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 الشكر والتقدير
 الحمد لله حمدا يليق بمق امه وجلاله على توفيقه لإتمام هذا العمل وإنجازه

 وأخيرا ...ف له الحمد أولا  

 كما نتقدم بجزيل الشكر والإحترام إلى من تشرفنا بالعمل تحت رعايته

 الذي كان خير مرشد لنا الدكتور المشرف "هيشور محمد لمين" جزاه الله عنا كل خير ...

 والشكر الخاص للاساتذة المناقشين على قبولهم مناقشة هذا العمل المتواضع ...

 عبارات الشكر والتقدير إلى كافة أساتذة شعبةولا يفوتنا أن تتوجه بأسمى  

 علم الاجتماع  الذين سهروا على تأطير الدفعة وتكوينها طيلة السنوات الخمس ...

 كما نتقدم بالشكر الجزيل إلى كافة عمال مؤسسة سونلغاز لولاية تيارت

 عامة على حسن تعاملهم معنا

 وتوجهاته .والشكر موصول لكل من ساعدنا بدعائه وإرشاده  

 
 
 



 

 

 

 داء                          هالإ                
 

الى من ساندتني في صلاتها ودعائها   الى من سهرت الليالي لتنير دربي الى التي  

 بدونها أكون ربيعا دون أزهار وسماءا من غير صف اء الى التي تحيا الى حياتي  

 ". أمي الغالية" 

سفينة الحب الى بر الأمان الى القمر الذي    وأرسيالى من كسر أمواج الحزن والالم  

 أضاء الليالي

 ".أبي العزيز" 

الى رفيقة دربي وأملي وسعادتي التي أعيش إلى اجلها هي وطف لها وأسعى الى  

 ".نجم الدين" والأمور "فضيلةسعدتهما جوهرة البيت أختي "

 " اسلام.داعمي الأكبر في كل شيء "  الى من أزهرت حياتي بوجوده الى

 "وفقهم الله في درستهم عبد الإله أمين،الى كل أفراد عائلتي وأخص بذكر اخوتي" 

 "ف ايزةوالى زميلتي التي سندتني في المذكرة " 

 ة   ق          رزي
 

          



 

 

 الإه                  داء
 الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات

ختم سعي إلا بفضله و ما تخطى العبد من عقبات وصعوبات إلا    ولاالحمد لله ما تم جهد  
 بتوفيقه و معونته بفضل من الله أتممت مسيرتي الجامعية

إلى من علمني العطاء بدون انتظار إلى من احمل اسمه بكل افتخار إلى من تشققت  
 اةفي هذه الحي  وسندييداه في سبيل رعايتي إلى بطل طفولتي  

 "أبي الغالي حفظه الله وجعله الله تاجا فوق الراس"
إلى بسمة الحياة وسر    والحنانإلى ملاكي الحارس في هذه الحياة إلى معنى الحب  

 بلسم جراحي  وحنانهاالوجود إلى من كان دعائها سر نجاحي  
 " إلى أمي الحبيبة أطال الله في عمرها"

 لى العقد المتين إخوانيإلى من وهبني الله نعمة وجودهم في حياتي إ
إلى من كانوا أعوانا لي في رحلة بحثي إلى نصفي الثاني رفق اء البيت الطاهر الأنيق  

 أخواتي
نشق الطريق معا نحو النجاح في مسيرتنا العلمية رفيقة دربي    ونحنإلى كل كاتفتني  

رزيقة، الغالية التي تق اسمت معها الحلو و المر و نحن في إنجاز هذه المذكرة،   وأختي
 أدامها الله بقربي وأدام الله محبتنا و صداقتنا

له دور من قريب أو من بعيد في إتمام هذه    وكانوأخيرا إلى كل من ساعدني  
المذكرة من قريب أو من بعيد في إتمام هذه الدراسة سائلة المولى عز و جل ان  

 يجزي الجميع خير الجزاء في الدنيا و الاخرة
 .والمتواضعالعلمي    وحصادياهدي لكم ثمرة جهدي  

 ف ايزة                                                       
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 مقدمة

 أ
 

 والإنترنت المعلومات ثورة مثل الحالي، الوقت في المؤســـســـات شـــهدتها التي الجديدة والتغيرات للتحولات نتيجة
 النجاح لتحقيق ضـــــــــرورياً  أمراً المتغيرات هذه مع والتأقلم التكيف أصـــــــــبح التكتلات، وظهور الحر، والاقتصـــــــــاد والعولمة

 فالنجاح المعاصـــــــرة. الأعمال إدارة في وهامة محورية مكانة البشـــــــري المورد يحتل الحاجة، هذه ضـــــــوء وفي والاســـــــتمرارية.
 الذي المورد وهو صـــحيح، بشـــكل البشـــري المورد وتأطير تحكم على قدرتها على يعتمد المعاصـــرة للمؤســـســـات الحقيقي
 منظمات على يفرض ما وهذا عليها. والحفاظ التنافســـــــية الميزة لامتلاك واســـــــتخدام  توفيره على المؤســـــــســـــــات تتنافس

 تقدم ومع التقليدية. التســـــــــــــيير أنماط عن بعيدًا البشـــــــــــــري، العنصـــــــــــــر هذا مع التعامل في جديدة مداخل تبني الأعمال
 الاجتماعية العلوم من واستفادت  التنظيمي السلوك دراسة مجال في والتطور والمنافسة الخارجية البيئة وظروف نولوجياالتك

 لفهم ضــــرورياً  أمراً آخر بمنظار الأفراد إلى النظر أصــــبح المؤســــســــة، داخل والجماعي الفردي الســــلوك لدراســــة والســــلوكية
 .العاملين لدى السلوكيات هذه تعكسها التي الثقافة

 نظراً كبيرة  بأهمية حظيت حيث والإدارية، التنظيمية الأدبيات في وحديثاً هامًا موضــــوعًا المؤســــســــة ثقافة تعتبرو 
 إلى بالإضــافة بالمؤســســة، العلاقة ذوي الأفراد وســلوكيات مشــاعر على تؤثر التي الملموســة غير المكونات إحدى لكونها
 للمؤســـســـة، الداخلية الموارد ودمج والمخاطرة الإبداع روح وتنمية التنظيمي الولاء تحقيق في والحيوي الاســـتراتيجي دورها

 وبالتالي، التنظيمي. النســــيج ودعم التراتبية الحواجز وتقليل التمكين ثقافة تنمية أجل من متوازنة عمل علاقات وإنشــــاء
 عالم في التميز وتحقيق التنظيمي النجاح معالم رســـــــم في واســـــــتراتيجيًا متناميًا دوراً المؤســـــــســـــــة داخل الثقافي العمل يلعب

 .الأعمال
 عن عبارة الســـابق في المؤســـســـات كانت  حيث نفســـها، المؤســـســـة وتطور بظهور المؤســـســـة ثقافة ظهور ويرتبط

 العمل تنظيم الفكرية والتيارات الإدارات تولت وعندما فقط. والاقتصــــــادي التقني البعدين على تقتصــــــر مغلقة أنســــــاق
 وتحولت الضــــــــــيقة الانتقاصــــــــــية النظرة هذه تجاوز تم ولكن والاجتماعي. الإنســــــــــاني بعده العمل فقد ميكانيكية، بطرق

 اجتماعيًا بعدًا المؤســســة تتضــمن حيث الأبعاد، تعدد إلى البعد أحادية ومن مفتوح، نســق إلى مغلق نســق من المؤســســة
  الاجتماعيين. للفاعلين والجماعية الفردية تالسلوكيا مستوى على تحدث التي المتغيرات من نابعًا أساسيًا

 مكان في أو الأســـرة داخل ســـواء الأفراد، بين العلاقات تكوين في يســـهم إذ الاجتماعية، النظم أســـاس الاتصـــال يمثلو 
 المنظمة أعضـــــاء لربط ضـــــرورياً  يعد فإن  المؤســـــســـــات، داخل بالاتصـــــال يتعلق وفيما غرضـــــها. عن النظر بغض العمل،

 أمراً  الاتصــــــــــــال ويعتبر والمهارات. الخبرات نقل وكذلك والقيم، والمبادئ والأفكار المعلومات وتبادل البعض، ببعضــــــــــــهم
 عملية أن الإداريين من العديد ويعتبر وأنشـــــــــــــطتها. أقســـــــــــــامها مختلف بين والتنســـــــــــــيق المنظمة، أهداف لتحقيق حاسماً 

 بين العلاقات تيســير في يســاعد حيث المنظمة، أداء وتحســين ينالعامل معنويات لرفع الأســاســي الأســاس تمثل الاتصــال
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 رؤســائهم، إلى العمال ومشــاكل آراء نقل إلى بالإضــافة الإداري، الهرم أســفل إلى والأفكار القرارات ونقل المؤســســة أفراد
 .بأكمل  والتنظيم العاملين جميع على تنعكس التي الأهداف تحقيق بهدف وذلك

 العمل، تجاه بالرضــا شــعور وخلق العاملين بين الإنســانية العلاقات لتحســين أســاســيًا التنظيمي الاتصــال يعتبر
 للمدير يمكن المناسب، بالشكل التنظيمي الاتصال أساليب استخدام طريق عن للعاملين الوظيفي الأداء تحسين ويمكن

 الشــــكر رســــائل لنقل نازلة، أو أفقية أو صــــاعدة اتجاهية كانت  ســــواء الرمزية، أو الكتابية أو اللفظية الرســــائل اســــتخدام
 بين الثقة يزيد أن لذلك ويمكن الإنتاجية، العملية في مســــــــــــتجدات وأي المســــــــــــتمر والتكوين والتقويم والتوجي  والتحفيز
 مســـــتواه تحســـــين على العامل ســـــيعمل وبالتالي، الشـــــخصـــــية والمســـــؤولية المكانة تعزيز في الرغبة ويزيد والمرؤوس، الرئيس

 .ذلك تحقيق في يساعد أن يمكن ما كل  عن للبحث والتحفيز بالارتياح ويشعر الوظيفي

في الجزائر، شـــهدت التجربة الاقتصـــادية تحولًا من النمط الرأسمالي خلال العهد الاســـتعماري إلى الاشـــتراكية،   عادت 
ثقافة المؤســــســــة. هذا التحول جاء بعد مرة أخرى إلى النمط الرأسمالي مع التركيز على القطاع الخاص الذي يعتمد على 

اعتماد خيار الاقتصــــاد الرأسمالي القائم على الســــوق، اا وضــــع مالكي المؤســــســــات الصــــناعية الخاصــــة الجزائرية في تحد 
 .صعب

-علاوة على ذلك، تأثرت المؤسسات الجزائرية بسلسلة من التغيرات المختلفة، اا جعلها تواج  واقعًا سوسيو   
جديدًا. ونتيجة لذلك، أصـــبح من الضـــروري إعادة تشـــكيل ثقافة المؤســـســـة لتكييفها مع التحولات في البيئة اقتصـــاديًا 

الخارجية والداخلية. هذه العملية تشـــــمل إعادة صـــــياغة أو إعادة تعريف القيم والمبادئ التوجيهية للمؤســـــســـــة، وتكوين 
 . المؤسسةوتنمية مهارات الموظفين، وتعزيز الابتكار والروح المستقلة في

قد  ة،هذه العملية التحويلية ليســـــت ســـــهلة، حيث يواج  مالكو المؤســـــســـــات الصـــــناعية الخاصـــــة الجزائرية تحديات كبير 
تشمل هذه التحديات القيود المالية والقانونية، وضغوط المنافسة، وتوافر الموارد البشرية المهرة، وتأثير التغيرات السياسية 

ية والعالمية. ومع ذلك، فإن تكييف ثقافة المؤســـســـة وتحســـين أدائها وتنافســـيتها يمكن أن والاقتصـــادية على الســـوق المحل
 .يؤدي إلى استفادة من فرص النمو الاقتصادي والتنمية في الجزائر

الدراسة الحالية تهدف إلى تشخيص الواقع الفعلي لدور ثقافة المؤسسة في تعزيز الاتصال التنظيمي في مؤسسة توزيع  
تيارت. ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة، تم وضع خطة تتماشى مع هذه الأهداف. تم  -لكهرباء سونالغاز الغاز وا

 :تقسيم الدراسة إلى خمسة فصول رئيسية، وتشمل ما يلي
الاطار المنهجي للدراسة ويضم اشكالية،فرضيات،اسباب اختيار الموضوع،أهمية الدراسة،أهداف الفصل الاول:

 سة،تحديد المفاهيم و  الدراسات السابقة الدراسة،منهج الدرا
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خصائص ثقافة المؤسسة،أهمية ثقافة المؤسسة،انواع ثقافة المؤسسة،حدود ثقافة ثقافة المؤسسة ويشمل ،الفصل الثاني:
 المؤسسة،مصادر ثقافة المؤسسة،مستويات ثقافة المؤسسة،أبعاد ثقافة المؤسسة.

الفصــــل:عناصــــر الاتصــــال التنظيمي،انواع الاتصــــال التنظيمي،وظائف الاتصــــال التنظيمي ويضــــم هذا الفصـــل الثالث:
 الاتصال التنظيمي،أهمية وأهداف الاتصال التنظيمي،خصائص الاتصال الجيد،معوقات الاتصال التنظيمي.

الاجراءات المنهجية للدراســــــــــــة و الذي يشــــــــــــمل الال:المجال المكاني والزمني والمجال البشــــــــــــري، المنهج الفصـــــــــل الرابع:
 ستخدم في الدراسة،ادوات جمع البيانات،عينة الدراسة وكيفية اختيارها،تقديم الهيكل التنظيمي للمؤسسة. الم

الفصل الخامس:عرض ومناقشة نتائج الدراسة الذي شمل مايلي:الأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية )اساليب جمع 
ة التحليل،تحليل نتائج الدراســة،الاســئلة المتعلقة بالمعلومات وتحليل البيانات(،الاســاليب الإحصــائية المســتخدمة في عملي

الشخصية للمستجوب والتي شملت ايضا )الجنس،السن،المستوى التعليمي،الأقدمية في العمل،المستوى الوظيفي،مكان 
،الأســــــئلة المتعلقة الاقامة(، الاســــــئلة المتعلقة بالقيم التنظيمية والاتصــــــال،الأســــــئلة المتعلقة بالعادات التنظيمية والاتصــــــال

 بعلاقة بعد المعايير التنظيمية و الاتصال. 
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 الإشكالية:-1
 من العديد يتنافس حيث العالمي، العمل سوق في كبيرة  تحديات المؤسسات تواج  الاقتصادية العولمة عصر في

 لتبقى والابتكار السـوق في السـريعة التغييرات مع تتكيف أن المؤسـسـات تسـعى وبالتالي العالمية السـاحة على نظماتالم
 تشـــجع المؤســـســـة ثقافة كانت  فإذا العولمة عصـــر في المؤســـســـات نجاح في هاماً  عاملاً  تزال لا الثقافة أن حيث منافســـة،

 المكــانــة وتعزيز النجــاح فرص زيادة إلى ســــــــــــــيؤدي ذلــك فــإن الجمــاعي، العمــل وتعزز والابتكــار الإبــداعي التفكير على
 .العالمية السوق في للمؤسسة التنافسية

 ثقافتها تعزيز خلال ومن المؤســـــســـــة داخل الإدارة، وبين الموظفين بين العلاقات تحســـــن أن للمؤســـــســـــة يمكنو 
 المحددات من المؤســـســـة ثقافة قضـــايا تعد كما  أفضـــل بشـــكل أهدافها وتحقق أدائها تحســـن أن للمؤســـســـة يمكن وبالتالي

 تحفز التي والمفاهيم القيم على وتركيزها الشــــركة نجاح بين ارتباط علاقة توجد حيث فشــــلها، أو الشــــركة لنجاح الرئيســــية
 اتباعها. على أعضاءها

 من غيرها عن وتميزها المؤســــــســــــة تتبناها التي والســــــلوكيات والقيم المعتقدات عن عبارة هي المؤســــــســــــة ثقافةإن 
 أصــبحت حيث التنظيمي والفكر ســيولوجيةو الســ الأدبيات من العديد على كبير  تأثير المفهوم لهذا كان  وقد المؤســســات

 في المنظمات اجتماع وعلم البشـــرية، الموارد وإدارة التنظيمي، والســـلوك الإســـتراتيجية الإدارة منظري من كل    اهتمام محل
ا ويشــكل الأخيرة، الســنوات  من واحدًا التنظيمي التميز تحقيق ويعد وشــخصــيتها. المؤســســة لهوية الأســاســي المعيار أيضــً
 قد المؤسسة إلى النظرة فإن وبذلك الأفراد، وثقافة بقيم المؤسسة فعالية ربط تم حيث المؤسسة، بثقافة المرتبطة الأهداف

 مادية عوامل يضــم بحتًا اقتصــادياً  مجالًا  كونها  من بدلاً  الســائدة مهنية-الســوســيو بالقيم يتأثر ثقافيًا مجالًا  لتصــبح تغيرت
 والقيم بالثقافة ارتباطاً أكثر التنظيمية والجماعات المهنية التشــــــكلات أن الدراســــــات أظهرت كما  ولوجيســــــتيكية. تقنية
 .الأخرى التنظيمية المجالات من غيرها من

 للتنظيم ونموذج حقيقـــــــة، فهو المختلفة، الحياة لجوانب اارست  في للفرد حركيا نشاطا التنظيمي الاتصال ويعتبر
ـــي والتي الاتصالية، العملية في المشتركة الفاعلة الأطراف بين المعلومات سيولة أجل من ـــا  ضــــرورة هـ  عنصرا تشــــكل كونهـ

 إنتاجهم مســـــــــتوى وكذلك التنظيمية، المســـــــــتويات مختلف في الأفراد فمعنوية والإنســـــــــاني، الاجتماعي التفاعل في مهما
 علــــى والتطور التقدم هذا يتوقف إذ المجتمعات؛ تــــقــــدم مــــدى إلى الوصول ومحاولة الاتصالية العملية آليات على يتوقف
ــــــــدى ــــــــأثير مـ ــــــــ  التنظيمي الاتصال عملية تـ ــــــــى وفعاليتـ  إلى تؤدي المجتمع في الفعالة فالاتصالات المؤسسة، نشاطات علـ



            ة                    للدراس التصوري الإطار                                               الفصل الأول  
 

6 

 

ـــا بينما تقدم ، ـــى المجتمع يبقى بغيابهـ ـــام علـ ـــو ـ ـــ ، هـ ـــا عليـ ـــمـ ـــال أن   فكـ ـــم الاتصـ ـــهـ ـــع، في مـ ـــو المجتمـ  في كبيرة  أهمية ذو فهـ
 . خصوصا والخدماتيـة عمومــا الاقتصادية المؤسسات

 تعاني المؤسسة تصبح وبانعدامـــــــــ  صورتها، تحسين في يـــؤثر أنـــ  هـــو المؤسسة ثقافة يلعب  الـــذي الرئيســــــي فالدور
 رسميا، غير أو رسميا شفاهيا أو مكتوبا كان  سواء المؤسسة في التنظيمي فالاتصال وجودها وفي تنظيمها في مشاكل من

ــــــــــــــــداف نحو موج   التنظيمية الأهداف تحقيق في مهما دورا يؤدي والذي المســتويات كل  في الأداء ضــمان ب  ويراد الأهـ
ــــــــــــا، تفرض المؤسسة وجعل  المستويات مختلف بين التنظيمي الاتصال و المؤسسة ثقافة بين علاقة وجود فانعدام وجودهـ

 التسيير. في مشاكل وظهور المسؤوليات في الخـلـط مـن تعاني الأخيرة هـذه تجعـل الاقتصادية، المؤسسة تشكل التي
 الدولة اعتمدت إذ ثرية، تنموية وتجارب مراحل على الجزائرية الاقتصـــادية المؤســـســـات ركزت التنموية، المســـيرة بداية منذ

 العام القطاع في الحكومة وتوســـــعت المحلي، الاقتصـــــاد بناء لإعادة الوطنية التنمية مشـــــروع من كجزء  التصـــــنيع ســـــياســـــة
 المؤســــــســــــات لعبت حيث ومتكاملة شــــــاملة وطنية نهضــــــة وبناء الوطني الاســــــتقلال لتجســــــيد اســــــتراتيجيتها من كجزء

 وبما الاجتماعية. التنمية بمهمة والاضـــــــــــــطلاع الجزائري، تمعالمج لهياكل البنيوي التحديث عملية في حيوياً  دوراً العمومية
 لإدارة وأداة تراكمية كوســــيلة  الاشــــتراكية على يرتكز الجزائر في الصــــناعية التنمية نموذج لثقافة الإيديولوجي الأســــاس أن

 .الجزائر في الاقتصادية للثقافة أساسًا يشكل الاشتراكي الخيار هذا فإن الوطني، الاقتصاد

 التالية: للدراسة الرئيس التساؤل صياغة يمكن وعلي 
  ؟تيارت-ماهو دور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال التنظيمي بمديرية التوزيع سونالغاز 

  التالية: الفرعية الأسئلة الإشكال هذه تحت ويندرج
 ؟ تيارت- بمديرية التوزيع سونالغاز التنظيمي الاتصال ترقية في التنظيمية القيم ما هو دور 

 ؟ تيارت-بمديرية التوزيع سونالغاز  التنظيمي الاتصال ترقية في التنظيمية العادات ما هو دور 
 ؟ تيارت-بمديرية التوزيع سونالغاز  التنظيمي الاتصال ترقية في التنظيمية ماهو دور المعاير 

 الفرضيات:-2
 تيارت-التوزيع سونالغاز بمديرية  التنظيمي الاتصال ترقية في دور التنظيمية قيملل. 

