهارات و قدرات 

لتالي الفرضیة الثانیة ثبت صدقها و باإلیهمبالمهام الموكلة التزامهم و أعضاء الفریق 

الإمبریقي.

:نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة العامة2-3

تؤدي فرق العمل دور في تحقیق الالتزام الوظیفي.

من خلال مناقشتنا للفرضیات الجزئیة و التي ثبت صدقها الامبریقي نستنتج صدق الفرضیة 

تبین لنا سونلغاز كمالفرق العمل دور في تحقیق الالتزام الوظیفي داخل المؤسسة  أنالعامة 

المؤسسة سونلغاز تعتمد على  أنمن خلال تحلیلنا لبیانات الدراسة الراهنة 
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العمل بالفرق. كما أسلوبفرق العمل نظرا لطبیعة نشاطها التي تفرض علیها الاعتماد على 

اجل خلق جو تنظیمي محفز داخلها و الاستفادة من توظیف هذه الفرق من إلىتسعى 

و المحافظة على مكانتها السوقیة. أهدافهاخبرتهم و مهاراتهم لتحقیق 

السابقة :دراساتمناقشة نتائج الدراسة في ضوء ال2-4

تتشابه في جوانب و تختلف في جوانب و هذا مع ما التينتائج إلىلقد توصلت دراستنا 

توصلت الیه الدراسات السابقة و هي كالتالي:

تفقت دراستنا مع هذه الدراسة التي كشفت عن وجود إ:2005دراسة الفهداوي 2-4-1

جمع البیانات من  أدواتعلاقة قویة بین فرق العمل و الالتزام التنظیمي من حیث نتائج و 

نفس المتغیرات.ل خلال دراستنا

و التي تحمل عنوان العلاقة ته تفقت دراستنا مع دراسإ:fakudze فاكودز دراسة2-4-2

و الرضا و الالتزام و حل صراع قادة تأثیرهبین العمل الجماعي الوطني و الغیر وطني و 

جمع البیانات في حین اختلفت الدراستین من حیث  أدواتالفرق على الدافعیة من حیث 

عة من التحدیات المحتملة و على مجمFakudz، فقد ركزت دراسة إلیهاالنتائج المتوصل 

دراستنا فركزت على دور فریق العمل في جعل العاملین ملتزمین.أماخلال تنفیذها لمهمة ، 

العلاقة التنظیمیة و  إدراكنوان تفقت دراستنا و دراستها بعإدراسة خولة زروقي:2-4-3

المستعملة ، و  الأدواتالالتزام التنظیمي ، اعتمدت فیها على المنهج الوصفي من خلال 

العدالة  ادراكبین إحصائیةاختلفت من حیث النتائج ، حیث انه لا توجد علاقة ذات دلال

التنظیمیة و الالتزام التنظیمي.
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دراستنا عن دراستها بعنوان الالتزام التنظیمي لدى ختلفتإدراسة جولیت:2-4-4

عدم وجود علاقة بین متغیر  إلىالعاملین في ثلاث قطاعات من حیث النتائج التي خلصت 

واعید ، بینما دراستنا تؤكد على وجود علاقة بین م يعدد ساعات العمل و الالتزام التنظیم

.العمل و الالتزام التنظیمي

الإستنتاج:)3

في ضوء ما أسفرت عنه نتائج هذه الدراسة و التي أثبتت صدق الفرضیة العامة،فإن هناك 

بعض الإستنتاجات التي قد تسهم في تطویر فرق العمل و تزید من مستوى الإلتزام الوظیفي 

و هي كالتالي:سونلغازمؤسسةلدى العاملین في 

التأكید على أهمیة و دور فرق العمل في تطویر المؤسسة.-

تشجیع الإدارة لأعضاء الفریق على تجربة أسالیب جدیدة.-

الإهتمام بتدریب أعضاء الفریق، حتى یستطیع التكیف مع التغیرات الحاصلة.-

العمل على زیادة إلتزام أعضاء الفریق في المؤسسة،من خلال تقدیم كل التسهیلات له. -
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الخلاصة:

لولایـة تیـارت كغیرهـا سـونلغازمؤسسـة  أنمن خلال ما تم عرضـه فـي هـذا الفصـل یظهـر لنـا 

بخصــوص أمــامــن المؤسســات تعمــل علــى تحقیــق الانســجام و التوافــق بــین مختلــف نشــاطاتها 

المؤسسـة تتمتـع بفـرق فعالـة تعمـل  أنالقـول  أنع مـن خلالهـا نسـتطیو نتائج الدراسة التطبیقیة، 

عمالهــا یتمســكون جعــل هــذا مــا أعضــائهاعلــى انجــاز المهــام بفعالیــة ، و علاقــات جیــدة بــین 

.یعملـــــــــــــــــــــــــــــــــــون علـــــــــــــــــــــــــــــــــــى تحقیـــــــــــــــــــــــــــــــــــق أهـــــــــــــــــــــــــــــــــــداف المؤسســـــــــــــــــــــــــــــــــــةبعملهـــــــــــــــــــــــــــــــــــم و



خاتمة:ال

الوظیفي من المواضیع التي تستدعي البحث الالتزامیعتبر كل من موضوع فرق العمل و 

المؤسسة في ظل التغیرات استمرارمن ركائز الأساسیة التي تساهم في باعتبار هما

الوظیفي في الالتزامالمستمرة التي تشهدها المؤسسات ، بحیث أصبح موضوع فرق العمل و 

المؤسسات بحاجة إلى إلتزام العاملین و  أن إلىمؤسسات الیوم محل إهتمام، ویرجع هذا 

أدائهم للمهام بفعالیة.

فرق العمل تعمل على خلق مناخ تنظیمي محفز و مشجع و تعزز مبدأ التعاون بینهم سعیا 

وعلى هذا  كما تعمل على غرس القیم الثقافیة الإیجابیة،منه لتحقیق الأهداف المنشودة،

الأساس تستطیع المؤسسة بلوغ ما تم التخطیط له.

عتباره من السلوكات المرغوب غرسها في إكما حظي الالتزام الوظیفي بكثیر من الدراسات ب

العاملین، لما یعكسه من نتائج إیجابیة على العاملین و المؤسسة، و ذلك لبذل العامل أقصى 

طاقة لتحقیق أهداف المؤسسة لضمان إستمرارها في السوق الدولیة، و في دراستنا لفرق 

بإعتماد على لولایة تیارت و سونلغازالعمل و دوره في تحقیق الإلتزام الوظیفي في المؤسسة 

هذا ما یجعلنا نفتح المجال لدراسات أخرى تبحث في العلاقة 164عامل من أصل 63عینة 

لكل متغیر في دراستنا مع متغیرات أخرى و خاصة فرق العمل على إعتبار أنها لم تدرس 

تعزیز في كلیتنا ، الذي یسهم في ترسیخ مبادئ و قیم عدیدة في مجال العمل و یعمل على

إلتزام العمال داخل المؤسسة.
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2004.

، عمـــان، 1ســـلوك التنظیمـــي الإداري، دار أســـامة للنشـــر و التوزیـــع، طعـــامر عـــوض، ال-12

2008.

، 1عبــــد االله أحمـــــد عقـــــیلان، إدارة العلاقـــــات العامـــــة، دار المعتـــــز للنشـــــر و التوزیـــــع، ط-13

.2015عمان، 

ـــد، التنظـــیم الإداري،مبادئـــه و اساســـیاته، ط-14 ، دار أســـامة للنشـــر و التوزیـــع، 1عبـــودي زی

.2006عمان، 

جدیات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة، منشورات جامعـة المنثـوري، علي غربي، اب-15

.2009،قسنطینة،2ط

فــــاروق عبــــد الحكــــیم  و محمــــد عبــــد المجیــــد، الســــلوك التنظیمــــي فــــي إدارة المؤسســــات -16

.2005التعلیمیة، دار المیسر للنشر و التوزیع،عمان،

ي الإدارة و المؤسســـات فـــاروق عبـــد الحكـــیم و محمـــد عبـــد المجیـــد، الســـلوك التنظیمـــي فـــ-17