  تيارت-بمديرية التوزيع سونالغاز  التنظيمي الاتصال ترقية في التنظيمية العاداتيوجد دور. 

 تيارت-بمديرية التوزيع سونالغاز  التنظيمي الاتصال ترقية في التنظيمية عايرهناك دور للم. 
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 أسباب اختيار الموضوع:-3
  الاقتصــــــاد الســــــوقي وتســــــعى للانضــــــمام إلى منظمة التجارة تســــــعى الجزائر باســــــتمرار لاعتماد خيار

العالمية، اا يفرض على المؤســـســـات الاقتصـــادية، ســـواء العامة أو الخاصـــة، ضـــرورة تطوير ثقافة مؤســـســـية قوية 
 .ومرنة تعزز قدرتها التنافسية في عصر الاقتصاد العالمي

  الثقافية في المؤسسات الخاصة، يمكن أن نظراً لحداثة الموضوع ونقص التحليل السوسيولوجي للظواهر
تعُدَّ مواضــــــــــــــيع مثل ثقافة المؤســــــــــــــســـــــــــــــة والتعلم التنظيمي والمواطنة التنظيمية والمعرفة التنظيمية والتغيير الثقافي 

 .كمواضيع مهمة تستحق التناول والبحث السوسيولوجي

 لمؤسسات العمومية الاقتصادية وفقًا للدراسات الميدانية ذات الصلة بالموضوع، والتي تم إجراؤها على ا
في الجزائر، يتبين أن أســــــباب الفشــــــل التنظيمي لا يمكن أن يعُزى في العديد من الحالات إلى قضــــــايا مادية أو 

 .مشاكل تقنية فحسب، ولكن  ينبع من القيم الثقافية التي يحملها الأفراد

 سسة، بالإضافة إلى الفئات السوسيوبموضوع الثقافة وأبعادها في إدارة المؤ  بأهمية  القناعة الشخصية-
مهنية الأخرى. كما تعزز مرونتها الاســــتراتيجية في التعامل مع الضــــغوط والمفاجرت غير المرغوب فيها، وتظهر 

 .قدرتها المذهلة على تحقيق النجاح والتميز التنظيمي

 لمســـــــاهمة فييمكن أن تكون هذه الدراســـــــة بوابة لدراســـــــات أخرى جديدة في ميدان القطاع الخاص وا 
 لفت انتباه المسيرين للاهتمام بتعزيز وتقوية ثقافة المؤسسة.

 أهمية الدراسة:-4

تعتبر أهمية البحث من أهم المؤشرات التي يتم من خلالها إبراز الفوائد العلمية والعملية التي سيحققها أو يسعى الباحث 
 لتحقيقها، ومن  تكمن أهمية هذه الدراسة في:

 ية البعد الثقافي داخل مؤســســة شــركة توزيع الكهرباء والغاز ســونلغاز تيارت ومال  من محاولة معرفة أهم
دور جوهري في البحث عن نقاط القوة أو نقاط الضــــــــعف داخل المؤســــــــســــــــة، وذلك من خلال معرفة أبعاد 

ر قيمة ومكونات ثقافة المؤســـــــــســـــــــة مثل: القيم التنظيمية كقيمة جماعية العمل، وقيمة المشـــــــــاركة في اتخاذ القرا
الإبداع، وقيمة الالتزام واحترام الوقت، إضافة إلى معرفة قواعد السلوك المتبعة داخل المؤسسة والتي تسعى إلى 

 رفع مستوى الاتصال التنظيمي بين العمال.
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  )ضرورة تحديد أبعاد الاتصال التنظيمي )أنواع، عناصر، خصائص، أهمية وأهداف الاتصال التنظيمي
الكهرباء والغاز ســـــــونلغاز تيارت باعتبار أن الاتصـــــــال التنظيمي هو الميزة التي تمكن بمؤســـــــســـــــة شـــــــركة توزيع 

 المؤسسات من المنافسة والاستمرار.

  ؤســـــســـــة توزيع الكهرباء بمالتعرف على امكانية وجود علاقة بين ثقافة المؤســـــســـــة والاتصـــــال التنظيمي
 تيارت-سونالغاز

 رقية الاتصــــال التنظيمي بمؤســــســــة والاتصــــال التنظيمي معرفة امكاينة وجود دور لثقافة المؤســــســــة في ت
 ؛تيارت-لمؤسسة توزيع الكهرباء سونالغاز

  إسـتفادة متخذي القرار من نتائج وتوصـيات البحث وتطبيقها على أرض الواقع بالمؤسـسـة، وهذا من
 الناحية العملية.

 لى مستوى الطرح.إن أي موضوع يعتبر بحثا علميا وأي بحث علمي هو إضافة علمية جديدة ولو ع 

  .إثراء المكتبة الجامعية ببحث مضمون  ثقافة المؤسسة وهو من المواضيع الحديثة 

 الدراسة: أهداف-5

 الأهداف مقارنة خلال من وذلك البحث جدية على بها الحكم يتم التي المعايير بدور الدراســــــــــــة أهداف تقوم
 النهاية. في إليها توصل التي النتائج مع لتحقيقها الباحث يسعى التي
 تيارت، ســـونلغاز بمؤســـســـة التنظيمي الاتصـــال ترقية في المؤســـســـة ثقافة دور بيان هو الدراســـة لهذه الرئيســـي الهدف إن

 خلال: من ذلك تحقيق ويمكن
  ؛تحديد مكونات وأبعاد ثقافة المؤسسة 

 ؛تيارت -إبراز مستوى ثقافة المؤسسة بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز 

  ؛ الثقافة السائدة بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز تيارتمعرفة 

 ؛معرفة مستوى الاتصال التنظيمي بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز تيارت 

  التوصــــل إلى نتائج تطبيقية تســــاهم في ترقية الاتصــــال التنظيمي في ثقافة المؤســــســــة، وتقديم توصــــيات
 ؛بهذا الصدد

 المؤســــــســــــة ثقافة بين العلاقة يفســــــر لنموذج للتوصــــــل والميدانية النظرية بياتوالأد الدراســــــات مراجعة 
 ؛التنظيمي والاتصال
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 الإجابة على تساؤلات الدراسة من خلال النتائج المتوصل اليها؛ 

 الأكاديمي. البحث مجال في جديدة خبرة على الحصول 

 التالية: الأساليب  نااستخدم البيانات: جمع أساليب -6
  من التنظيمي، لوالاتصــــــا المؤســــــســــــة ثقافة أدبيات على الاطلاع خلال من تم المكتبي: الأســــلوب 

 لموضـــــــــــوع علمي منظور تكوين أجل من وذلك الموضـــــــــــوع تناولت التي والأطروحات والمقالات الكتب خلال
 الدراسة.

  العمال من عينة على زعو  الذي الاســـــتبيان خلال من الميدانية البيانات جمع تم الميداني: الأســــلوب 
 ثقافة بدور يتعلق فيما آرائهم على التعرف بهدف وذلك تيارت ســـــــــــونلغاز والغاز الكهرباء توزيع بمؤســـــــــــســـــــــــة

 التنظيمي. الاتصال تحسين في المؤسسة
 من بســـــيطة عشـــــوائية عينة ياراخت تم لذلك ،كأداة مســـــاعدة  والمقابلة كأداة رئيســـــية  تمارةالاســـــ أداة على نااعتمد لقد 

 عامل. (40) بـ حجمها وقدر تيارت سونلغاز والغاز الكهرباء توزيع بمؤسسة عمال

  :للدراسة تعريفات إجرائية-7
 هم  التعريفات  الاجرائية في  الدراسة .أفي مايلي سنتطرق  الى  

 تعريف ثقافة المؤسسة: 7-1
 (.la cultureقبل التطرق لتعريف ثقافة المؤسسة يجدر بنا أولا تعريف معنى كلمة ثقافة )

في  ن أجزائها وتختلفممفهوم واســـــــع، وذو جوانب متعددة، عرف عدة تعريفات تتشـــــــاب  في عدد  هيتعريف الثقافة:
 الأخرى.

 1إن جذور كلمة ثقافة هو: ثقف، و لهذا معنيان رئيسيان متباينان في اللغة العربية:الثقافة لغة:
فإَِمَّا : ثقف في القاموس: ثقف : أي صـــــادف  أو أخذه أو ظفر ب  أو أدرك . و بهذا المعنى جاء قول  تعالى " الأولالمعنى 

 2" ﴾57لَعَلَّهُمْ يذََّكَّرُونَ ﴿ خَلْفَهُمْ بِهِمْ مَنْ  فَشَر دِْ  الْحرَْبِ في  تَـثـْقَفَنـَّهُمْ 

                                                 
دراســة تحليلية مقارنة بين الإدارة العامة للمرور  الدوســرا الثقافة التنظيمية في المنظمات الأمنية و دورها في تطبيق الجودة الشــاملة، ،جاســم بن فيحان- 1

منية، جامعة نايف م الأو الإدارة العامة للجنســــــــــية و الجوازات و الإقامة بوزارة الداخلية بمملكة البحرين، أطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلســــــــــفة في العلو 
 .14،13، ص 2007العربية للعلوم الأمنية، الرياض، 

 ، سورة الأنفال، القرآن الكريم. 57الآية  -2
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نَةُ  أَخْرَجُوكُمْ ۚمِنْ حَيْثُ  وَأَخْرجُِوهُمْ  ثقَِفْتُمُوهُمْ وَاقـْتُـلُوهُمْ حَيْثُ وقال عز  وجل  د   وَالْفِتـْ  تُـقَاتلُِوهُمْ وَلَا  ۚالْقَتْلِ مِنَ  أَشـــَ
لِكَ  ۗفاَقـْتُـلُوهُمْ  قاَتَـلُوكُمْ فِيِ  ۖ فإَِنْ  يُـقَاتلُِوكُمْ حَتََّّٰ  الْحرَاَمِ  الْمَسْجِدِ عِنْدَ  1﴾  ﴾١٩١الْكَافِريِنَ ﴿ جَزاَءُ  كَذَٰ

.  
  2 ﴾61تَـقْتِيلًا ﴿ وَقُـتِ لُوا أخُِذُوا ثقُِفُوامَلْعُونِيَن ۖ أيَْـنَمَا و تعالى  وقال سبحان 

أي حذق  و فهم  بســـــــــرعة  ثقف الكلام : ثقف، يثقف، ثقفا و ثقافا: صـــــــــار حاذقا، خفيفا، فطنا، ومن الثانيالمعنى 
  الحذق.وتقف الولد هذب  و علم  و ثقف  تثقيفا: سواه، و ثاقف  فثقف : غالب  فغلب  في

ثقف الرمح: قوم  وورد مصــطلح ثقافة في لســان العرب )ثقف( بمعنى: جدد وســوى، و رجل ثقف: أي رجل حاذق، و 
 سواه.

ة أو التهذيب، وقد تعطي أحيانا ( فهي تترجم إلى العربية على أنها الثقافCultureأما في اللغة الإنجليزية كلمة )
و تعني التعهد  Cultivationو تعني عبادة و دين، ومن مشــــــــــــــتقاتها Cultمعنى الحضــــــــــــــارة، وأصــــــــــــــل هذه الكلمة هو 

 و معناها ثقافي أو حضاري. Culturalوالتهذيب والرعاية، و 
تم تعريف الثقافة في التعاريف الأولى على أنها "ذلك الكل المركب الذي يحتوي على المعرفة والمعتقدات والفن والأخلاق 

أخرى التي يمتلكها الإنســـــان كعضـــــو في المجتمع أو يكتســـــبها من خلال التفاعل مع والقانون والعادات، أو أي قدرات 
 3". بيئت  الثقافية

تمي ز الثقافة بين المجتمعات من خلال اختلافها في الآداب، التقاليد، القيم، المعتقدات، الاحتفالات، وأوضــــــاع 
لة لاكتســاب المعرفة بل هي أســلوب الإدراك الذي واارســات الأفراد داخل المجتمع، فالثقافة لا تقتصــر على كونها وســي

4يتبناه الفرد لفهم العالم من حول  والتفاعل مع 
. 

تعرف الثقافة على أنها " ثمرة كل نشـــــــاط انســـــــاني محلي نابع عن البيئة و معبر عنها أو مواصـــــــل لتقاليدها في و 
 5هذا الميدان أو ذاك ".

                                                 
 ، سورة البقرة، القرآن الكريم. 191الآية  - 1
 سورة الأحزاب، القرآن الكريم.  61الآية  - 2
 .108ص، 2000دار المحمدية العامة، الجزائر، ، الاتصال ودوره في كفاءة المؤسسة الاقتصادية، ناصر دادي عدون- 3

4-Anne maydan nicotera, Marcia J، clinkscales, Felicia R، walker, understanding organizations 

through culture and structure،relational and other lessons from the african-american 

organization- lawrence erlbaum associates, Lawrence Erlbaum associaters publishers mahwah, 

new jersey london, 2003,p2.  
 .198، ص 2004دار المسيرة للنشر و التوزيع، عمان، ، إدارة جديدة في عالم متغير، الإدارة الاستراتيجيةعبد العزيز صالح بن جبتور، - 5
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دية والروحية، والوسائل التي يستخدمها وينشئها وينقلها المجتمع عبر يمكن تعريف الثقافة بأنها مجموعة القيم الما
التاريخ، وترتبط ارتباطاً وثيقًا بتطور النظم الاقتصـــــــــــــــادية والاجتماعية يؤثر نظام الثقافة الخاص بكل مجتمع على تفكير 

لأفراد تعد هذه المعايير الأساس وقيم وتصرفات أفراده، وتتكون مجموعة من المعايير الثقافية التي تحدد سلوك وتصرفات ا
لقياس وتقييم ســـــلوك وتصـــــرفات الأفراد في مجتمعات أخرى، ويمكن أن تكون هناك معايير ثقافية مشـــــتركة ومتباينة بين 

1مجتمعات مختلفة، وما يعتبر قيمة أساسية في مجتمع ما يمكن أن تكون قيمة هامشية أو غير مقبولة في مجتمع آخر
. 

ى القيم والمفاهيم التي تحفز ســـســـة أحد المحددات الرئيســـية لنجاح المؤســـســـات أو فشـــلها، حيث تركز علوتعتبر ثقافة المؤ 
لقرارات، وتعمل على تحســـــــين أعضـــــــاء المؤســـــــســـــــة على الالتزام والعمل الجاد والابتكار والتحديث والمشـــــــاركة في اتخاذ ا

راف ذوي العلاقة في بيئة عمل جات العملاء والأطالجودة وتحقيق ميزة تنافســـــــية، والاســـــــتجابة الســـــــريعة الملائمة لاحتيا
 المؤسسة.

             فة الشــــركة، ثقافة المنظمةلقد تنوعت تســــميات ثقافة المؤســــســــة، فهناك من يطلق عليها الثقافة التنظيمية، ثقا
 ادفتين.المؤسسة، وفي بحثنا هذا سوف نأخذ بتسميتي ثقافة المؤسسة والثقافة التنظيمية كمتر  أو
 ا يلي نبرز مجموعة من التعريفات على سبيل المثال لا الحصر: فيم
 (:Sheinعرف شاين )  -أ

يمكن تعريف ثقافة المؤســـســـة بأنها النمط الأســـاســـي للافتراضـــات والمعتقدات والقيم الذي ينشـــئ  ويطوره فريق 
إلى نجاح مســـتمر، يتم اعتباره معين عند تعلم  كيفية التعامل مع التحديات الناشـــئة في بيئتها وعندما يؤدي هذا النمط 

فعالًا وصــــحيحًا في كافة الحالات، ويتم تعليم  لءعضــــاء الجدد في المؤســــســــة كطريقة صــــحيحة لفهم ومعالجة المشــــاكل 
 . 2ذات الصلة

تعد ثقافة المؤســــــــســــــــة عاملًا محورياً في نجاح المؤســــــــســــــــات، حيث تركز على القيم والمفاهيم التي تحفز أعضــــــــاء 
الالتزام والعمل الجاد والابتكار والتحديث والمشـــــــــاركة في اتخاذ القرارات وتحســـــــــين الجودة وتحقيق ميزة المؤســـــــــســـــــــة على 

3 .تنافسية والاستجابة السريعة الملائمة لاحتياجات العملاء والأطراف ذوي العلاقة في بيئة عمل المؤسسة
. 

                                                 
، ص 2008،الجزائر، 8، جامعة ســـطيف، العددظل العولمة، مجلة العلوم الاقتصــادية و علوم التســيير تحول ثقافة المؤســســة فيعثمان حســـن عثمان، - 1

76. 
2  -George A، Marcoulides, Ronald H، Heck, Organizational culture and performance: 

proposing and testing a model, organization science, INFORMS, vol 4,n°2 ,1993, p 211،  
3 -Shein Edgar، H, Organizational culture and Leadership, Jossey Bass, San Franciseco, 2004, 

P 17.  
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 "  1فهي تعمل على حل مشاكل التكيف الخارجي والتكامل الداخلي

 2لال التعريف السابق فشاين ينظر للجوانب التالية:من خ
 ؛عائر والتقاليدالثقافة تتألف من مجموعة من العرف والقيم والنماذج السلوكية والطقوس والش 

  ؛لى شكل تفكيرهمعالثقافة تمتلك تركيبة مستقرة ونموذجية ومتكاملة تحدد سلوك الأفراد وتؤثر 

 شترك للمجتمعات والحضارات.الثقافة تنشأ وتتطور عبر التاريخ الم 
 تواج  جميع الجماعات مجموعتين من المشاكل ينبغي أن تتعامل معها وهي:

 ؛التكيف مع البيئة والنمو فيها يعتبران جوانبا أساسية من الثقافة •
كيف الاجتماعي التكامل الداخلي في المؤســـــــــــســـــــــــة يســـــــــــاعد على إنجاز الوظائف والمهام وتســـــــــــهل عملية الت •

 ؛لءعضاء الجدد
 ل وعلاقات.الثقافة تعكس تاريخ المؤسسة بما يتضمن  من قيادة وإدارة وعمليات ونتائج ومراح •

يصـــــــــــف ثقافة المؤســـــــــــســـــــــــة على أنها مجموعة من الرموز والمعتقدات والطقوس  محمد قاســـــــــم القريو :عرفها  -ب
تركاً بين أعضــاء التنظيم والممارســات التي تطورت واســتقرت مع الزمن وأصــبحت سمة خاصــة للتنظيم اا ًلق فهماً مشــ

ويوضح السلوك المتوقع منهم بالتالي، يعتبر النمط الثقافي للمؤسسة مألوفاً للرموز والدلائل، ويساعد الرئيس على تبادل 
 .3 .القواعد والتعاون مع مرؤوسي 

يعرف ثقافة المؤســــســــة بأنها النظام الشــــامل للمعتقدات والقيم والتصــــورات العميقة  (:Harrisonهاريزون ) هاعرف-ج
التي تحكم طريقة تنظيم العمل وتوجي  السلطة وتحديد مكافرت الأفراد وأساليب مراقبتهم، وتشمل أيضًا شكل التنظيم 

4الرسمي وسلوك القيادات داخل المؤسسة
. 

ثقافة المؤســســة بأنها تعكس ثقافة المجتمع المحيط بها من خلال القيم يمكن وصــف  :مصــطفمح محمود أبو بكر هاعرف-د
والتقاليد والعادات الاجتماعية التي تنتشـر في بيئتها وبالتالي، فإن تعدد ثقافات المجتمعات التي تتعامل معها المؤسـسـات 

  5الكبيرة والشركات المتعددة الجنسيات يؤدي إلى تنوع كبير في ثقافة المؤسسات.

                                                 
1-Jennifer A، Howard، Grenville, Corporate culture and environmental practice- making 

change at a high technology manufacturer- glensanda house,U، S، A,2007, p 7. 
 .22،21، ص ص2009، دار اليازوري الأردن، ثقافة المنظمةنعمة عباس الخفاجي،  - 2
 .286،ص2000، عمان الاردن، 3، دار الشروق، طمزيدة و منقحةمحمد قاسم القريول، - 3
 .238، ص 2007، دار اليازوري للنشر و التوزيع، عمان، الإدارة الدولية، سعد غالب ياسين - 4
 .78ص، 2004الدار الجامعية ا،لإسكندرية، ، دارة الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسيةإصطفى محمود أبو بكر، م 5
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 ي:ثلاثة منظورات مهيمنة علمح البحث عن ثقافة المؤسسة، وه Martinحدد -ه
قافة مشــتركة بين جميع منظور التكامل يؤكد على وجود تفاعلات اجتماعية داخل المؤســســة تؤدي إلى إنشــاء ث •

 ؛أعضائها

تهم الثقافية والاجتماعية منظور الاختلاف يركز على تفاوت ثقافات الأفراد داخل المؤســــــســــــة بناءً على خلفيا  •
 ؛المختلف

ا تشـــــــــــــمل القيم لهمنظور التجزئة يركز على تفر عات وتعقيدات ثقافة المؤســـــــــــــســـــــــــــة ووجود عدة مســـــــــــــتويات   •
 والتصورات والممارسات.

نطق إدارة الموارد البشـــــــرية على أن ثقافة المؤســـــــســـــــة تشـــــــمل المعتقدات تنص م (: Torringtoأشــــــار تورينغتون ) -و
والتقاليد ونماذج الســلوك العامة التي تمثل خصــائص خاصــة بالمؤســســة يتم الاهتمام بالثقافة في محاولة لفهم واقعية الحياة 

ة صناع المعرفة والتنوع الذي الجمعية داخل المؤسسة وأقسامها وتحديد دستورها ونظمها وهويتها كما يتم الاهتمام بثقاف
يحكم اارســـــات الإدارة في دول مختلفة، بما في ذلك تنوع القيم الثقافية والثقافة الوطنية التي تواجهها الشـــــركات المتعددة 

1الجنسيات
. 

ثقافة المؤســـــــســـــــة هي مجموعة من القيم والمعتقدات والرموز التي تؤثر على جميع  (:Jay.B.Barneyبارني )  عرفها -ز
جوانب العمل داخل المؤسسة، فهي لا تحدد فقط علاقات العاملين ببعضهم البعض، بل تحدد أيضًا كيفية التفاعل مع 
المســـتهلكين والمنافســـين ولذلك، تعد ثقافة المؤســـســـة جزءًا حيويًا من نظام العمل وتتأثر بالتحديات المختلفة التي تواج  

 2والثقافات المحيطة بها.  المؤسسات، مثل التغييرات في القيم والتقاليد
يمكن تعريف ثقافة المؤســـســـة بأنها النتيجة النســـبية الثابتة لممارســـات الســـلوك التي يتبعها  كما عرفها أســامة الفراج:-م

أفراد المؤســـــــســـــــة، وتنبع هذه الممارســـــــات من نقل تجارب الأكثرية أو الأقلية الســـــــائدة في المؤســـــــســـــــة، وتضـــــــم فكرياتهم 
وتضـــــاف إلى النظام الســـــائد لتحقيق أهداف محددة تؤثر هذه الثقافة بشـــــكل جوهري على ترتيب ومعتقداتهم وقيمهم، 

أولويات العاملين، وأســلوب إدارتهم، ونظرة المؤســســة إليهم، وســلوك المديرين تجاههم، ودوافعهم للعمل، وكيفية تعاملهم 

                                                 
 .22،21ص ص ،مرجع سبق ذكرهلخفاجيا نعمة عباس - 1

2- Jay B، Barney, Organizational culture: can it be a source of sustained competitive 

advantage?,te academy of management review, vol 11,n° 3,jul1986,p 657.  
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منهم وأســــــــاليب اتخاذ القرارات وحل الخلافات  مع المهام التي تتعارض مع القوانين والأنظمة ومعايير تصــــــــنيف المتميزين
1والنزاعات الداخلية، وأساليب الاستجابة للبيئة الخارجية

. 
التعريف الإجرائي لثقافة المؤســـــســـــة على النحو التالي: "هي مجموعة من القيم والمعايير الســـــلوكية المشـــــتركة التي 

يخ المؤســــــســــــة وتتأثر بالثقافات الفردية لءعضــــــاء تحدد طريقة التصــــــرف والتفاعل داخل المؤســــــســــــة، وتتشــــــكل عبر تار 
والمجموعات الداخلية والظروف الخارجية التي تتعرض لها المؤســـــــســـــــة، تعمل الثقافة على دعم المؤســـــــســـــــة في التعامل مع 
التحديات والضـــــــــغوطات الداخلية والخارجية، وتشـــــــــكل الهوية الفريدة للمؤســـــــــســـــــــة وتؤثر على أســـــــــلوب الإدارة واتخاذ 

 .2وتفاعل المؤسسة مع بيئتها المحيطةالقرارات 
 :لعلماء في مايليسنذكر بعض  التعريفات التي  تطرق  لها  بعض  اتعريف الاتصال التنظيمي:7-2
ــــــــادا فاسكس" )-أ ـــــــــ ـــــــــ تعني هذه الجملة أنَّ العلاقات التنظيمية الشاملة لأي  : (Losada-Vozaquesيعرفه "لوصـ

مؤســـــســـــة هي مجموعةير من التعبيرات الرسمية المقصـــــودة لهذه المؤســـــســـــة، التي تندرج ضـــــمن عمليات الاتصـــــال الداخلية 
 والخارجية وتهدف هذه العلاقات إلى دمج جميع الوســائل المتاحة بحيث تُســهِ ل العمل الداخلي وتســاعد في خلق صــورة

 . 3عامة متماشية مع واقع المؤسسة وتوقعاتها وأهدافها ومشاعر أعضائها ومطالبهم
في كل العلاقات التي تؤدي إلى التفاعل  ( يتمثلLosada-Vozaquesالاتصـال التنظيمي عند "لوصـــــــــــــــــادا فاسـكس" )

 داخل المؤسسة بين أغلب المستويات من أجل تحقيق أهداف معينة.
تتمثل هذه العملية في تدفق المعلومات والبيانات اللازمة للاستمرار في العمليات الإدارية،  ويعرفه "فضيل دليـــو":-ب

حيث يتم جمعها ونقلها في اتجاهات مختلفة داخل الهيكل التنظيمي وخارج ، ســـــــواء كانت اتجاهات هابطة، صـــــــاعدة، 
.أو أفقية وذلك بهدف تسهيل التواصل بين جميع المتعاملين في المؤسسة

 4 

يانات بين جميع مســـــــــتويات مثل أهمية الاتصـــــــــال التنظيمي في رؤية "فضـــــــــيل دليو" في تســـــــــهيل انتقال المعلومات والبتت
 المؤسسة، وذلك لضمان استمرارية التواصل والتنسيق في العمليات الداخلية.

                                                 
، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، نموذج مقترح لخصائص الثقافة التنظيمية الملائمة في مؤسسات القطاع العام في سوريةأسامة الفراج، - 1 

 .166،ص2011جامعة دمشق، سوريا،  ، العدد الأول، المعهد العالي للتنمية الإدارية،27المجلد 
 .79ص، 2009،  مرجع سبق ذكرهنعمة عباس الخفاجي،  -2

 .30-29، ص2003، القاهرة، دار الفجر،1، طالاتصال مفاهيمه نظرياته ووسائلهدليو فضيل،  - 3
 .16، صمرجع نفس دليو فضيل،  - 4
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القرار المباشر الى مراكز الاتصال التنظيمي في المؤسسة هو إيصال المعلومات من عضو الى آخر يمر من مركز إتخاذ -ج
أخرى لتنفيـذ العمـل أو إيصـــــــــــــــال القرارات إلى مختلف الأجهزة والأطراف والهـدف من كـل ذلـك هو إحـداث تغيير في 

 1تصرفات الأفراد والجماعات.
 :عاريف السابقةيمكننا استخلاص التعريف العام للاتصال التنظيمي من المعلومات المذكورة في الت

بمختلف المســتويات والأقســام،  في المؤســســة هو عملية تدفق المعلومات والبيانات بين أفراد المؤســســةالاتصــال التنظيمي 
 .لمؤسسةاسواء كانت بشكل رسمي أو غير رسمي، وذلك بهدف تسهيل التواصل والتنسيق وتحقيق أهداف 

قل المعلومات والبيانات ن يشــــــــــــــمل الاتصــــــــــــــال التنظيمي جميع العلاقات والتفاعلات الداخلية والخارجية التي تؤدي إلى
تجاهات مختلفة داخل الهيكل اللازمة للعمليات الإدارية وتنظيم العمل داخل المؤســــــــــــــســــــــــــــة. يتم توجي  هذه العملية في ا

 .التنظيمي وخارج ، اا يسهم في تحقيق التواصل والتعاون بين أعضاء المؤسسة

ختلفة وضــــمان اســــتمرارية راد المؤســــســــة والقطاعات المالهدف الأســــاســــي للاتصــــال التنظيمي هو نقل المعلومات بين أف
لأفراد نحو تحقيق أهداف المؤســســة التواصــل والتنســيق في العمليات الداخلية، بحيث يتم تحقيق التفاهم والتوافق وتوجي  ا

 .وتطويرها

المختلفة ســـــســـــة والقطاعات باختصـــــار، الاتصـــــال التنظيمي هو عملية تدفق المعلومات والبيانات بين أفراد المؤ 
 .بهدف تحقيق التواصل والتنسيق وتحقيق أهداف المؤسسة

 التعريف الإجرائي للاتصال التنظيمي: 7-3

يتم خلال هذه العملية تداول ونقل المعلومات والمفاهيم والأفكار والمشــــــاعر بين أفراد المؤســــــســــــة عبر التفاعل، 
.تماعية تساعد على تحقيق أهداف محددةسواء كان ذلك على نحو رسمي أو غير رسمي بهدف بناء علاقات اج

 2 

 السابقة: الدراسات-8
 لي بحث  لإنجاز الباحث إلي  يعود الذي الرئيســــــــــي المنطلق أو النظري الاطار بمثابة الســــــــــابقة الدراســــــــــات تعد 
 الخطوات من عدد خلال من العلمية البحوث إلي  وصـــــلت اا والاســـــتفادة موضـــــوع ، جوانب بكل الاحاطة يســـــتطع
 بشــكل الفروض وصــياغة والمصــطلحات المفاهيم وتحديد بدقة المشــكلة طرح على تســاعده حيث منها، المنهجية خاصــة
 البحث وأدوات المســـتخدمة المناهج على يتعرف إذ الميداني الجانب في أخرى جهة من تســـاعده كما  جهة، من واضـــح

                                                 
 03،الجزائر المجلدمجلة الحكمة للدراسات الإجتماعيةساسي بلال ،فعالية الاتصال التنظيمي للقيادة الإدارية وعلاقت  بتنمية المنظمة الإقتصادية،  1

 52،ص 2015، 70-50.06العدد
 .28صمرجع السابق،  دليو فضيل، - 2
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 الدراســــــــات من عدد على دراســــــــتنا في اعتمدنا الصــــــــدد هذا وفي ، ســــــــتوجه  التي الصــــــــعوبات ومعرفة توظيفها وكيفية
 التالي: الشكل على صنفت السابقة

 كل  على وجب العلمي، البحث مســـارات وتدعيم توجي  في قصـــوى أهمية الســـابقة للدراســـات تزال ولا كانت
 ينطلق الباحث ظل ولو تراكمي يقال كما  فالعلم لبحث ، الأســــاســــية والقاعدة الأرضــــية باعتبارها بها، الاســــتعانة باحث

 اليوم، نراه الذي والتكنولوجي العلمي التقدم عرفت ولو البشــــــــــــــرية المعرفة في تطور حدث ما مراعاة دون صــــــــــــــفر من
 1: يلي فيما السابقة الدراسات أهمية وتتجلى

 ؛الموضوع عن نظرية خلفية تكوين على البحث تعين 
  الآخرين. وأعمال جهود على تطلع 

 الآتية: الدراسات على البحث هذا في واعتمد

 الدراسات الأجنبية: 7-1
   في نجــــــاح العمــــــــــــــــــل لقد توصل المسح  ثقافة المؤسسةتناول دراسة دور المهمة و  :1998مسح معهد غالوب

يزيــد عن مــائــة ألف مســــــــــــــتخــدم في مئــات  في الولايات المتحــدة على مــا 1998الــذي أجراه معهــد غــالوب في تموز 
بعض المعطيات المهمة من خلال  إلىســــــــــــــنة  25شــــــــــــــركة كبرى، ان تزيد أعمارهم على  24الوحدات المختلفة عبر 
في جمع البيانات، فعلى الرغم من الكلام الإنشــــــائي الذي ينشــــــر حول المهمة والثقافة فان  كأداةاســــــتخدام الاســــــتمارة  

ـــــــات العمل التابعة لهم، ففي  المسح أن ما يهم حقيقة هو العلاقات ماالنتيجة التي توصل إليها  ــــــــ ــــــــ ــــــــ بين المدراء ومجموعـ
الوحدات التي كان العاملون فيها يشــــــــــــعرون بالرضــــــــــــى كانت هذه الوحدات الأكثر نجاحا. ويعكس المســــــــــــح التحدي 

ما أفضــل  واســتمرارية بانتظامقدمون المســتمر الذي يواج  المدراء والموجهين كيف يســتطيعون أن يجعلوا العاملين لديهم ي
؟ والجواب الواضح هو تشجيع العاملين على إستخدام طاقاتهم العاطفية في التعلم من خلال العمل والإتصال،  معنده

 2وكذلك إيجاد أداء رفيع المستوى من خلال تسهيل التعلم الفائق والترويج ل .

  تصــــــــــال التنظيمي في رفع الإنتاجية خلاصــــــــــة هذه بعنوان دور الا 1950"موريس"  و "كاتز كوبي "دراســــــــــة
الدراسة هو أن الشركة التي تم فيها البحث إستطاعت خلال الإتصال الفعال أن تقنع العاملين بضرورة إحضار وجباتهم 
ومشــــروباتهم إلى مكان عملهم وأن يقضــــوا فترات الراحة موار آلاتهم بدلا من الذهاب إلى الكافتيريا وتضــــييع الوقت ، 

                                                 
ديوان المطبوعات الجامعية،  ضـــــيل دليو )إشـــــراف(،دراســـــات في المنهجية،الأســـــس المنهجية في توظيف الدراســـــات الســـــابقة وفو ميلود ســـــــفاري: " - 1

 . 39ص1995الجزائر،
 .30، ص 1974، محمد إسماعيل يوسف، دار النهضة للطبع والنشر، مصر،  السلوك الإنساني في العمل ، ترجمة: سيد عبد المرسيكيت ديفيز ،  2
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ــة واضحين وصريحين في هذا المجال بحيث بينوا وأوضحوا كيف أن منحى الإنتاج ينخفض إلى أقل و  ـــ ـــ كان مسؤولي الشركـ
د الســـــابقة واللاحقة لفترة تناول المشـــــروبات والوجبات وكذلك الخرائط الإحصـــــائية التي  15من نصـــــف المعدل خلال 

قبل العاملون الاســـــــــــــتغناء عن الذهاب إلى الكافتيريا عن أوضـــــــــــــحت هذا التذبذب في الإنتاج مقنعة اا أدى إلى أن يت
 1طيب خاطر واقتناع.

 Study (Lund Daulatram B, Orga zational culture and job satisfaction,2003
2 : 

 و الرضا الوظيفي". ثقافة المؤسسةهذه الدراسة جاءت بعنوان: " 

لتسويق العاملين في قطاعات اعلى الرضا الوظيفي لدى موظفي  ثقافة المؤسسةهدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر أنواع 
دراســـــــة لعدد من النتائج موظف، وتوصـــــــلت ال 1800مختلفة بالولايات المتحدة الأمريكية، وقد بلغ حجم هذه العينة 

 من أهمها:

تحدة فة بالولايات المالســــــائدة لدى موظفي التســــــويق العاملين في قطاعات مختل ثقافة المؤســــــســــــةجاءت أنواع  •
 قافة النظم والأدوار.الأمريكية على التوالي: ثقافة التعاطف الإنساني، ثقافة الإنجاز، ثقافة القوة، ث

ئج وجود علاقة ، حيث أظهرت النتاثقافة المؤســـــســـــةجاءت مســـــتويات الرضـــــا الوظيفي متفاوتة حســـــب نوع   •
لرضــــــا الوظيفي و ثقافتي اة عكســــــية بين طردية بين الرضــــــا الوظيفي وثقافتي التعاطف الإنســــــاني و الإنجاز، وعلاق

 النظم والقوة.