.2005التعلیمیة، دار المنیر للنشر و التوزیع، عمان، 

.2005فیصل حسونة، إدارة الموارد البشریة، دار أسامة للنشر و التوزیع، -18

.2005، الإسكندریة، 1، ج1محمد الصیرفي، السلوك التنظیمي، مؤسسة هورس، ط-19

، دار المعرفـــــــة الجامعیـــــــة للنشـــــــر و محمـــــــد عـــــــاطف غیـــــــث، قـــــــاموس علـــــــم الإجتمـــــــاع-20

.2006التوزیع،الإسكندریة، 



قائمة الرسائل الجامعیة:

أحمـد محمـد حمـیس السـدیري، أراء العـاملین فـي القطـاع الخـاص فـي سـلطنة عمـان عــن -1

مهارات مدرائهم في قیادة فریـق العمـل، درجـة الماجیسـتیر فـي إدارة الأعمـال، الأكادیمیـة 

.2010للتعلیم العالي، المملكة العربیة المتحدة،العربیة البریطانیة 

أمیــرة محمــد النعمــة، فریـــق العمــل و أثــره علــى تحقیـــق المیــزة التنافســیة، دراســة تطبیقیـــة -2

ـــــــوم الإداریة،جامعـــــــة أم درمـــــــان الإســـــــلامیة، الســـــــودان  ـــــــى شـــــــركة زیـــــــن، كلیـــــــة العل عل

2007/2008.

لالتزام التنظیمـي لـدى المشـرفین إیناس فؤاد نـواوي فلیمـان ، الرضـا الـوظیفي و علاقتـه بـا-3

التربـــــویین ز المشـــــرفات التربویـــــات بـــــإدارة التربیـــــة و التعلـــــیم ، رســـــالة ماجســـــتیر (غیـــــر 

منشورة) ، كلیة التربیـة ، قسـم الإدارة التربویـة و التخطـیط  ، جامعـة أم القـرى ، المملكـة 

ه . 1428/1429العربیة السعودیة ، 

الـــولاء التنظیمـــي، دراســـة حالـــة بمدیریـــة الحمایـــة باشـــوش نیســـة، أثـــر عمـــل الفریـــق علـــى -4

ــــــــــــوم التســــــــــــییر تخصــــــــــــص إدارة الأعمــــــــــــال  ــــــــــــل شــــــــــــهادة الماســــــــــــتر، عل ــــــــــــة، نی المدنی

.2013/2014الإستراتیجیة،

ثر التســییر بفــرق العمــل علــى أداء الأفــراد، دراســة میدانیــة بأقســام التربیــة أبعــیط عیســى،-5

.م2008/م2009ائر،جامعة الجز ،درجة ماجستیرالبدنیة بالجنوب الجزائري

حســن علــي عبــد الرســول و إزهــار عزیــز العبیــدي، الــنمط القیــادیو الصــراع و أثرهمــا فــي -6

.2009فاعلیة الفریق، دراسة تحلیلیة، كلیة الإدارة و الإقتصاد،

رائد إسماعیل عبادنیـة و نعـیم عقلـة نصـیر، مـدى تطبیـق مراحـل تطـور فریـق العمـل فـي -7

ة الإقتصـاد و العلـوم الإداریـة، جامعـة الیرمـوك، الأردن، الأجهزة الحكومیـة الأردنیـة، كلیـ

2009.



زروقــــي خولــــة، إدراك العدالــــة التنظیمیــــة و علاقتهــــا بــــالإلتزام التنظیمــــي لــــدى ممرضــــي -8

مستشفى سلیمان عمیرات بتقرت،دراسة میدانیة هلـى عینـة مـن مرضـي سـلیمان عمیـرات 

امعــــــــــــة قاصــــــــــــدي ،مــــــــــــذكرة لإســــــــــــتكمال متطلبــــــــــــات شــــــــــــهادة الماســــــــــــتار الأكادیمي،ج

.2014/2015مرباح،ورقلة،

ســامي إبــراهیم حمــادة حنونــة، قیــاس مســتوى الإلتــزام التنظیمــي لــدى العــاملین بالجامعــات -9