 Study (Parker Rachel, Bradly Lisa, Orga zational culture in the public sector: 

evidence from six orga sations, 2000 3: 

 في القطاع العام دليل من ست مؤسسات". ثقافة المؤسسةهذه الدراسة جاءت بعنوان: " 

ســـات للتغيير التنظيمي دراســـة إلى التعريف على ثقافة مؤســـســـات القطاع العام و مدى تقبل تلك المؤســـهدفت هذه ال
م بالنتائج بدل التوج  البيروقراطي الرامي إلى انتهاج مفاهيم إدارية جديدة كالتركيز على الكفاءة و الفعالية و الإهتما

العامة والبنى التحتية،  الية تعمل في مجال الخدماتالسائد في تلك المؤسسات و تمت الدراسة في ست مؤسسات استر 
 ها:مدير تنفيذي ، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج من أهم 530حيث بلغ حجم عينة الدراسة 

                                                 
 .30صمرجع سبق ذكره،، كيت ديفيز    -1

2 -Lund Daulatram B, Organizational culture and job satisfaction, the journal of business and 

industrial marketing, vol 18, N3, 2003. 
3 -Parker Rachel, Bradly Lisa, Organizational culture in the public sector: evidence from six 

organizations, the international journal of management, vol 13, N°2,2000. 
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 ؛السائدة في تلك المؤسسات هي ثقافة النظم والأدوار ثقافة المؤسسةإن 

 ة الحديثة.ل إلى المفاهيم الإداريالمؤسسات مازالت تتبنى النهج البيروقراطي ولم تتقبل الانتقا

  عربية :دراسات  8-2

 في دعم عمليات إدارة المعرفة ، دراســـــــة  ثقافة المؤســـــــســـــــةدور » شـــــــيماء محمد صـــــــالح بعنوان:  ،إســـــــراء طارق الملاح
، تهدف الدراســة إلى التعرف على طبيعة الدعم الذي تقدم  1اســتطلاعية لآراء عينة من التدريســيين في جامعة الموصــل"

لعمليات إدارة المعرفة في ) جامعة الموصـــــــل( وذلك للارتقاء بمســـــــتوى أداء هذه المنظمة الاقتصـــــــادية،  ثقافة المؤســـــــســـــــة
الســائدة وإبراز واقع عمليات إدارة المعرفة في جامعة الموصــل، انطلقت الدراســة من  ثقافة المؤســســةوالكشــف عن طبيعة 

 التساؤلات التالية:
 لسائدة في جامعة الموصل؟ما نمط الكثافة التنظيمية ا

 الأساتذة؟  ما طبيعة تواجد عمليات إدارة المعرفة في جامعة الموصل وفقا لآراء عينة من 

  لجامعة المبحوثة؟ابأنواعها و عمليات إدارة المعرفة في  ثقافة المؤسسةما طبيعة العلاقة بين 
  لجامعة المبحوثة؟ابأنواعها و عمليات إدارة المعرفة في  ثقافة المؤسسةما طبيعة التأثير بين 
 ثقافة ة موجبة بين ومن خلال مشــكلة البحث تم صــياغة الفرضــيات الآتية: توجد علاقة ارتباط معنوي

) الثقافة  ثقافة المؤســـــــســـــــةبين  بدلالة متغيراتها وعمليات إدارة المعرفة. توجد علاقة تأثير معنوية ما المؤســـــــســـــــة
ليات إدارة المعرفة ولتحقيق أهداف ة ، الثقافة الإبداعية، الثقافة المســــــــــــــاندة ( بدلالة متغيراتها و عمالبيروقراطي

 البحث   تصميم استمارة.
  مدرسا في جامعة الموصل. 50استبيان وزعت على عينة مكونة من 

 توصلت إلى نتائج أبرزها : 

 امعة المبحوثة كما يراها أعضـــــــــــاء الهيئة التدريبية هي أظهرت نتائج البحث الميدانية أن الثقافة الســـــــــــائدة في الج
الثقافة البيروقراطية ويمكن تفسير ذلك من خلال تمسك الجامعة بالتعليمات والإجراءات الروتينية الطويلة، والتي تشكل 

                                                 
دور الثقافة التنظيمية في دعم عمليات إدارة المعرفة دراسة استطلاعية لآراء عينة من التدريسيين في جامعة إسراء طارق الملاح شيماء محمد صلاح :  -1

 .2012سنة  34مجلد  110دد ،كلية الإدارة والاقتصاد جامعة الموصل العراق الع، الموصل مجلة تنمية الرافدين
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بالتالي على ثقافة عائقا أمام تبادل المعلومات والمعرفة وســــــــرعة انتقالها والتي يكون لها تأثير ســــــــلئ على المنا  الســــــــائد و 
 الجامعة.

  ذ أنها توفر الإطار الذي يبين إأحد المجالات الحيوية والمعاصرة في دراسة أنشطة المنظمات،  ثقافة المؤسسةتعد
التقاليد والأعراف والقواعد تعكس القيم والعادات و  ثقافة المؤســــــــســــــــةأســــــــلوب العمل في المنظمة ويميزها عن غيرها، في 

 ؤمن بها أعضاء المنظمة والتي تسهم في توعية ثقافت  السائدة.والأحكام ... التي ي

  ســــاهمتها الفاعلة في تطوير ماحتلت إدارة المعرفة مكانا مهما بوصــــفها تطورا فكريا في عالم الأعمال من خلال
 ها وتطبيقها.أداء المنظمات وتحسينها بما تحوي  من عمليات توليد المعرفة التنظيمية، وخزنها ونشر 

  ها. عمليات إدارة المعرفة، بأنواع ثقافة المؤســــســــةكشــــف نتائج التحليل الميداني وجود علاقة ارتباط موجبة بين
ن النمط الثقافي الســـــــــــــــائد في وقد حققت الثقافة البيروقراطية أقوى علاقة ارتباط مع عمليات إدارة المعرفة، وذلك لأ

 جامعة الموصل هو الثقافة البيروقراطية.
  و تأثيرها في بناء  ثقافة المؤســـســـةباحثان حســـين حريم و رشـــاد الســـاعد وهي دراســـة ميدانية بعنوان: قام بها ال

 1المعرفة التنظيمية ) دراسة تطبيقية في القطاع المصرفي الأردني(.
ارية الأردنية على تبادل الســــــائدة في المصــــــارف التج ثقافة المؤســــــســــــةتهدف هذه الدراســــــة إلى التعرف على مدى تأثير 

ا للمعرفة من دور حيوي وحســاس في لموارد بين العاملين وبالتالي على بناء المعرفة التنظيمية في هذه المصــارف، وذلك لما
والأقدم عمرا من بين  نجاح المنظمات حاضــــرا ومســــتقبلا، تم تطبيق الدراســــة على تســــعة مصــــارف تعتبر الأكبر حجما

مبحوثا هم  550ا على نة لأغراض هذه الدراســــــــة، وتم توزيعهمصــــــــرف في الأردن، و قام الباحثان بتطوير اســــــــتبا 17
 الرئيسية كما يلي :  ثقافة المؤسسةعينة الدراسة وقد حددت الدراسة أبعاد 

لقصـــــــــص المشـــــــــتركة، واارســـــــــات الإدارة، الثقة التنظيمية، والثقافة الجماعية / الترزرية و الرؤية المشـــــــــتركة، واللغة وجملة ا
لومات والأفكار، وتبادل الخدمات، وتقديم ما بناء المعرفة فهو يتمثل في تبادل الموارد البشــــــــــرية ، والمعوالمعايير الثقافية، أ

 المساعدة وتكوين فرق العمل . توصلت الدراسة إلى نتائج أبرزها :
  ة الأردنية وبين مســــتوى الســــائدة في البنوك التجاري ثقافة المؤســــســــةأوضــــحت نتائج الدراســــة وجود علاقة بين
 ادل الموارد وبالتالي بناء المعرفة.تب

                                                 
المجلة الأردنية في إدارة  الثقافة التنظيمية و تأثيرها في بناء المعرفة التنظيمية ) دراسة تطبيقية في القطاع المصرفي الأردني(،: حســين حريم رشــاد الســاعد - 1

 .2006، 2، العدد 2الأعمال الجامعة الأردنية، الأردن، المجلد 
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  إيجابية بمستوى تبادل الموارد  الرئيسية الستة تربطها علاقة ثقافة المؤسسةكشفت نتائج الدراسة أن جميع أبعاد
 بين العاملين وبالتالي بناء المعرفة ولكن بدرجات متفاوتة.

  فة لتبادل الموارد بين المختل المؤســــــــــســــــــــةثقافة هناك تفاوت في مســــــــــتويات الدعم والتشــــــــــجيع التي يوفرها أبعاد
 العاملين وبالتالي بناء المعرفة التنظيمية.

 ة ًتلف باختلاف كل من العمر أشــارت الدراســة إلى أن مســتوى تبادل الموارد بين العاملين وبالتالي بناء المعرف
 .والمؤهل العلمي فقط، ولا يتأثر بالعوامل الشخصية الأخرى

 :دراسات محلية ثالثا:
   دراســــة ميدانية بمركب الرافعات والمجارف،بعنوان" فعالية الاتصــــال التنظيمي في المؤســــســــة العمومية الجزائرية" 

G.P.C . -  من اعداد الطالب العربي بن داود، مذكرة ماجستير في علم الاجتماع تخصص  -قسنطينة –عين السمارة ،
 .1،مامعة قسنطينة 2008تنمية الموارد البشرية، 

  :هذه الدراسة مشكلة تتلخص فيطرحت 
عية بالوقوف على واقع الاتصــــال أهمية وفعالية الاتصــــال التنظيمي في تســــيير وتنمية الموارد البشــــرية في المؤســــســــة الصــــنا

مام المؤســســة الصــناعية داخل المؤســســة الصــناعية ومدى فعاليت ، ذلك من خلال طرح التســاؤل الرئيســي: ما مدى اهت
 .الاتصال التنظيمي، وما مدى فعاليت  في إنماءها وتطويرهامحل الدراسة بمسألة 

 :وقد قسم الباحث التساؤل الرئيسي إلى تساؤلات فرعية أهمها
 كيف تسير العملية الاتصالية وماهي عناصرها وأغراضها؟ 

 ما مدى فعالية قنوات الاتصال المتوفرة في تحقيق كفاءة وفعالية التنظيم؟ 
 :الفرضيات أهمهاوقد صاغ الباحث مجموعة من 

  تهتم المؤسسة محل الدراسة بتحقق شروط الفعالية الاتصالية 

 فعالية الاتصال النازل تعمل على نقل القرارات والتعليمات والأوامر للعمال. 
لوصــــفي التحليلي من اوالاجابة على تســــاؤلات الدراســــة والتحقق من صــــدق فرضــــياتها اعتمدت الدراســــة على المنهج 

  C.P.G .ات تبيان التي تم توزيعها على عينة عشوائية طبقية من موظفي مركب الرافعخلال أداة الإس

                                                 
، مذكرة مكملة لنيل شــــهادة ماجيســــتر، تخصــــص تنمية الموارد البشــــرية، كلية فعالية الاتصـــال التنظيمي في المؤســـســـة العمومية الجزائرية،العربي بن داود  - 1

 .2008 2007العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة منتوري قسنطينة، 
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 :فيما كانت أهم النتائج على الشكل التالي
 ؛ال في مختلف المستويات التنظيميةأن الإدارة لا تقوم بإعلام كافة العم 

 ؛ضعف قنوات الاتصال النازل 

  ؛في المؤسسةأن العمال غير راضين عن أساليب الاتصال السائد  

  العمالالمؤسسة الصناعية لا تولي الاهتمام اللازم بفعالية الاتصال بين الإدارة و. 
ن المواضيع الحساسة التي وقد توصل الباحث من خلال هذه الدراسة الميدانية إلى أن موضوع الاتصال يعتبر م

ظى بالاهتمام اللازم من يحغير أن  لم  لها أثر كبير على توجهات وســــــــــــــلوكات العمال كذلك على الانتاج في حد ذات ،
 .طرف المؤسسات الصناعية الجزائرية

ا والتي تتمثل في التعرف من خلال إطلاعنا على هذه الدراسة أوضحت لنا مجموعة من العناصر التي تخدم بحثن
والرضا عن العمل المؤسسة، رتياح أكثر والإحاطة بالمعوقات والعراقيل النفسية والمهنية، حيث أن العمال لا يشعرون الا

 تؤدي بدورها إلى تحســــــين وكذا عدم القدرة على بناء علاقات مهنية منســــــجمة وقوية اا يحد من عملية الاتصــــــال التي
 .الأداء الوظيفي

 دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع مواد البناء "،بعنوان "الاتصال التنظيمي وعلاقت  بأداء عمال المؤسسة الاقتصادية
تســـــــيير الموارد من إعداد الطالبة "أميرة جرمان"، مذكرة مكملة لنيل شـــــــهادة الماســـــــتر، علم النفس العمل و -اقيأم البو  –

 1مامعة أم البواقي. ،2012البشرية، سنة 
مال المؤســـســـة الاقتصـــادية مشـــكلة الدراســـة في التعرف على العلاقة التي تربط بين الإتصـــال التنظيمي وأداء ع

لتي تعاني منها عملية ح طبيعة نمط الاتصـــــــــال التنظيمي الســـــــــائد في المؤســـــــــســـــــــة والمعوقات االعمومية من خلال توضـــــــــي
من نتائجها في رفع مسـتوى أداء  الاتصـالات في المؤسـسـة و التي تؤثر بدورها على أداء العاملين، والتي يمكن الاسـتفادة

سيين أداء عمال المؤسسة يساهم في تح العاملين، وذلك بطرح تساؤل رئيسي جاء على النحو التالي: هل نمط الاتصال
 الاقتصادية العمومية مؤسسة توزيع مواد البناء؟

 :وقد قسمت الباحثة التساؤل الرئيسي إلى تساؤلات جزئية كان أهم 
ومية مؤســســة توزيع مواد هل الاتصــال النازل والصــاعد يســاهم في تحســين أداء عمال المؤســســة الاقتصــادية العم -

 البناء؟
                                                 

مذكرة مكملة لنيل شـــــهادة الماســـــتر، علم النفس العمل وتســـــيير الموارد البشـــــرية ،-أم البواقي – دراســــة ميدانية ةؤســــســــة توزيع مواد البناء ،أميرة جرمان  -1
  .2012جامعة أم البواقي ، سنة ،
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 سة توزيع مواد البناء؟الأفقي يساهم في تحسين أداء عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية مؤسهل الاتصال  -
  :وانطلقت الدراسة من فرضية عامة مفادها

باختلاف نمط الاتصــال  ًتلف مســتوى أداء عمال المؤســســة الاقتصــادية العمومية، مؤســســة توزيع مواد البناء  
  .السائد

حقق من صــــدق فرضــــياتها، منها فرضــــتين جزئيتين، لةجابة على تســــاؤلات الدراســــة والتونتاجا لهذه الفرضــــية تولدت 
  .( عمال9) اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي لملائمت  لموضوع الدراسة، وتكونت العينة من تسع

: الاتصــــــــــال لى محورين هماإولتحقيق أهداف الدراســــــــــة، اعتمدت الباحثة على المقابلة كأداة للدراســــــــــة تم تقســــــــــيمها  -
 .ئوية وتحليل المحتوىالتنظيمي والأداء وقد قامت الباحثة بمعالجة البيانات باستخدام التكرارات والنسب الم

  :ومن خلال إجابات أفراد العينة، توصلت الباحثة إلى عدة نتائج أهمها -
باختلاف نمط الاتصـــــال  اءلا ًتلف مســـــتوى أداء عمال المؤســـــســـــة الاقتصـــــادية العمومية، مؤســـــســـــة توزيع مواد للبن- 

 .السائد
 .ية، مؤسسة توزيع مواد البناءلا يساهم الاتصال النازل والصاعد في تحسين أداء عمال المؤسسة الاقتصادية العموم -
 .توزيع مواد البناء لايساهم الاتصال الأفقي في تحسين أداء عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية، مؤسسة -

ن المؤشـــــــرات التي تخدم هذه الدراســـــــة التمســـــــنا جملة من النقاط التي أوضـــــــحت لنا مجموعة م ومن خلال إطلاعنا على
ي وهما الجانبين المهمين في دراســــــــتنا نظريا، حيث تناولت هذه الأخرة دور ثقافة المؤســــــــســــــــة في ترقية الاتصــــــــال التنظيم

ة و الاتصال التنظيمي ، اا افة المؤسسدراستنا كما اتضح لنا من خلال نتائج الدراسة عدم وجود علاقة سليمة بين ثق
شـــــــب  إلى حد كبير أهداف تســـــــاعدنا كثيرا في تحديد وطرح أســـــــئلة الاســـــــتبيان، وكذا اســـــــتفدنا من نتائج الدراســـــــة التي 

 .دراستنا
  حداث التطوير التنظيمي بالمؤسـسـة الاقتصـادية الجزائرية دراسـة ميدانية بمؤسسة إالمؤسـسـة في  ثفافةبعنوان دور

ســـــــبتمبر ، 28مجلة العربية في العلوم الإنســـــــانية والاجتماعية العدد  ،من اعداد هيشـــــــور محمد لمين -تيارت-ة الســـــــباك
2017 1  

  لتساؤل الرئيسي التاليمن ا انطلاقاعالجت هذه الدراسة دور ثقافة المؤسسة في احداث التطور التنظيمي في المؤسسة:    

                                                 
 28العدد  جامعة تيارت، الجزائر، ،، مجلة العربيةهيشور محمد لمين، دور ثقافة المؤسسة في إحداث التطوير التنظيمي بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية 1
،2017. 
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هذا التســـــاؤل إحداث  دور ثقافة  المؤســـــســـــة في إحداث التطور التنظيمي في مؤســـــســـــة الســـــباكة تيارت ؟ و من وما ه
يمية في إحداث التطوير التطوير التنظيمي في مؤســــــســــــة الســــــباكة بتيارت   فرضــــــيات جزئية و هي  تســــــهم القيم التنظ

 كلي بمؤسسة السباكة تيارت حداث التطوير الهيالتكنولوجي بمؤسسة السباكة بتيارت تسهم المعتقدات التنظيمية في إ
وزيعها على عينة من عمال تاعتمدت هذه الدراســــــة على المنهج الوصــــــفي من خلال أداة الاســــــتمارة و المقابلة التي تم 

 .السباكة
 لنتائج الاتية إلى  توصلت الدراسة  

 .رت تسهم القيم التنظيمية في إحداث التطور التكنلوجي بمؤسسة السباكة تيا -
 .في إحداث التطور الهيكلي بمؤسسة السباكة تيارت  ةالتنظيميتسهم المعتقدات  -
   لدروم أحمد و عباســــــي الطيب و دروم علي بعنوان ثقافة المؤســــــســــــة من أجل فعالية الاتصــــــال التنظيمي مجلة

المؤســـــــــســـــــــة في تفعيل كانت إشـــــــــكالية الدراســـــــــة كالال كيف تؤثر ثقافة 021البناء الاقتصـــــــــادي جامعة الجلفة العدد 
 ؟الاتصال الداخلي

اخلي كما تكون أحد المحددات دوالفرضية الرئيسية جاءت كالآل تركز العملية الإدارية في المؤسسة على سياسة إتصال 
 :الثقافية السائدة فيها و توصلت الدراسة الى عدد من النتائج كالال

علقة بالإنجازات و المشــــــاريع علومات التحفزية المتالاهتمام بإصــــــال المعلومات الترقوية الاجتماعية و الم -
فراد على الاتصالات غير رسمية لدورها الكبير في التأثير على نفسية العامل أيا كان موقع  و لتفادي إعتماد الا

 .من أجل الحصول على المعلومات التي يحتاجونها 

و يمكن لةدارة  افة للمؤســســةيعد الاتصــال الداخلي أداة ضــرورية و مهمة من أجل بناء و تشــكل ثق -
لعمل بواســـــــــطة الاتصـــــــــال على اأن تجعل  بمثابة إطار عام للتفعلات الاجتماعية بين الافراد كما أن  بالإمكان 

 مختلف مكونات الثقافة .
  بعنوان مســاهمة الاتصــال الداخلي في تعزيز ثقافة المؤســســة دراســة ميدانية لصــندوق  ،ليليا عين ســوية

بحيث هدفت  20212ســـــنة  61عدد  25جتماعي بولاية ســـــوق هراس مجلة المعيار مجلد الوطني لضـــــمان الا
ودروه في تنمية ثقافة مؤسسة   التعرف على أهمية الاتصال الداخلي في  الاتصالهذه الدراسة الى تبيان أهمية 

دعم ثقافة المؤســســة بمختلف أســاليب  ووســائل   عن طريق نشــر القيم و المعتقدات و الأفكار و الأعراف نتيجة 
                                                 

 .2018، 02، جامعة الجلفة، الجزائر، العددلة البناء الاقتصادامج أحمد، واخرون، ثقافة المؤسسة من اجل فاعلية الااتصال التنظيمي،لدروم  1
 .2021، 61، جامعة سوق اهراس، الجزائر العدد مجلة المعيار ليليا عين سوية، مساهمة الاتصال الداخلي في تعزيز ثقافة المؤسسة،  2
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حيد للعلاقات الســـــائدة داخل المؤســـــســـــة وكذلك بناء قيم تنظيمية التي تحقق التكامل بين وحدة المؤســـــســـــة وتو 
تصــــــــــــال  الداخلي في دعم وتعزيز الثقافة ل هذه الدراســــــــــــة لتحاول التعرف على دور الاجهود الافراد وعلي  تأ

التنظيمية من خلال التســاؤل الرئيســي الآل:كيف يســاهم الاتصــال الداخل في تعزيز الثقافة التنظيمية بمؤســســة 
 لنتائج التالية: هذا توصلت الدراسة ل نالاجتماعي؟ ومالصندوق الوطني للضمان 

 الاتصال الداخلي في دعم القيم التنظيمية بين العاملين بالمؤسسة؛  يلعب  التيالدور    -

يســــــاهم الاتصــــــال الداخلي في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤســــــســــــة؛يســــــاهم الاتصــــــال  -
 الداخلي في دعم النسق التعاوني بين العاملين بالمؤسسة.
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 تمهيد
إنها تشمل سلوك الموظفين وطرق تفكيرهم  ،المؤسساتثقافة المؤسسة تعتبر واحدة من العوامل الرئيسية في نجاح 

ون عن هذه الثقافة وهم لا يتخل ،وقيمهم وعاداتهم، وتأثرهم بالتربية والثقافة التي اكتسبوها من خارج وداخل المؤسسة
 يضم عندما ينضمون للعمل في المؤسسة، اا يؤدي إلى وجود تنوع ثقافي بدورها، تحتوي المؤسسة على هوية ونسق ثقافي

فلسفتها ورسالتها وأهدافها، اا يميزها عن غيرها من المؤسسات. عندما يتكامل كل هذا في تناغم، يشكل نسقًا متكاملًا 
يؤثر في سير المؤسسة ويساهم في تحقيق أهدافها. وبالتالي، فإن ثقافة المؤسسة تكتسي أهمية كبيرة في كل مؤسسة، بغض 

  .ي تقوم ب النظر عن حجمها أو نوع النشاط الذ
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  المؤسسة: ثقافة خصائص -1
 بثقافة الالتزام درجة تتفاوت ذاتها حد في الثقافة خصـائص زاوية من المؤسـسـة ثقافة خصـائص إلى النظر يمكن

 :1يلي ما الخصائص تلك أهم ومن نفسها المؤسسة وداخل الأخرى مؤسسة من وقوتها المؤسسة
 بعضـــها مع تتفاعل التي لفرعيةا العناصـــر أو المكونات من عدد من تتكون حيث مركب: نظام المؤســـســـة ثقافة 1-1

 التالية: الثلاثة العناصر مركب كنظام  الثقافة وتشمل المؤسسة ثقافة تشكيل في البعض
 النســـــق تشـــــكل والتي ســـــســـــةالمؤ  أعضـــــاء يشـــــاركها التي والأفكار والمعتقدات والأخلاق القيم يتضـــــمن المعنوي: الجانب

  لثقافتها. المتكامل
 تحكم التي المختلفة لعمليةا والممارســـــات والفنون والآداب المؤســـــســـــة أفراد وتقاليد عادات يتضـــــمن الســــلوكي: الجانب
 أدائهم. في وتؤثر سلوكهم
 والأطعمة والمعدات والأدوات المباني مثل ملموســـة أشـــياء من المؤســـســـة أعضـــاء ينتج  ما كل  يتضـــمن المادا: الجانب

 2المادية. احتياجاتها وتلبية المؤسسة أهداف تحقيق في تساهم والتي ذلك، إلى وما

 ومستمر: متصل تراكمي نظام المؤسسة ثقافة 1-2

 الثقافة وتتزايد والمحاكاة لمالتع طريق عن الأجيال عبر وتورث وتتعلم لآخر، جيل من المؤسسة ثقافة تسليم يتم 
 .تشكيلها في ئصوالخصا العناصر هذه وتفاعل انتظام وطرق وخصائص عناصر الجديدة الأجيال إضافة خلال من
  ومتطور: متغير مكتسب نظام المؤسسة ثقافة 1-3

 باســتمرار تتغير بل غريزية ريقةبط تنتقل ولا ثابت بشــكل الأجيال عبر تنتقل لا أنها الثقافة اســتمرارية من يفُهم
 .القديمة الملامح بعض وتفقد جديدة ملامح تتضمن بحيث

  التكيف: خاصية لها المؤسسة ثقافة 1-4
 بها المحيطة الثقافات بتطور ثروتتأ والنفســـــــية البيولوجية الإنســـــــان متطلبات مع والتكيف بالمرونة تتميز المؤســـــــســـــــة ثقافة

 .فيها تحدث التي والتغييرات بيئتها خصائص مع وتتجاوب
 
 

                                                 
 .78، ص 2004، الدار الجامعية الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية، مدخل تحقيق الميزة التنافسيةمصطفى محمود أبو بكر،  1
 .77صالمرجع نفس ،مصطفى محمود أبو بكر،   -2
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 واحد: وقت في تنظيميا ومخرجا مدخلا تمثل ثقافة المؤسسة 1-5
 محيط في والتقنية الاجتماعية بالنظم تأثرها عن فضـــــلاً  عام، بشـــــكل المؤســـــســـــة بعمليات المؤســـــســـــةثقافة  تتأثر

 العمل محيط أفراد بين المشـــتركة والافتراضـــات والاتجاهات القيم من مجموعة على ثقافة المؤســـســـة تســـتند وبالتالي، العمل
 بدورهم يتأثرون الأفراد مع الإدارة وسلوك المؤدية والعمليات التنظيمية والهياكل الاستراتيجيات أن نلاحظ أن المهم ومن

 الوقت، نفس في تنظيمياً  ومخرجاً  مدخلاً  تشــــكل ثقافة المؤســــســــة أن وبما لها، مخرجات بمثابة ويعتبرون ،ثقافة المؤســــســــةب
 1. عامة بصفة المؤسسات في شديدة مقاومة إلى تغييرها محاولات تتعرض و التغيير، صعبة تعتبر فإنها

 المؤسسة: ثقافة أهمية -2
 في تأثيرهم وبالتالي التنظيمي، ءالأدا وتحســين العاملين تفاعل لتعزيز وســيلة كونها  في المؤســســة ثقافة أهمية يتمثل

 العاملين معتقدات على ســيطرت التي الأســاســية القيم على ثقافة المؤســســة تحتوي المؤســســة، داخل القرارات اتخاذ عملية
 تشـــــمل ذلك، إلى لإضـــــافةبا اليومي وغير اليومية الحياة في المشـــــكلات وحل التحدي تتطلب التي الصـــــعبة المواقف في

 المحيطة البيئة في تحدث التي الســـــــــريعة التغييرات مع والتكيف الخارجية البيئة مع التكيف على قدرتها المؤســـــــــســـــــــة ثقافة
 .بالمؤسسة

 المؤســســة أهداف لتحقيق اســتخدامها من المديرين لتمكين وقوية كامنة  وســيلة تكون أن المؤســســة لثقافة يمكن
 .2ومبادراتها الإدارة قرارات على قوي سلئ أو إيجابي تأثير للثقافة يكون أن الممكن ومن

 .العليا الإدارة من جيد أداء إلى تؤدي القوية ثقافة المؤسسة أن على بالتركيز المؤسسة بثقافة الاهتمام يتميز

 التنظيمية للثقافة ويمكن العاملين، بين انتشــــــــــارها ومدى القوية الثقافية للقيم تبنيها مدى على المؤســــــــــســــــــــة أداء يتوقف
 المعلومات تبادل مجال وتحد د العاملين تفاعل طريقة تحدد إذ للمؤســــــــــــســــــــــــة تنافســــــــــــية ميزة خلق في تســــــــــــاهم أن القوية

 الخيارات مع الأفراد بتفاعل التنبؤ من الإدارة يمك ن واســــع بشــــكل الثقافية القيم تبني أن كما  إليها الوصــــول ومســــتويات

                                                 
دراسة ميدانية مقارنة علمح المديرية العامة للجوازات لقيادة الإستراتيجية و دورها في تطوير الثقافة التنظيمية في الأجهزة الأمنية اصالح بن سعد المربع،  1

، أطروحة مقدمة لنيل درجة دكتوراه الفلسفة في العلوم الأمنية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا قسم و المديرية العامة للدفاع المدني
 .52، ص 2008العلوم الإدارية، الرياض، 

، ص 2001، الجزائر، 11، مجلة العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، العدد سة ثقافة المؤسسة المنفتحة، دراسة ميدانية بولاية سطيفممار ، دومي سمراء 2
 .241،240ص 
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 التنظيمية بثقافتها المؤسـسـات اهتمام أن يتضـح وبالتالي، المرغوبة غير النتائج تقليل إلى يؤدي ما المختلفة، الاسـتراتيجية
.السوق في واستمراريتها نجاحها في حاسماً دوراً يلعب

1 

 ســـــــلوك على التأثير في لأهميتها نظراً المؤســـــــســـــــات في ســـــــةالمؤســـــــ ثقافة تواجد وضـــــــعف قوة بين التفريق ينبغي
 المؤســـــــــســـــــــية القيم على فاظالح يتم قوية، ثقافة المؤســـــــــســـــــــة تكون عندما العمل. دوران على المباشـــــــــر وتأثيرها العاملين
 .بالمؤسسة عام بشكل وارتباطها

 2وهي: وظائف،عدة   لتحقيق تستخدم الثقافة بأن Wagmen يرى
 العامة الأهداف يقتحق على يســـــــاعد اا المؤســـــــســـــــة، قيم مع يتماشـــــــى بما والمهني الســـــــلوكي الانضـــــــباط تعزيز 

 ؛للمؤسسة

 داخل والتطوير التكيف مليةع يسهل اا ومنظمة، فعالة بطريقة ثقافة المؤسسة في والتحديثات التغييرات إدارة 
 ؛المؤسسة

 لءفكار الحر والإطلاق يالجماع العمل بتعزيز تسمح التي المؤسسة ثقافة خلال من والابتكار الإبداع تشجيع 
 ؛الجديدة والتجارب

 يســاهم اا الفعال، التواصــلو  المشــتركة والأخلاقيات بالقيم الالتزام خلال من المؤســســة أعضــاء بين الثقة تعزيز 
 ؛المؤسسة داخل ومتينة قوية علاقات بناء في

 وتجنب فعال شـــــكلب المشـــــكلات حل على يســـــاعد اا ومنظمة، بناءة بطريقة والاختلافات الصـــــراعات إدارة 
 المؤسسة. داخل العمل على السلئ تأثيرها

 ويمكن النظر لأهمية ثقافة المؤسسة من خلال أربع خطوات التالية:
اً  تشــــــــكل فإنها عميقة جذور لها الثقافة كانت  إذا:History بالتاريخ إحســــــاس بناء  المميز الأداء حكايات رويي تارً

 .المؤسسة في المميزين والأشخاص
 بالتوحد شـــــعور إيجاد Oneness:   القيم تعزيز في دوتســــــاع معنى، وتعطيها الســــــلوكيات الثقافة توج 

 .الأدوار وتحديد المشتركة

                                                 
التطبيقية، العلوم ، دراســـــــــــــة تحليلية، المجلة الأردنية للعلوم الثقافة التنظيمية و التطوير الإدارا في مؤســـــــــســـــــــات القطاع العام الأردنيأمل حمد فرحان،  - 1

 .16، ص 2003الأردن،  1العدد،  6الإنسانية، المجلد 
المؤسسة العمومية بالجزائر، دار المحمدية العامة، الجزائر، ، مراقبة التسيير و الأداء في المؤسسة الاقتصادية، ناصر دادي عدون، عبدالله قويدر الواحد2

  .190، ص 2010
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  والانتماء العضــــوية احســــاس تطوير Membership: من تعزيزه يتم المؤســـــســـــة إلى الانضـــــمام إن 
 الصـــحيحة الخيارات دتحدي في ويســـاعد والتطوير، والتدريب الوظيفي الاســـتقرار يوفر شـــامل عمل نظام خلال

 .للعاملين

 الأعضـــــــــاء بين التبادل زيادة Exchange: القرا ات صااااا   عملي  في المشااااا     طريق عن يأتي إنه 

 .1والأفراد والجم ع ت الإدا ات بين الجهود وت سيق العمل فرق وت مي 
  2 التالي: الشكل في الفكرة هذه توضيح ويمكن

 المؤسسة ثقافة أهمية :(1-2)الشكل رقم 

 
منظور متكامل، دار –ية دريس، الإدارة الاســــتراتيجالمصــــدر: طاهر محســــن منصــــور الغالبي، وائل محمد صــــبحي إ

 .296، ص 2007وائل للنشر، 
 يشـــير وهذا ،HOME كلمة  تشـــكيل يمكننا الإنجليزية، باللغة الســـابق في خطوة كل  من حرف أول اتخذنا إذا: ملاحظة

 .العائلة بيت تشب  المؤسسة ثقافة أن إلى

                                                 
 .295، ص 2007، منظور متكامل، دار وائل للنشر، الاستراتيجيةالإدارة طاهر محسن منصور الغالئ وائل محمد صبحي إدريس،  1
 .296ص  نفس المرجع السابق،طاهر محسن منصور الغالئ،   -2
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 :المؤسسة ثقافة أنواع -3
 البيئة أو أهدافها، أو المؤســــســــة ب  تقوم الذي النشــــاط نوع بحســــب المؤســــســــات داخل الثقافات نوع يتفاوت

 توجد الأنماط، هذه بين ومن المؤســـــــســـــــة في القرار وصـــــــناع الأعمال مصـــــــممي اختلاف حتَّ أو فيها تعمل التي العامة
 مايلي: الأنواع هذه اهم من ذلك يحقق مالا ومنها 1النجاح، استمرارية يضمن بعضها

    

 : 2إلى المؤسسة ثقافة Handy قسم :" Handy"حسب المؤسسة ثقافة أنواع -أ
 الأســـرة في الســـلطة تركيز يتم حيث العنكبوت نســـيج تشـــب  بأنها النفوذ ثقافة وصـــف هاندي )القوة(: النفوذ ثقافة -أ

 الخبراء من بدلاً  الأســـرة أفراد قبل من المســـؤولية تحصـــيل يتم وبالتالي صـــغيرة، أو كبيرة  كانت  ســـواء المؤســـســـة تمتلك التي
 بالذكر: الجديرة الهامة النقطة وتتمثل.عنكبوتية شبكة تشكيل إلى يؤدي وهذا

  ًوالأعضـــــــــــــــــاء اتيجيونالاســــــــــــــتر  وهم الأفراد، من محـــدود عـــدد في القرارات واتخـــاذ النفوذ لتركيز نظرا 
 لصــــعبا من يجعل اا تنفيذها، الآخرين على يجب التي المواقف تحديد على يعملون الأســــرة، في الأســــاســــيون

 .القرارات صنع عملية في كاف    بقدر المشاركة الآخرين على
 العائلة. شبكة خارج من 

  الأحداث في التأثير. 
 أولئـــك وقــدرة إدراك لىع كبير  حــد إلى يتوقف النفوذ ثقـــافــة في البيئيـــة التغيرات مع التكيف على القـــدرة إن

 .المؤسسة داخل النفوذ مواقع يحتلون الذين

 المهني والالتزام الانضـــــباطو  الدعم تعزيز في وتســـــهم التنظيمية، الاجتماعية البنية ضـــــمن المؤســـــســـــة ثقافة تندرج
 هذه وتعمل والتميز احالنج فرص وتعزيز المؤســـــســـــة داخل والتضـــــامن التماســـــك تحقيق في الحيوي دورها إلى بالإضـــــافة

 بيئة داخل الضارة السلوكياتو  السلبية الممارسات على التغلب يتم حيث الجماعي، التنظيم لقدرة موحد كعامل  الثقافة
 .المؤسسة

 المتاحة والمســـاعدات الإمكانيات كل  باســـتخدام وذلك ومرنة، قوية مؤســـســـية ثقافة إنشـــاء على والمديرين الإدارة تعمل
 قائد أن من الرغم وعلى طوعي بشـــــــــــــكل الأفراد يتقبلها بحيث ثقافية، صـــــــــــــدامات أي دون الثقافة هذه زرع ويتم لهم.

                                                 
، ص 2001، الجزائر، 11ادية و علوم التسيير، العدد ، مجلة العلوم الإقتصممارسة ثقافة المؤسسة المنفتحة، دراسة ميدانية بولاية سطيف، دومي سمراء 1

239. 
 .110-107، ص2008، مركز الخبرات المهنية لةدارة، القاهرة، الجودة الشاملة، الدليل المتكامل للمفاهيم والأدواتإصدارات بميك،  - 2
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 وتقدير كامل  بشكل الحقيقة فهم يسهل شخصيت  تحليل أن إلا الجماعي، النشاط تشكيل في هام دور ل  العمل وحدة
 بأكملها المؤســـســـة ثقافة تشـــكيل في هامًا دوراً تلعب المســـير ثقافة أن يعني وهذا وتعديلها الإيمان وطرق التنظيمية القيم

 التنظيمية، البيئة داخل والتضـــــامن التماســـــك وتحقيق المهني، والالتزام للانضـــــباط دعمها في المؤســـــســـــة ثقافة قوة وتتمثل
 .1المؤسسة وتميز تفوق عامل وهي

 فثقافة الأداء من عال   توىمســـــ وتحقيق المؤســـــســـــة أفراد بين الإيجابي التفاعل تحقيق على القوية الثقافة تســـــاعد
 الموظفين بين والتعاون التفاعل ززوتع التنظيمية، البيئة داخل التكامل على تساعد التي الفعالة القيم من تتألف المؤسسة
 .المؤسسة أهداف لتحقيق الجماعي العمل على وتحفزهم

 تنميتها على والعمل المؤســـــــــســـــــــية الثقافة نوع بتحديد العمل رب أو المدير أو للقائد الواســـــــــعة الرؤية تســـــــــمح
 الوظيفي الالتزام تشجيع إلى القوية الثقافة تؤدي والشخصي، الفردي المستوى وفي التنظيمية الأهداف لخدمة وتطويرها
 منتســــــــــــــبيها لدى اديزد متميزة، ثقافات المنظمات تمتلك وعندما المهنية والهوية الولاء تطوير وزيادة التنظيمي والتماثل

.التنظيمية الأهداف لتحقيق الأفراد مجهودات تزداد وبالتالي الخارج، إلى التحول نسبة وتقل التنظيمي الولاء
2 

 أصـــــــــــبحت التغيير نحو الدائمة فالحركة التنظيمي، التغيير نجاح على تســـــــــــاعد القوية الثقافة إن ويلســـــــــــون دافيدس يقول
 ســـيؤدي ذلك فإن مع  وتكيفت مع  وتعايشـــت التغيير المنظمة قبلت وإذا باســـتمرار تزداد التغيير وســـرعة مؤكدة حقيقة

.الخلف من بدلاً  المقدمة في تصبح أن إلى بالمنظمة
 3 

 إلى الإنتاجي الفضــــــــــاء داخل لوكللســــــــــ المحددة الثقافية والمرجعيات الإيجابية بالقيم والجماعة الفرد التزام يؤدي
 لتغيير جماعية رؤية بناء في والمؤســـســـة للفرد الثقافية القيم بين التوافق يســـاهم المنظمة داخل التنظيمي التغيير عملية تعزيز
 صـــحي تنظيمي منا  وخلق يالإدار  الجهاز قبل من البرنامج شـــرح طريق عن التغييري، المشـــروع وتعزيز المؤســـســـة ثقافة