.2006الفلسطینیة بغزة، درجة الماجیستیر ، كلیة التجارة في الجامعة الإسلامیة، غزة 

أثره على الالتـزام سعید بن محمد ال عاتق الغامدي ،  النمط القیادي لمدیر المدرسة  و -10

التنظیمــي للمعلمــین بالمــدارس الثانویــة الحكومیــة بمحافظــة جــدة باســتخدام نظریــة الشــبكة 

  ه) . 1430الإداریة ، (مرجع سبق ذكره)، (

ســـوزان محمـــد القرشـــي، الـــولاء التنظیمـــي للمـــوظفین الحكـــومیین فـــي مدینـــة جـــدة بعـــض -11

معة ملك سعود ، الریاض.المحددات و الآثار ، رسالة ماجستیر (غیر منشورة) جا

عاید رحیل عیادة الشـمري، دور هیئـة العمـل الداخلیـة فـي تحقیـق الإلتـزام التنظیمـي لـدى -12

منسوبي قیادة حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالیة، درجة الماجیسـتیر، كلیـة الدراسـات 

.2013العلیا قسم العلوم الإداریة، الریاض، 

ـــد االله الطجم،قیـــاس-13 ـــؤ بمســـتوى عب ـــة و الشخصـــیة فـــي التنب مـــدى قـــدرة العوامـــل التنظیمی

.1996الالتزام التنظیمي بالأجهزة الإداریة،السعودیة،

علاء الـدین عبـد الغنـي محمـود، دراسـة تحلیلیـة لمحـددات الإلتـزام التنظیمـي و أثـره علـى -14

ــــة ــــى القطــــاعین الخــــاص و العــــام، رســــالة ماجســــتیر، كلی ــــالتطبیق عل ــــة التنظــــیم ب فاعلی

.1991التجارة، جامعة القاهرة، 

ـــة فـــي تمكـــین فـــرق -15 ـــادة التحویلی ـــاء جاســـم الجبـــوري، دور القی علـــي حســـون الطـــائي، علی

العمـــل، دراســـة تشخیصـــیة فـــي شـــركة المشـــاریع النفطیـــة، جامعـــة بغـــداد، كلیـــة الإدارة و 

.الإقتصاد، قسم الإدارة العامة



فــي تحقیــق الإلتــزام التنظیمــي، عمــادي عــذاب ســلیمان، دور الأنمــاط القیادیــة المعاصــرة-16

دراســـة تحلیلیـــة لأراء عینـــة مـــن القیـــادات الإداریـــة، أطروحـــة مقدمـــة إلـــى مجلـــس جامعـــة 

.2013سانت كلیمنتس، درجة الدكتوراه، بغداد، 

عیضــة بــن ســالم بــن صــالح حمــدان، معوقــات فــرق العمــل فــي المنظمــات العامــة، دراســة -17

ودیة في محافظـة جـدة، درجـة الماجیسـتیر فـي میدانیة على الخطوط الجویة العربیة السع

.2006/2007الإدارة العامة، كلیة الإقتصاد و الإدارة، جامعة الملك عبد العزیز، جدة،

فوزیة هواین، المناخ التنظیمي و علاقته بالالتزام التنظیمي لـدى مـوظفي الإدارة المحلیـة -18

جامعـــة ،2010نشـــورة) ، دراســـة میدانیـــة ببلدیـــة عـــین القشـــرة ، مـــذكرة ماجســـتیر (غیـــر م

سطیف.  