 .المطلوب التنظيمي التغيير يناسب ثقافي تغيير إحداث يتم وبهذا للموظفين وتحفيزي

 بعض تولي حيث الاقتصـــــادية، المؤســـــســـــات داخل والمعتقدات القيم بين اختلاف هناك أن إلى الإشـــــارة يجب
 هذه وتشـــــــهد التنظيمية. النجاعة لتحقيق جاهدة وتســـــــعى والإنســـــــانية الاجتماعية للجوانب كبيرة  أهمية المؤســـــــســـــــات

 الاقتصادي السياق ظل وفي رائدة والغير الضعيفة المؤسسات في القيم هذه تتراجع بينما إيجابيًا، قيميًا توجهًا المؤسسات

                                                 
، 70، مجمة اإلداري، العدد فيه المؤثرة ؿوالعوام العزيز عبد ؾالولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة المم، اهلل عوض ؽالعتيئ سعود محمد و السواط، طم 1

 .62ص،1997مسقط، 
 .64ص،المرجع السابق اهلل، عوض ؽالعتيئ سعود محمد و السواط، طم2
 .145، صالتغيير التنظيمي واثره في خلق الصراع التنيظيمي، سرمد، غانم صالح الحافظ، عبد الستار) د، س( - 3
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 المؤسسات تختفي أن الممكن ومن المتزايدة، البيئية للتحديات نظراً حرج وضع في نفسها الصلبة المؤسسات تجد الحالي،
.المقبلة القليلة السنوات في التكيف ترفض التي

 1 

 عامل العوامل هذه أهم ومن عوامل، عدة ســـببب التنظيمية الاختلالات من المؤســـســـات تعاني الضـــعيفة: الثقافة-ب
 والانقســـــــام الرؤية ويشتشـــــــ إلى يؤدي اا الحالات، بعض في ســـــــلبية أو ضـــــــعيفة الثقافة تكون أن يمكن حيث الثقافة،
 .أعضائها بين والمواقف الآراء وتباين المؤسسة داخل

 الولاء وتقل المنافسة، لىع المؤسسات قدرة على الضعيفة المؤسسةثقافة  تؤثر العام، الاقتصادي المستوى على
 التأكيد ينبغي النجاحاتو  الإنجازات من مفرغة حلقة في تدور المؤســـســـة وتجعل التحســـينات، إدخال وتعيق التنظيمي،

 نحو المؤســــــــــســــــــــة تدفع ذلك من وبدلاً  الأفكار، ابتكار وإعادة الجديد نشــــــــــر تمنع قد الموظفين ومعتقدات قيم أن على
 .المرجوة الأهداف تحقيق في والفشل الإحباط

 وعدم التنافســـــــية الميزة تحقيق على قدرتها عدم هي الضـــــــعيفة ثقافة ال خصـــــــائص من إن نقول عندما يبالي لا
 الثقافة وتفشي للمؤسسة، المادية والأصول البشرية الموارد إهدار عن فضلاً  التنظيمي، والتعلم والتأقلم التغيير على قدرتها

.البيروقراطية
 2 

 قوية تنظيمية قافةبث تتمتع التي المؤســـــــــــــســـــــــــــات أن إلى الباحثان توصـــــــــــــل وترمان"، "بيترو أجروها دراســـــــــــــة في
 التركيز إلى تميل تنظيمية ثقافةب الإبداعية غير المؤســـســـات تميزت بينما الجوانب، جميع في ابتكاراً الأكثر هي ومتماســـكة

 الكمية. من لًا بد الجودة على والتركيز بالعملاء الاهتمام عن عوضًا المؤسسة داخل والنفوذ القوة على
 الأعمال عالم في التنافس نلأ ونظراً الاحترافية، مســـتوى إلى ترقَ  لم التي المؤســـســـات تميز علامات الصـــفات هذه وتعد 

 المهارات واســـتثمار التطوير،و  الابتكار نشـــر على قادرة القوية الثقافة ذات المؤســـســـات فإن المؤســـســـة ثقافة على يعتمد
 تنظيمية لقيم حاملة المؤســـســـة فةثقا كانت  وكلما التصـــنيعية العمليات في الجودة وتشـــجيع بكفاءة التغيير وإدارة البشـــرية
 .الشركة داخل التنظيمية المزايا تضاءلت لما ضعيفة،

 بها، للعاملين صحية غير بيئة ةوالسلبي بالتوتر والمفعمة المشحونة التنظيمية بالأجواء تتسم التي المؤسسات تعد
 هذا فإن ذلك، إلى بالإضافةو  السوق في المنافسة على قدرتها وتراجع للمؤسسة العام الأداء تدهور إلى ذلك يؤدي وقد

 على يؤثر اا والإبداع، اجيةالانت مســتوى وتقليل وظائفهم عن العاملين رضــا تراجع إلى يؤدي ثقافة المؤســســة من النوع
 .للمؤسسة التنافسية القدرة
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 مع التعامل على والقدرة ةوالحركي بالمرونة تتميز التي تلك هي الصــــــحية ثقافة المؤســــــســــــة إن القول يمكن عام، وبشــــــكل
 العاملين رضـــــــــــــا تعزيز على وتحرص والتفوق، الإبداع على وتشـــــــــــــجيعهم العاملين بتحفيز تهتم كما  وذكاء، بحذر التغيير
 صـــحية تنظيمية ثقافة ناءب على العمل المؤســـســـات على يجب لذلك، بها وللعاملين للمؤســـســـة المشـــتركة الفائدة وتحقيق
 .الإبداعو  الإنتاجية وزيادة العاملين رضا وتعزيز العمل بيئة لتحسين اللازمة التغييرات وإجراء

 القيم بتبني وذلك رار،باســـــــتم وتحســـــــينها التنظيمية ثقافتها بتطوير الاهتمام المؤســـــــســـــــات على يجب بالتأكيد،
 تتضــــــــــمن أن يجب كما  وأهدافها المؤســــــــــســــــــــة رؤية مع تتماشــــــــــى بثقافة يتمتعون الذين الموظفين وتوظيف الصــــــــــحيحة

 ومن الخارجية، التغييرات مع لموالتأق الأداء لتحســين المســتمر والتعلم والتطوير الابتكار تشــجيع المؤســســة اســتراتيجيات
ا الضـــــــــروري  جودة وتحســـــــــين الإنتاج تكاليف في والتحكم البشـــــــــرية للموارد فعالة وإدارة صـــــــــحية عمل بيئة توفير أيضـــــــــً
 .قويةو  متماسكة تنظيمية ثقافة إنشاء في كبير  بشكل تساهم العوامل وهذه والخدمات، المنتجات

 المؤسسة حياة في لمتكررةا الظواهر احد التنظيمي والاختلال الضياع يصبح المؤسساتية الثقافة ضعف حالة في
 عوامل على التركيز الى رنايج الحديث ان والاســـــتقرار بالثبات تتصـــــف لا للعاملين الســـــلوكية المخرجات ان كما  اليومية،
 والتي المؤســســة داخل الافراد ملهايح التي الســلبية الثقافية بالقيم الأمر ويتعلق التنظيمي، الســلوك توجي  في تدخل مهمة
 وصعوبات مشكلات هورظ في يتسبب واسباب  بظواهره الصراع ان يعنى وهذا فراد،الأ وتصرفات الفعل خصائص تطبع
  .التغيير ومواكبة الابداع ىعل القدرة محدودية من علي  يترتب وما عملها وطريقة المنظمة بناء في اختلاف الى تؤدي

 المؤســـــســـــة حياة في شـــــائعة ظاهرة يصـــــبح أن التنظيمي والاختلال للضـــــياع يمكن المؤســـــســـــاتية، الثقافة ضـــــعف حالة في
 على تؤثر مهمة بعوامل الأمر يتعلق وثابتة مســــــــــــــتقرة تكون لا قد للعاملين الســــــــــــــلوكية المخرجات فإن وبالتالي اليومية،
 تتضــمن والتي المؤســســة داخل الأفراد يحملها التي الســلبية الثقافية القيم العوامل هذه بين ومن التنظيمي، الســلوك توجي 

 إلى يؤدي أن يمكن وأســــــــبابها الظواهر بتلك يتعلق فيما الصــــــــراع أن على التأكيد وينبغي والســــــــلوك، الفعل خصــــــــائص
 الابتكار على القدرة من يحد أن يمكن بدوره وهذا عملها، وطريقة المؤســــــــســــــــة بناء على تؤثر وصــــــــعوبات مشــــــــكلات

 .1التغييرات مع والتكيف
 من مجموعة عبر وذلك المؤســـــــــســـــــــة، في والمســـــــــؤوليات الأدوار تحديد في هامًا دوراً تلعب الثقافة إن   الدور: ثقافة -ت

 المتوســطة التنظيمية المســتويات في مناصــب يشــغل الذي الفرد وعلى الداخلية. واللوائح القوانين مثل الإدارية الإجراءات

                                                 
جامعة ابي بكر بلقايد ،رسالة دكتوراه، ادارة الموارد البشرية في المؤسسات الصناعية بين التوجهات الاقتصادية وثقافة العامل الجزائراعواج بن عمر،  1

 .76،ص2011تلمسان الجزائر 
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 أهم ومن الإدارة بواسطة التخصصية الوظائف تنسيق يتم فيما ل ، المحدد وبالدور عليها المتفق بالقواعد يلتزم أن والدنيا
 .1والاستقرار التنبؤ على القدرة هي الدور لثقافة المصاحبة الصفات

 العمــل عمليــة تنظيم إلى تهــدف طقيــة،والمن النظريــة النــاحيــة من الثقــافيــة، البيروقراطيــة إن البيروقراطيــة: الثقــافــة -ث
 المديرين قبل من للســــلطة الأداة الاســــتعمال أن من الرغم وعلى التنظيمية. الأهداف تحقيق في يســــهم بشــــكل وتوزيعها

 بشكل أعمالهم أداء على العاملين فيزوتح المضافة القيمة من يزيد أن يمكن أن  إلا وسلبية، إيجابية أبعادًا طيات  في يحمل
 بين الفجوة اتســـــــاع إلى يؤدي ذلك فإن المســـــــيرين قبل من عقلانية غير بطريقة الســـــــلطة اســـــــتغلال عند ولكن أفضـــــــل
 .المؤسسة في عنويةالم والروح الإنتاجية تدني إلى يؤدي اا والتحفيز الثقة من ويقلل والعاملين المسيرين

 الأدوار تحــديــد على يزوالترك الإدارة، وتوجيهــات الوظــائف تســــــــــــــلســــــــــــــــل في بتحكمهــا تتميز الثقــافيــة البيروقراطيــة إن
 .بالعمل تزاموالال بتناسق المختلفة الوحدات بين والتعامل الرسمية الاتصالات وتصميم والمسؤوليات،

 عن وذلك مركزها وتحســــين بها الخاصــــة الهيمنة تعزيز على البيروقراطي الاتجاه ذات الشــــركات تعتمد النظرية الناحية من 
 الاتصــالات وهندســة والمســؤوليات الأدوار تحديد على الثقافة وتركيز المعلومات وتدفق الســلطة تســلســل هرم اتباع طريق
 مترســبة ثقافة البيروقراطية تصــبح الوقت مرور ومع العمليات في والتحكم الالتزام وضــمان المختلفة الوحدات بين الرسمية

 إلى تؤدي أن يمكن الثقافة هذه أن من الرغم وعلى الشركة، في المؤسسي دورها على يتوقف عنها إيجابية صورة وتسويق
 وزيادة العاملة المؤهلات مستوى تراجع مثل مشكلات عنها تنتج الأحيان بعض في فإنها الأداء وتحسين الكفاءة ارتفاع

 الروتين هذا يؤدي أن ويمكن العمل فرق تنمية من بدلاً  مظهرها تحســــــين إلى الإدارة اهتمام وتحول الوظيفية الصــــــراعات
 .2والابتكار الإبداع حساب على والانضباط الصرامة إقرار إلى

 على تشـــــــــــــجع بأنها والتغيير التطوير وســـــــــــــرعة والديناميكية بالحركة تتمتع التي العمل بيئة يتميز الإبداعية: الثقافة -ج
 الســـــــلوك هذا وترعى تدعم التي هي الميداني المســـــــتوى على والناجحة المتميزة المؤســـــــســـــــات وتعد إبداعية، ثقافة اعتماد
.عام بشكل المنظمة وظائف فعالية تعزيز على يساعد رائد سلوك وإبراز العاملين طاقات لتفجير ذلك يتم رسميا.

3 
 التي والتقاليد الأعراف عن فضلاً  وتتبناه، شرعيت  تعلن التي التنظيمية القيم من ينبع مؤسسة كل  في الإبداعي الاتجاه إن

 في المؤســـســـة قيادة فيها وتشـــارك اليومية اارســـاتهم كل  في الأفراد يعيشـــها تنظيمية حقيقة وتؤكد المؤســـســـة نســـيج تدعم
                                                 

 .41،ص2009، رسالة ماجيستر، جامعة احمد بوقرة، بومرداس الجزائر، الثقافة التنظيمية ونمو المؤسسات الصغيرة والمتوسطةدحماني زهيرة،  1
نظرية علم  1983راة العربية، تيماشيف، نيكولا، ، القاهرة مصر، دار نشر منظمة الم1، طالنوع وعلم اجتماع العمل والمؤسسةالتايب عائشة،  2

 .370،ص2011، محمد عودة واخرون، مترجم، دار المعارف8الاجتماع، ط
الذكاء العاطفي لدى القادة الاكاديميين في الجامعات الاردنية الرسمية وعلاقته بســـــــــلوك المواطنة التنظيمية لدى اعضــــــــاء الرقاد خالد، ابودية عزيزة،  - 3

 745، ص2012، 3مجلة الجامعة الاسلامية للدراسات التربوية والنفسية، العدد رقم ،التدريسيةالهيئة 
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 التجريب وتشـــــجيع والاســـــتقلالية، اللامركزية مثل الأخرى الركائز دعم من ذلك ويأل لحظة، كل  في واارســـــاتها قراراتها
 إثراء في الثقافية الأســــــــس هذه نتيجةوتتمثل  باســــــــتمرار التنظيمية البيئة تنمية وضــــــــمان الفشــــــــل وتقبل المخاطرة، وروح

.العمل مجال في النجاح وتحقيق للمؤسسة الوظيفية الفعالية
1 

 التواصــل ويعد لهم، الموكلة المســؤولياتو  الوظائف لتوزيع وفقًا المؤســســات داخل المهنية الفئات تنظم المهمة: ثقافة- ح
 والمفاجئ، السريع المؤسسات تطور ومع المتغيرة الظروف جميع مع والتكيف الداخلي المهني التوافق لتعزيز بوابة التنظيمي

 القريب المدى على لآمالا وتحقيق صـــــــحية تنظيمية بيئة لخلق وتحســـــــينها المهام تفويض ثقافة تنشـــــــيط على عادة يعتمد
 .المهنية الأطراف بين المتبادلة قةالث وتوفير داخلي بشكل المؤسسة تحريك في تساهم المهام توزيع ثقافة فإن لذلك والبعيد

 والمبادرة الفردي النهج ســـــــــــــاكســـــــــــــونية،والأنغلو  الأمريكية الثقافة مثل المجتمعية، الثقافات بعض تتبنى الفرد: ثقافة -خ
 وإبداع وحماس بتفان   يعملو  مفاجئة، تقلبات أي من المؤســــســــة حماية على بالعمل الفرد يلتزم حيث العمل، في الفردية
 الشخصي. لصالح  وليس للمؤسسة العام الهدف لتحقيق

 .حالنجا  في ترغب التي المؤسسات لنجاح ريضرو  مثالية منظمة ثقافة وجود أن "وترمان" ويرى
 من وتزيد المؤســــســــات، داخل والتنظيمية المهنية الفئات باندماج التشــــاركية الثقافة نوع يســــمح :التشـــاركية الثقافة- د

 بالمشــاركة اليابانية الصــناعة وتتميز المؤســســة وضــع تحســين عن مســؤولين وتجعلهم عملهم، بوســيلة وتعلقهم العاملين ولاء
 في بما الغرب، في نظرائهم من بكثير أوســع اجتماعية بأدوار العمال يقوم حيث والمؤســســات، المصــانع عمل في الواســعة

 بالمسائل معرفتهم من ويزيد للعمال المعيشية الظروف تحسين على يساعد وهذا للعمال العائلية الشؤون في العمل ذلك
 .2بوظائفهم المرتبطة والاقتصادية الاجتماعية

 المؤسسة: ثقافة حدود -4
ا يعتمد الثقافة هذه فعالية أن الباحث أدرك إذا المؤســـســـة ثقافة على الســـيطرة تحديات رصـــد يمكن   فرضـــية على أســـاســـً

 العوامل عن ومســــتقل اجتماعية( وعلاقات تمثلات، )رموز، خاص ثقافي بإنتاج يتميز فريدًا مجالًا  تشــــكل المؤســــســــة أن
.الخارجية

 3 

                                                 
، رســـــــــالة دكتوراه، جامعة محمد خيضـــــــــر ، المعارف الجماعية كورد اســـــــتراتيجي واثرها علمح نشـــــــاط الابداع في المؤســـــــســـــــةســـــــــلطاني، محمد رشـــــــــدي - 1

 .76،ص2013بسكرة

مذكرة ماجيستر، جامعة محمد ، في المؤسسة الصناعية الجزائرية 9000تطبيق نظام ادارة الجودة الشاملة والايزو المعوقات الثقافية لقاسمي، كمال،  2
 .34،ص2003بوضياف، المسيلة الجزائر 

 .35،ص، نفس المرجع قاسمي، كمال - 3
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 على واضـــح بشـــكل رتؤث اقتصـــادية منتجات أو خدمات إنتاج إلى أســـاســـا كتنظيم  المؤســـســـة تهدف أخرى، ناحية ومن
 من جزءًا زالت ما أنها إلا فراد،الأ هؤلاء يجمع مؤقتًا إطاراً تشــــــــكل المؤســــــــســــــــة أن من الرغم وعلى بها، العاملين الأفراد

 وســـــــــائل وملكية المهارات ثلم بمتغيرات تتأثر والتي الأفراد، إليها ينتمي التي الأخرى الاجتماعية المؤســـــــــســـــــــات شـــــــــبكة
 .ياً نسب محدودة المؤسسة داخل الثقافي لةنتاج مستقل مجال فتح إمكانية تكون لذلك الإنتاج

 تعكس المؤســـســـة فقيم المؤســـســـة. وقيم الفردية القيم بين التمييز يمكننا المؤســـســـة، وثقافة الفرد ثقافة بين بتمييز قمنا إذا
 واتخاذ والأهداف طيطالتخ )مثل التنظيمي الســـــلوك وتوجهات التســـــيير فلســـــفة تتضـــــمن والتي لها الداخلية الخصـــــائص

 تختلف حيث التنظيمي، ئهاوأدا المؤسسة قيم نظام بين علاقة وجود إلى الدراسات بعض وأشارت والتحفيز(، القرارات
 )بنية للقيم الأولويات ديدتح في المؤسسات تختلف الأفراد، غرار وعلى قيمها نظام في الفاشلة عن الناجحة المؤسسات

 .الهرمي( التركيب

 أو اســـتيراد يراعى أن يجب لذا، .في  تعمل الذي المجتمع بقيم ما بقدر تتأثر عموماً  المؤســـســـة قيم أن إلى الإشـــارة تنبغي
 قيم بنظام الاهتمام إلى لإضــافةبا المؤســســة، في الأفراد وســلوكيات توجهات على للتأثير والتنظيم التســيير تقنيات اقتباس

 تبادلية علاقة في الآخر لىع للتأثير منهما كل  يســـــــــــعى بالتنظيم، الفرد يلتقي وعندما الهرمي تركيب  وطبيعة المؤســـــــــــســـــــــــة
 .التنظيمي النفسي بالعقد ليفينسون وصفها

 الانضباط مثل شرعية بمطالب الالتزام الفرد من المؤسسة تتوقع حيث علاقتهما، لتوجي  الطرفين من توقعات إنشاء يتم
 والترقية الأجر مثل قيمة نتائج تحقيق مقابل المطالب هذه الفرد ويقبل الإنتاج، من معين مســــــــــــــتوى وتحقيق العمل في

.والأمن
1 

 الأداء على بناءً  الترقياتو  والمكافرت الإنجازات تبادل يتم حيث الطرفين، بين الإرســــــاء متبادل نظاماً  تشــــــكل -
 بالإضـــــافة الإبداعية، رات قد وتطوير للفرد التنظيمية الســـــلوكيات تحســـــين شـــــكل في التفاعل هذا وينعكس والإنتاجية،

 توافقاً  تتطلب والمؤسسة الفرد بين العلاقة بأن القول يمكن وبالتالي، المنشودة أهدافها وتحقيق المؤسسة أداء تحسين إلى
 .مستدامةو  متينة علاقة تعزيز أجل من الطرفين، وتطلعات لاحتياجات وتفهماً  والأهداف، القيم في
 والتأثر ثيرالتأ عملية ليشمل شخصية توقعات مجرد المؤسسة وقيم الفرد قيم بين التفاعل يتعدى. 
 سماها تبادلية عملية القيم بين التفاعل يتضمن Levinson "النفسي العقد". 

                                                 
، العدد 22دراسـة أمبريقية في مجلة العلوم الاجتماعية، المجلد  ،علاقة القيم الفردية و التنظيمية وتفاعلها مع الاتجاهات و السلوكاتعبد الحفيظ مقدم، -1
 .20، ص1-2
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 الآخر خلال من شخصية أو ذاتية أهداف تحقيق إلى والمؤسسة الفرد من كلا  يسعى. 
 ابينهم العلاقة طبيعة وتحدد قيمهما بين التفاعل تعكس والمؤسسة الفرد بين العقود. 
 بينها. التفاعل كيفيةو  وأولوياتها أنواعها في النظر يجب المؤسسة وقيم الفرد قيم بين التكامل لتحقيق 

 حول مواقفهما لإعلان رفانالط يضــطر القيمي، الهرم في المســتوى نفس في تكن لم أو والمؤســســة الفرد قيم تناقضــت إذا
 إجراءات فســتتخذ قودها،ع انتهكوا قد الأفراد من مجموعة أو الفرد أن المؤســســة شــعرت وإذا الآخر الطرف ســلوكيات

 بشـــــروط الآخر الطرف التزام بيراق طرف كل  أن هذا ويعني العمل من بالأمر المعنيين طرد مثل لقيمها، الاعتبار إعادة
 كل  التزام فإن ما، حد إلى ضــــــمني والمؤســــــســــــة الفرد بين الاتفاق أن من الرغم وعلى عليها. المتفق والســــــلوكيات العقود
 الآخر، الطرف التزام في فاتانحرا أو تغييرات أي حدوث وعند بينهما العلاقة يحدد ما هو عليها المتفق بالشروط طرف
 .التوازن لإعادة مناسب بشكل التصرف يجب

 المؤسسة: ثقافة مصادر -5
 كل  تميز التي "الروح" بمثابة اعتبارها يمكن إذ وقيمهم، ومبادئهم المؤســــــــســــــــين برؤية كبير  بشــــــــكل المؤســــــــســــــــة ثقافة تتأثر

 الذين هم المؤسسين أن وبما عملهم وأساليب وتفكيرهم سلوكهم في المؤسسة أعضاء يعكسها والتي غيرها، عن مؤسسة
 النجاح نحو وتوجيهها المؤسسة ثقافة بناء مسؤولية يتحملون أنهم يعني ذلك فإن المؤسسة، تسلك  الذي المسار يقررون
 1والتميز.
 والقيم الرؤية تحديد في يتحكم إذ ثقافتها، على كبير  أثر للمؤســس يكون أن يمكن فإن  جديدة، مؤســســة تنشــأ وعندما

 التي للتغيرات اســتجابة ريجيتد بشــكل المؤســســة ثقافة تتغير أن يمكن الوقت، وبمرور المؤســســة ســتتبناها التي والأهداف
 التكنولوجيا بسبب تغييراتال هذه تحدث وقد ،والعملاء للموظفين الجديدة الاحتياجات وعلى المؤسسة بيئة على تطرأ
 مع والتكيف للتغيير ادالاســــتعد المؤســــســــات على يجب ولذلك الســــياســــية، أو الاقتصــــادية أو الاجتماعية التطورات أو

 .والتميز النجاح قمة على لتبقى ةالجديد التحديات
 الأساطير:-

 التعرف في منها الاســـتفادة يمكن اجتماعية رموز   مجرد بالضـــرورة، حقيقيًا معنى تحمل لا والتي الأســـطورية الحكايات تُـعَد  
 عن تحكي التي الشــعبية الأســاطير بين ومن منها. والعبر الدروس على والحصــول والأمم، الشــعوب وخبرات تجارب على

                                                 
 .327 -314ص ص  .معيد الإدارة العامة، الرياض، -المفاىيم والأسس والتطبيقات -ثقافة منظمات الأعمال، سامي فياض العزاوي-1
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 ومجتمع  القديمة وثقافت  بتراث  الإنســـــــــــــــان يربط الذي الإيجابي الجانب يعكس بعضــــــــــــــها توجد والمغامرات، البطولات
 والإخفاء بالأحداث والتلاعب والمبالغات، بالخيالات الحقائق خلط في يتمثل الذي الآخر بعضها يوجد كما  الأصلي،
 .الحقيقية للمعلومات الغامض

 : والحكايات القصص-

ها المؤســـســـة أصـــول عن تتحدث التي الخاصـــة القصـــص من مجموعة مؤســـســـة لديكم  الأســـاســـية. وقيمها وتارً
 الروتين مع التعايش على وتساعد اليومية حياتها تعكس التي الصغيرة الأنباء على المؤسسة تحتوي ذلك، إلى وبالإضافة

 .1اليومي

 جاهداً  ويســعى يدة،الجد المؤســســة ثقافة تجاه بالغربة عادةً  يشــعر مؤســســتك، إلى جديد موظف ينضــم عندما
 خريطة الفرد يمتلك أن فيدالم فمن أجنئ، بلد إلى الســـــــفر غرار وعلى الكبيرة، الأخطاء وتجنب لها أفضـــــــل فهم لتكوين
 على الحصــــــــول فإن وثقافية، ةاجتماعي أخطاء في الوقوع من وللتجنب بينها. التنقل وكيفية المختلفة المناطق ل  توضــــــــح
 المؤســســة لقصــص ويمكن الجديدة المؤســســة ثقافة مع الفرد وتكييف فهم في يســاعد أن يمكن مختصــرة اجتماعية خريطة

 .الاجتماعية الخريطة هذه لرسم فعالة طريقة توفر أن

 اتعًا العمل وجعل الودية العلاقات جو على للحفاظ وجوهري ضروري أمر المؤسسات في القصص وجود إن
 المؤســســة تطوير أو الإدارة تحســين مثل معينة، رســالة لنقل غالبًا المؤســســة في والحكايات القصــص اســتخدام ويتم ومحفزاً
 .2المهمة الأمور من وغيرها العملية هذه في الموظفون يوجهها التي الصعوبات ولتوضيح عام، بشكل

 :والمناسبات والاحتفالات الطقوس-

 اســــــتقبال يتم ثحي والاحتفالات، الطقوس خلال من الســــــعيدة بالأعياد والمؤســــــســــــات الأجهزة بعض تحتفل
 رأس أو الدراســــــــــــي العام ايةبد احتفالات في أو خاصــــــــــــة، قاعة في وترحيبهم العمل إلى عودتهم بعد والعاملين الموظفين
ا يتم وقد الســـــنة،  تعزيز بغرض ذلك يتم اعدالتق ســـــن إلى وصـــــلوا الذين الموظفين توديع أو جديد مدير اســـــتقبال أيضـــــً
 .لالمتباد والاحترام التقدير عن والتعبير المؤسسة في العاملين بين الاجتماعية الروابط

ا والاحتفـــالات الطقوس هـــذه تتمثـــل  والتوديع الرحيـــل وحفلات المثـــاليين، للموظفين تكريم حفلات تنظيم في أيضـــــــــــــــــً
 جمع مثل الاجتماعية والنشــــاطات التدريبية، البرامج أو للطلاب التخرج وحفلات المؤســــســــة، يغادرون الذين للموظفين

                                                 
 .711-717،ص ص 2007، الرياض،ةمعيد الإدارة العامترجمة محمد منير الأصبحي، نظرية المنظمة المبدعة، جارث مورجاف،  - 1
 710ص ،نفس المرجع،جارث مورجاف،  - 2
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 وما لهم الهدايا وتقديم المستشفيات في المرضى للموظفين والزيارة بالأعراس والاحتفال الخيرية، الأغراض لبعض التبرعات
 .ذلك شاب 
 السلوك: قواعد-

ا الســــــموء قواعد تعُرف  ظروف في لءفراد العامة التعاملات في مناســــــب غير أو مناســــــباً  يعُتبر ما تحد د التي القواعد بأنه 
 مع ثابت بشكل التعامل كيفية  حول واضح ات فاق إلى الأفراد وصول تتضم ن زمنية فترة عبر القواعد هذه تتكون معي نة.

 وتســاعد الصــحيح، التصــر ف معايير تحديد إلى بالإضــافة المؤســســة، داخل المشــاكل مع التعامل وكيفية البعض، بعضــهم
 القواعد هذه احترام البعض بعضـــــــــــهم من الأفراد يتوق ع حيث ومتناغمة، مرضـــــــــــية عمل بيئة إنشـــــــــــاء على القواعد هذه

1مهني بشكل والتعامل
. 

 المؤسسة: ثقافة مستويات -6
 أهمها: من مستويات، عدة إلى المؤسسة ثقافة تقسـم

 :بكر أبو محمود مصطفى حسب المؤسسة ثقافة مستويات -1

 أو الصـــناعة المجتمع، :هي أســـاســـية مســـتويات ثلاثة في توجد التي القوى من مجموعة خلال من المؤســـســـة ثقافة تتطور
 والمؤسسة. النشاط

 الأعضـــاء من نقلها ويتم عليها، المتفق والمفاهيم والاتجاهات القيم مجموعة المجتمع في الثقافة يمثل : المجتمع ثقافة 1-1
 الســـياســـي، النظام التعليم، نظام مثل الاجتماعية القوى من بالعديد الثقافة هذه وتتأثر المؤســـســـة. داخل إلى المجتمع في

 الثقافة هذه وتؤثر المجتمع، لثقافة العام الإطار هذا داخل المؤســســة تعمل للدولة. الإداري والهيكل الاقتصــادية الظروف
 المؤســــســــة اســــتراتيجية تكون أن المهم من ولذلك، واارســــتها. ومعاييرها وأهدافها ورســــالتها المؤســــســــة اســــتراتيجية على

 المجتمع، ذلك من والقبول الشــــرعية المؤســــســــة تكتســــب حتَّ المجتمع، ثقافة مع متوافقة وســــياســــتها وخدماتها ومنتجاتها
.وأهدافها رسالتها تحقيق من وتتمكن

2 

 الثقافات وتختلف الواحد، النشــــاط أو الصــــناعة داخل والمعتقدات القيم تشــــابهت :النشـــاط أو الصـــناعة ثقافة 2-1
 يتبنون النشـــاط أو الصـــناعة نفس داخل العاملة المؤســـســـات معظم أن يعني وهذا المختلفة. والنشـــاطات الصـــناعات بين

 ايز بشـكل يؤثر الصـناعة داخل معين نمط يتشـكل الوقت، مرور ومع "ما". مؤسـسـة تتبعها التي ذاتها والمعتقدات القيم

                                                 
، أطروحة المهني والتدريب الفني للتعليم العامة المؤسسة علمح ؽأثر الثقافة التنظيمية عممح تطوير الموارد البشرية بالتطبيق، عبد الكريم إبراهيم الثويني - 1

 .72،ص2009، السعودية، العربية المملكة والإدارة، الاقتصاد كمية  العزيز، عبد الملك جامعة ،ؿإدارة الأعمالمقدمة لنيل شهادة ماجستير في 
 47،41ص .الدار الجامعيرة، الإسكندرية، -الوظائف، الإدارة، المهارات، الصفات -دليل المدير المعاصرمصطفى محمود أبو بكر، - 2
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 والأشـــــياء الملابس ونوع الأعضـــــاء، حياة ونمط الســـــياســـــات، ومضـــــمون القرارات، اتخاذ نمط مثل رئيســـــية جوانب على
 .النشاط نفس في العاملة المؤسسات داخل تسود التي الأخرى
 وغيرها. الطيران ركاتش أو البترول شركات أو الفنادق أو البنوك نشاطات في الوظيفي للنمط بالنظر ذلك ويتضح

 المؤســســات عن مختلفة قافاتبث عادة الكبيرة والمؤســســات والحكومية العامة المؤســســات يتميز :المؤســســة ثقافة 3-1
 فبالإضافة المختلفة. العمل اكنأم أو مواقع على بناءً  المؤسسة نفس داخل الثقافات تتباين قد كما  الخاصة، أو الصغيرة

 إدارات داخل المختلفة تنظيميةالو  الإدارية المســـتويات حول فرعية ثقافات تنشـــأ أن يمكن للمؤســـســـة، العامة الثقافة إلى
 .المؤسسة قطاعات أو وأقسام

 لمصــــــــــادر ويتعرضــــــــــون تلفةمخ متغيرات يواجهون التنظيمية الوحدات أو المســــــــــتويات هذه في الأفراد أن إلى ذلك ويرجع
 تحكم التي والافتراضــــــــــــــــات والمعتقــدات والعــادات القيم من مجموعــة تبني إلى يــدفعهم اــا الضــــــــــــــغوط من متبــاينــة وأنواع

 .المؤسسة في تواجدهم تحمي أنها يعتقدون التي أو سلوكهم،

 Shein: 1 شاين حسب المؤسسة ثقافة مستويات -2
 التالي: الشكل في موضح هو كما  مستويات ثلاث إلى شاين حسب المؤسسة ثقافة تقسم

 . شاين حسب الثقافة مستويات (2 -2 )الشكل رقم

 
-shein edgar H, the corporate culture survival guide new and revised edition Josseyالمصدر: 

Bass San Francisco u ted states of america 2009 P 21 

 الخفي. أو الضمني لىإ المرئي أو العلني من تنتقل التي للثقافة مختلفة مستويات ثلاث على يركز شاين نموذج

                                                 
 1 -Shein Edgar H, the corporate culture : survival guide, new and revised edition,Jossey-Bass, 

San Francisco, united states of america,2009, pp 21-26. 
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 الممكن فمن جوانب. عدة وتشـــــمل العمل، مكان في بســـــهولة العلنية المظاهر ملاحظة يمكن الأول: المســــتوى 1-2
 تصــــــــــــــرفــات وملاحظــة والاجتمــاعــات، المحــادثات في المســــــــــــــتخــدمــة اللغــة وسمــاع للعــاملين، الرسمي والزي اللبــاس رؤيــة

 والخدمات للمنتجات المرئية العلامات إلى بالإضــــــــافة المختلفة، والمواقف الحالات من العديد في العاملين واســــــــتجابات
 وعلاقات المؤســــســــة وثقافة العمل طبيعة عن كأدلة  العلنية المظاهر هذه اســــتخدام ويمكن المؤســــســــة. في توفيرها يتم التي

 الشعارات، خاصة، تصاميم ديكور، المعمارية، الهندسة مثل: عناصر تتضمن والتي وبالمؤسسة البعض ببعضهم العاملين
 إلخ. ... ،1الفنية المنتجات

 وتوج  العمل إدارة كيفية  تحدد فهي ،تتبناها التي التنظيمية القيم على المؤســــســــات نجاح يعتمد :الثاني المســـتوى 2-2
 على تطبيق  يتم وما معينة ؤســــســــةم بها تؤمن التي التنظيمية القيم بين تباين هناك يكون أن الممكن ومن فيها. العاملين

 أن إلى تتبناها التي لقيما تشـــــــير أن يمكن ولكن الجماعي، العمل مبدأ على ما مؤســـــــســـــــة تعتمد قد فمثلًا، الواقع أرض
 .فيها العاملين مشاركة دون تتم القرار اتخاذ عمليات أغلبية

 المؤســـســـين مثل للعاملين، البشـــرية والطبيعة والمعتقدات بالقيم الأســـاســـية الافتراضـــات تأثرت :2الثالث المســـتوى 3-2
 ل  فينبغي المنتج، تطوير عن مســــــؤولاً  المؤســــــس كان  إذا المثال، ســــــبيل على النجاح. نحو المؤســــــســــــة قادوا الذين والقادة
 الســـوق نحو للتوج  تدفع  قد الأســـاســـية الافتراضـــات لأن الانضـــباط، من عال   بمســـتوى تتمتع )مؤســـســـة( مورد اختيار
 .الممتازة والخدمة العالية الجودة ذات بالسلع يتميز الذي

 المؤسسة: ثقافة ابعاد -7

 وقت من لثقافةا تختلف المؤســـســـة نفس داخل وحتَّ أخرى، إلى مؤســـســـة من طبيعي بشـــكل المؤســـســـات ثقافة تختلف
 الخصـــــــــــائص عضب هناك كانت  وإن حتَّ الخصـــــــــــوصـــــــــــية، من عالية درجة الثقافة في الاختلافات هذه وتعكس لآخر.

 والتميز والجودة الجماعي العمل قيم تؤكد قد المؤســـســـات من العديد أن ورغم الأخرى. مع مؤســـســـة ثقافة بين المشـــتركة
 .المؤسسات بين كبير  بشكل تختلف أن يمكن القيم هذه تفاصيل أن إلا الأداء، في

                                                 
1 - Bernard Lim, Examining the organizational culture and organizational performance link, 

MCB university press limited, leadership and organization development journal, vol 16,n° 

5,1995,p 16. 
2 - Mary Jo Hatch, The dynamics of organizational culture, the academy of management 

review, vol 18, n° 4,1993, p 659. 
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 من مجموعة ثقافة وتحليل بدراســــــــــة "أوتشــــــــــي" الباحث قام ،1981 عام فيOuchi وفق المؤســــــــــســــــــــة ثقافة أبعاد -1
 المؤســــســــات تلك في الســــائدة الثقافة لأبعاد اطار وضــــع إلى خلالها من وتوصــــل ،المحددة واليابانية الأمريكية الشــــركات

 1وتشمل: آنذاك،
 المؤســـــســـــات ففي والأمريكية. اليابانية المؤســـــســـــات بين التوظيف في المتبعة الطريقة تتباين :العاملين تجاه الالتزام 1-1

 التوظيف طريقة التقليدية الأمريكية المؤســــــســــــات تســــــتخدم حين في الحياة، مدى التوظيف طريقة عادةً  تعتمد اليابانية،
 في الياباني المنهج اتبعت التي الأمريكية المؤسـسـات إلى يشـير والذي "(Z)" باسـم المعروف النمط في أما المدى. القصـير
 2.المدى طويلة لفترة توظف ما فعادة الإدارة،

 والنوعية البطء يعزز اا تفاصــــيل،وال الجودة على بالتركيز "(Z)" ونمط اليابانية المؤســــســــات تتميز العاملين: تقييم 1-2
 .والعمليات الإنتاج في السرعةو  الكمية على يركز بنمط التقليدية الأمريكية المؤسسات تتميز بينما العمل. عمليات في

 في العملية حيات  خلال الفرد يشــــــــــغلها التي الوظائف الوظيفة" "مســــــــــار بمصــــــــــطلح يقُصــــــــــد الوظيفي: المســــــــار 1-3
 يكون حين في التقليدية، ريكيةالأم المؤسسات في وضيقاً  اليابانية، المؤسسات في واسعاً  المسار هذا ويكون المؤسسات.