محمد بن غالب العوفي . الثقافة التنظیمیة و علاقتها بالالتزام التنظیمي، دراسـة میدانیـة -19

على هیئة الرقابة و التحقیق بمنطقة الریـاض، بحـث مقـدم اسـتكمالا لمتطلبـات الحصـول 

م.2005ه/1425على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة، 

ین مقیاس الإلتزام فـي العمـل علـى عینـة مـن أسـاتذة الجامعـة الجزائریـة، مزیان لمیاء، تقن-20

، كلیـــة 2مـــذكرة للحصـــول علـــى شـــهادة ماجســـتیر فـــي القیـــاس و التقـــویم، جامعـــة وهـــران

.م2016/م2015العلوم الإجتماعیة، قسم علم النفس و الأرطوفانیة، وهران، 

هــادي عـــذاب ســـلمان ، دور الأنمـــاط القیادیـــة المعصــرة فـــي تحقیـــق الالتـــزام التنظیمـــي ، -21

دراسة تحلیلیة لأراء عینة من القیادات الإداریة العلیـا فـي الشـركات الصـناعیة العراقیـة ، 

,Stأطروحة مقدمة إلى مجلس جامعة سانت كلیمنتس  Cléments هـي جـزء مـن العالمیة و

م. 2013توراه في الإدارة العامة، بغداد ،متطلبات نیل درجة الدك

هفـــاف وســـطاني، الدافعیـــة لـــدى فریـــق العمـــل و علاقتهـــا بـــالنمط القیـــادي الســـائد لمـــدیر -22

مؤسسة تعلیمیة في ضوء مشروع مؤسسـة، دراسـة میدانیـة، جامعـت فرحـات عبـاس كلیـة 

الأداب و العلـــــــــوم الأجنبیـــــــــة تخصـــــــــص إدارة تربویـــــــــة، درجـــــــــة ماجیســـــــــتار، ســـــــــطیف، 

.م2010/م2009



، علاقة الالتـزام التنظیمـي بـالاحتراف النفسـي عنـد عمـال الـدوریات ، 2009وردة العزیز -23

دراسة میدانیة بمؤسسة تونیك،مذكرة ماجستیر ، جامعة بوزریعة ، الجزائر  .

یوســـف علــــي عیســـى أبــــو جربـــوع، واقــــع بنـــاء فــــرق العمـــل و دورهــــا فـــي تنمیــــة الإبــــداع -24

الإداري، درجــــــــة الماجیســــــــتیر، أكادیمیــــــــة الإدارة و السیاســــــــة الدراســــــــات العلیا،جامعــــــــة 

.2006الأقصى،غزة،

قائمة المعاجم:

علي عبدالرحیم صالح، المعجم العربي لتحدید المصطلحات النفسـیة ،دار الجامـد للنشـر -1

.2014والتوزیع عمان ،

.و التوزیعنشرللالنجار، المعجم الموسوعي لمصطلحات التربیة، مكتبة لبنان فرید-2

قائمة المجلات :

أزكیة مقري ، ا، نعیمة هاوي ، اثر إدارة المواهب على أداء المؤسسة من خلال الالتـزام -1

د جامعــــة التنظیمـــي ، مجلـــة دوریـــة نصـــف ســـنویة تصـــدر عـــن كلیـــة الإدارة و الاقتصـــا

.2014، 7، مجلد 13البصرة ، العدد 

حكمــت محمــد فلــیح ، تحلیــل العلاقــة بــین الثقــة التنظیمیــة و الالتــزام التنظیمــي ، دراســة -2

اســـتطلاعیة فـــي دائرتـــي التقاعـــد و الرعایـــة الاجتماعیـــة فـــي مدینـــة تكریـــت ، قســـم إدراك 

ارة و الاقتصــاد ، العــدد الأعمــال ،كلیــة الإدارة و الاقتصــاد ، جامعــة تكریــت ، مجلــة الإد

.2010، الیمن ، 83

قواعــد و  أســالیبلبنــاء فــرق العمــل نصــائح و الإرشــاديدیبوراهــا ینجتــون مــاكین ، الــدلیل -3

العلمــي ، الســنة الثالثــة ، العــدد الثالــث  للإعــلامالشــركة العربیــة إصــدارالفــرق الفعالــة ، 

.1990عشر ، القاهرة ، 



ـــد -4 ـــد عـــادل عب ـــاح،ســـلامة عی ـــة الفت ـــوظیفي لأعضـــاء هیئ ـــزام التنظیمـــي و الرضـــا ال الالت

،23العـدد  ،1ج العامـة،مجلة كلیة التربیـة میدانیة،دراسة شمس،جامعة عین التدریس،

.1999القاهرة،
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