 ."(Z)" نمط في معتدلاً 

 شــبكات ىعل تعتمد حيث الرسمية، وغير الضــمنية بالاتصــالات "(Z)" ونمط اليابانية المؤســســات تتســم :الرقابة 1-4
 الواضـــــحة بالاتصـــــالات يةالتقليد الأمريكية المؤســـــســـــات تتميز المقابل، وفي الداخلي. والتواصـــــل الشـــــخصـــــية العلاقات
 .للتواصل الرسمية القنوات واستخدام كبير  بشكل الاتصالات توثيق يتم حيث والرسمية،

 العمل على التركيز يتم يثح والتوافقي، الجماعي بالتوج  "(Z)" ونموذج الياباني النمط يتميز القرار: صـــــــــــناعة 1-5
 النمط يتميز بينما محترم.و  متكافئ بشــــــــــــكل الأفراد بين العلاقات إدارة ويتم المؤســــــــــــســــــــــــة، أفراد بين والتعاون الجماعي
 .الأداء في والتميز الفردية بادرةالم وتشجيع الشخصية، أهداف  بتحقيق والاهتمام الفرد على بالتركيز التقليدي الأمريكي

 حين في الأفراد، بين والتعاون الجماعي العمل على والتركيز الجماعي بالتوج  الياباني النمط يتميز المســـــــــــؤولية: 1-6
 النمط فإن وبالتالي ية.الشــــــــــــــخصــــــــــــــ أهداف  وتحقيق الفرد على بالتركيز "(Z)" ونموذج التقليدي الأمريكي النمط يتميز

 .الأداء في والتميز الفردية المبادرة على يعتمدان "(Z)" ونموذج التقليدي الأمريكي

                                                 
هما في الرضـــــا الوظيفي للعاملين دراســـــة ميدانية لعينة من شـــــركات التامين في الجمهورية اليمنية الثقافة التنظيمية ومدى تأثير  منصــــــور محمد العريقي، - 1

 .142، ص 2009الأردن،  2، العدد  5، المجلد المجلة الأردنية في إدارة الأعمال
، المجلة الأردنية في إدارة القطاع المصــــــرفي الأردني الثقافة التنظيمية وتأثيرها في بناء المعرفة التنظيمية دراســــــة تطبيقية فيحســــــــين حريم ورشــــــــاد ســــــــاعد،  -2

 230، ص 2006الأردن  2، العدد 2الأعمال المجلد ،
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 حين في أســرهم، وبأفراد جميعهم لينبالعام الكبير بالاهتمام (Z) ونموذج الياباني النمط يتميز بالأفراد: الإهتمام 1-7
 .والإنتاجية بالعمل العالي الاهتمام على التقليدي الأمريكي النمط يركز

 Hofstede :1 فستد هو وفق المؤسسة ثقافة أبعاد - 2

 10 في تنظيمية وحدة 20 الدراســـــــــــــــة وشملت ،1990 عام في ميدانية دراســـــــــــــــة وفريق  Hofstede أجرى
 إلى وتوصــلوا متخصــص اتدراســ بمركز واســتعانوا ونوعية، كمية  منهجية الفريق اســتخدم ودنماركية. هولندية مؤســســات

 الأبعاد: لهذه ضيحتو  يلي وفيما المدروسة، المؤسسات في التنظيمية الممارسات تصف مستقلة أبعاد ستة وجود
 النتيجة: علمح المبني التوجه مقابل العملية علمح المبني التوجه 2-1

ر  وتحقيق بالغايات لاهتماما وبين المؤســســات، بين العمل وطرق بالوســائل الاهتمام في الفروق البعد هذه تفســ 
 بشــــــــــكل الأعمال وتنفيذ اصــــــــــيلبالتف والاهتمام والدقة الثبات على بالإجراءات المرتبطة الممارســــــــــات تؤكد إذ النتائج،

 حثيث بشـــــكل متابعتهاو  بوضـــــوح والغايات الأهداف تحديد على بالنتائج المرتبطة الممارســـــات تؤكد حين في صـــــحيح،
 .لتحقيقها

  الوظيفة: مقابل العاملين بعد 2-2
 الاهتمام على بالناس المرتبطة الممارسات تركز إذ والإنجاز، الأداء وبين بالناس الاهتمام بين البعد هذا ويفصل

 أداء وتحســــــــين الأهداف قتحقي على بالأداء المرتبطة الممارســــــــات تركز حين في وتطويرهم، العاملين ومشــــــــاكل بحاجات
 .المؤسسية والأنشطة العمليات

 :2المهنة مقابل المؤسسة بعد 2-3
 بالولاء المرتبطة ارســــــــــــــاتالمم تركز حيث للمهنة، والولاء للمؤســــــــــــــســــــــــــــة بالولاء الاهتمام بين البعد هذا ويميز 

 أهداف اتباع على للمهنة ءبالولا المرتبطة الممارســـــات تركز حين في وتوقعاتها، المؤســـــســـــة أهداف اتباع على للمؤســـــســـــة
 .وتعزيزها المهنة

 بمســائل تهتم كما  كبير،  بشــكل المؤســســة أعضــاء وتعاون والثقة، العالية العمل بأخلاق بالمهنة المرتبطة الممارســات تتميز
 والمكافرت، بالإنجاز الاعتراف عوامل بضـــــعف بالمؤســـــســـــة المرتبطة الممارســـــات تتميز بينما جاد. بشـــــكل اليومية العمل

                                                 
الثقافة التنظيمية في منظمات الأعمال الأردنية: اســـتخدام منهجية هوفســـتد المســـتندة إلى إدراك العاملين للممارســـات العمل ، عادل محمود الرشـــيد  -1

 .90،89، ص ص2004، الأردن  3العدد  20العلوم الإنسانية والاجتماعية مجلد ، مجلة أبحاث اليرموك

 91ص نفس المرجع،عادل محمود الرشيد،  - 2
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 بين التعاوني السلوك تحديد في الشخصية للتفضيلات الأولوية وتفضل عرضية، بصورة اليومية العمل مسائل إلى وتنظر
 .المؤسسة أفراد
 المغلقة: النظم مقابل المفتوحة النظم بعد 2-4

 الاتصــــــــــــال بنظم المرتبطة لكت وبين العاملين، بين المفتوحة الاتصــــــــــــال بنظم المرتبطة الممارســــــــــــات بين البعد هذا ويفرق
 تتصف كما  وتعزيزها، والأداء، ماتللمعلو  الكامل التبادل بتشجيع المفتوح بالاتصال المرتبطة الممارسات تتميز المنغلقة.

 بينما العمل. في قصــيرة يئةته فترات على وتحتوي وســهولتها، الاتصــال قنوات وبتعدد العمل، في الرسمي غير لأســلوببا
  الرسمي. العمل أســــلوب وتعكس ،ومراقبتها والآراء المعلومات تبادل بضــــبط المنغلق بالاتصــــال المرتبطة الممارســــات تتميز
 .العمل في طويلة تهيئة فترات على تحتوي كما

 المحكمة: مقابل المرنة الرقابة بعد 2-5

ا يعكس البعد وهذا صــــحيح،  التغييرات مع كيفالت على وقدرتها للمؤســــســــة التنظيمي الهيكل قوة مدى أيضــــً
 الممارســات بينما الخارجية، لمتغيراتا مع الســريع بالتكيف تســمح المرنة بالرقابة المرتبطة الممارســات الخارجية. والمتغيرات

 أن يجب لذلك، واللوائح. نينالقوا مع التوافق وضــــــــــمان العمليات في الأكبر بالتحكم تســــــــــمح المحكمة قابةبالر  المرتبطة
 .السوق ومتطلبات املينالع واحتياجات العمل طبيعة مع وتتناسب متوازنة المؤسسة في المستخدمة الممارسات تكون

 1 البراغما : مقابل المعيارا السلوكي البعد 2-6
 دقيق بشكل وتطبيقها نة،معي وإجراءات معايير على الحفاظ على المؤسسة تركيز المعيارية الممارسات وتعكس 
 العمل وتكييف الزبائن، وتوقعات احتياجات تلبية على المؤســـــــســـــــة تركيز البراغماتية الممارســـــــات تعكس بينما وموحد،

 أكثر تكون ما غالباً  اغماتيةالبر  الممارســـــات تعتمد التي المؤســـــســـــات أن يعني وهذا والتوقعات، الاحتياجات لتلك وفقاً 
 .العمل في ومرونة العملاء نحو توجهاً 

  

                                                 
لثقافة التنظيمية ومدى تأثيرهما في الرضـــــا الوظيفي للعاملين دراســـــة ميدانية لعينة من شـــــركات التامين في الجمهورية اليمنية امنصــــــور محمد العريقي،  - 1

 .144، ص 2009الأردن،  2، العدد  5، المجلد الأردنية في إدارة الأعمالالمجلة 
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 خلاصة:
ثقافة المؤسسة عاملاً حاسماً في نجاحها أو فشلها، فهي تمثل مجموعة تعتبر  ، بناءً على المعلومات المذكورة سابقًا

ملين في المؤسسة. تشكل الثقافة سمة ايزة للمؤسسة وتسهم في من القيم والمعتقدات والتقاليد والرموز المشتركة بين العا
 .التعامل مع التحديات الداخلية والخارجية. إنها الروح الحقيقية للمؤسسة والجانب الخفي الذي يشكل شخصيتها المميزة

وتعزز التعاون والعمل ثقافة المؤسسة تلعب دوراً حاسماً في تحسين الأداء الشامل، حيث توفر وسيلة لتفاعل الموظفين 
الجماعي. إن وجود ثقافة تنظيمية قوية يعزز القيم الأساسية للمؤسسة ويؤثر بشكل مباشر على سلوك الموظفين وأداء 

 .العمل

الثقافة التنظيمية تعكس صورة المؤسسة داخليًا وخارجيًا، وتسهم في بناء سمعة قوية للمؤسسة في الجمهور. تعزز الثقة 
مع الشركاء المختلفين. بالإضافة إلى ذلك، تهدف الثقافة التنظيمية إلى تعليم الموظفين وتطوير مهاراتهم،  وتعزز العلاقات

 .وبالتالي تكون المؤسسة مثل الأسرة

ناجحة، مثل استراتيجية التكامل الاجتماعي  مؤسساتيةلذا، ينبغي على المؤسسة اعتماد استراتيجيات لتشكيل ثقافة 
والتعامل مع التنوع في الثقافة المؤسسية. هذه الاستراتيجيات تعزز التفاعل والتعاون بين الموظفين وتعزز الانتماء والروح 

 .الفريقية في المؤسسة، اا يسهم في تعزيز الأداء والنجاح المستدام للمؤسسة
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 تمهيد
تعتمد المؤســــســــة بشــــكل كبير على تفاعل وتواصــــل فع ال بين أعضــــاء فريقها، ســــواء كانوا رؤســــاء 

عملية ضرورية لبناء علاقات إنسانية داخل المؤسسة، حيث ومرؤوسين أو زملاء في العمل. يعُتبر التواصل 
 .يتم من خلالها نقل المعلومات والمعاني بين الإدارة العليا ومراكز التنفيذ والعكس

فعالية المؤســـــــســـــــة تعتمد بشـــــــكل كبير على فعالية التواصـــــــل، حيث يمكن أن يعزز التواصـــــــل روح 
ف الأفراد وأهداف المؤســـــســـــة بشـــــكل أفضـــــل. بدون التعاون في العمل الجماعي ويســـــاهم في تحقيق أهدا

التواصــــــــــــــل الفع ال، قد يعيش الفرد في عزلة عن بقية الأفراد والمجتمع بأكمل . لذا، يعُتبر التواصــــــــــــــل عملية 
 .ضرورية لأي تنظيم إنساني

قات قوية عن طريق التواصــــــــــل الجيد، يتم توفير منصــــــــــة للتفاهم وتبادل الأفكار والآراء، وبناء علا
يمكن للتواصــــل الفع ال أن يســــاهم في تقليل الخلافات والتوترات، وتعزيز التعاون ، بين أعضــــاء الفريق وثقة

 .والتفاعل الإيجابي بين الأفراد

بالإضــــافة إلى ذلك، التواصــــل الجيد يســــهم في تبادل المعلومات والأفكار المهمة لعمل المؤســــســــة، 
عتبر التواصــــــــــل عنصــــــــــراً حاسماً في تحقيق التنظيم الفع ال ويعزز نقل المعرفة والخبرات بين أعضــــــــــاء الفريق. يُ 

 .وتحقيق النجاح في سياق العمل المشترك

بشكل عام، يُمكن القول إن الاتصال التنظيمي يلعب دوراً بارزاً في بناء وتعزيز العلاقات الداخلية 
 .للمؤسسة، وبالتالي يساهم في نجاحها وتحقيق أهدافها بشكل فع ال

  



                               الاتصال التنظيمي                                                 لثالفصل الثا
 

49 

 

 الاتصال التنظيمي:عناصر -1
راد، يجب توفر جميع هذه والسياق الذي يتم في  الاتصال وبالتالي، فإن لضمان حدوث عملية التفاعل بين الأف  

 ،رجوة من الاتصالالعناصر والمكونات، وتحسينها بشكل مستمر لضمان فهم صحيح للرسالة وتحقيق الأهداف الم
 وسنوضح هذا على النحو التالي:

: تعني هذه المفردة الشخص الذي يبدأ الاتصال أو يرسل المعلومات والأفكار إلى المتلقي، وقد يكون لمصدرالمرسل أو ا
الاتصال بين موظف ومرؤوسي  أو بين موظفين في نفس المستوى الإداري أو مديري إدارات مختلفة لتبادل الأفكار 

.والمعلومات حول موضوع محدد
1 

لمعلومات والأفكار التي يرغب في نجاح أو فشل عملية الاتصال، حيث يتأثر نوع وجودة ا يعتبر المرسل عاملاً أساسياً في
 .إيصالها بمكونات وخصائص شخصيت 

يعتبر المستقبل أو القارئ هو الطرف الآخر في عملية الاتصال الذي يستقبل أو يتلقى المرسل إليه )المستقبل(: 
وتفسيرها تتأثر بعدة عوامل منها شخصية المرسل إلي ، أسلوب ، إدراك ،  المعلومات من المرسل. فعملية استقبال الرسالة

دوافع ، قدرت  وأهداف ، بالإضافة إلى حالت  النفسية ويؤثر ذلك على تفسير المستقبل للمعاني المراد إيصالها في الرسالة 
.وتعامل  معها اا يجعل دوره أساسيًا في نجاح أو فشل عملية الاتصال

 2 

لرسالة هي المضمون الذي يرغب المرسل في نقل  إلى المستقبل، أو الهدف الذي تهدف عملية الاتصال إلى االرسالة: 
.تحقيق 

 3 
تشكل الوسيلة المادية التي يتم عن طريقها إيصال الرسالة من المرسل إلى المستقبل عنصرًا هامًا في أو بعبارة أخرى:"   

أي شكل من شأن  التعبير عن المعنى المراد إيصال ، سواء كان ذلك عن عملية الاتصال يمكن أن تتخذ هذه الوسيلة 
طريق الخطاب اللفظي أو النصي أو الحركيات الجسدية، فهي تتضمن العديد من الرموز التي يتم فك رموزها من قبل 

ية الاتصال، حيث يمكن أن المستقبل لفهم المعنى المراد إيصال  إذاً فإن الرسائل الغير كلامية تلعب دوراً أساسيًا في عمل
 4".تنقل معاني لا يمكن إيصالها عبر الخطابات أو الكتابة

                                                 
 .282، ص2001دار النفائس، دط، بيروت لبنان  ،الإدارة الإسلامية دراسة مقارنة بين النظم الإسلامية والوضعية الحديثةأدهم، فوزي كمال،  - 1
 309ص 2004دط، الإسكندرية، الدار الجامعية الإبراهيمية،  ،السلوك الفعال في المنظمات، عبد الباقي صلاح الدين محمد - 2
 .33،ص2003دط، الإسكندرية المكتب الجامعي الحديث،  ،، حافظ الاتصال بين النظرية والتطبيقبدوي هناء - 3
 .442، ص2003، ،الإسكندرية، المكتبة العربية الحديثة10،طالسلوك التنظيميعبد الهادي، أحمد إبراهيم، عفيفي، صديق محمد،  - 4
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رموز التي يستخدمها المرسل لإيصال في العملية الاتصالية، تشكل الرسالة محتواها الأساسي، إذ تضم  مجموعة المعاني وال
د تمَّ إيصالها بصورة كتابية أو قتكون الرسالة فكرت  أو معلومات  أو توجيهات  إلى المستقبل بهدف التأثير في سلوك  و 

 .شفوية، أو غير كلامية، والتي تعرف بالرسائل الصامتة

تلعب وسيلة الاتصال دوراً هاماً وبارزاً في فهم الرسالة المرسلة بين المرسل والمستقبل، لذلك يتحتم على المرسل  الوسيلة:
 1 ة لدى المستقبل.اختيار الوسيلة الأكثر تعبيراً وتأثيراً وفعالي

لنشرات والدوريات، ومنها الشفهية  وتختلف الوسائل باختلاف أغراضها، فمنها الكتابية كالمذكرات والتقارير والمجلات وا 
 .كالمقابلات الشخصية والاجتماعات والمؤتمرات والندوات

ل والمستقبل، حيث يشمل فهم رسيمثل الاستقبال عملية حاسمة في فهم المعلومات المرسلة بين الم التغذية العكسية:
لذي يعبر عن موقف  وفهم  امحتوى الرسالة والقدرة على الاستجابة لها، ويتم هذا الاستقبال عن طريق "المستقبل" 

 .للرسالة، ويستجيب لها أو يرفضها

 استفساراتهم.والإدارة بحاجة ماسة إلى التغذية العكسية لأنها تفيد في معرفة ردود أفعال العمال و 

 أنواع الاتصال التنظيمي-2
 يمكن تصنيف الاتصالات التي تتم في محيط الإدارة إلى نوعيين رئيسيين هما:

 الاتصالات الرسمية: -أ
تي تحكم المنظمة، ويستخدم يشير مصطلح "الاتصالات الرسمية" إلى التواصل الذي يتم وفقًا للقواعد والإجراءات ال

 تجاهات التالية:على هذا النوع يمكن أن تسير في الا البناء التنظيمي،القنوات والمسارات التي يحددها 

 الاتصال الهابط: -
مل عادة إصدار القرارات تتميز هذه الاتصالات بالتدفق الرسمي من الأعلى إلى الأسفل في هيكل المنظمة، حيث تش

 . المنظمةالإدارية فيوالأوامر والتعليمات والتوجيهات من قمة التنظيم إلى الأدنى من المستويات 
 الاتصال الصاعد: -

ر التي يعُد ها المرؤوسون ويوُجِ هونَها يُشير هذا النوع إلى الاتصالات التي تأل من المرؤوسين إلى رؤسائهم، وتشمل التقاري
 .إلى رؤسائهم
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ضيح مدى تنفيذ المرؤوسين لى تو إتتضمن هذه الاتصالات التقارير التي يعدها المرؤوسون ويوجهونها إلى رؤسائهم، وتهدف 
 يرفعها المرؤوسون إلى لتعليمات وقرارات الرؤساء بالإضافة إلى استعراض الشكاوى والتظلمات والالتماسات التي

 .رؤسائهم، وكذلك مقترحاتهم لتحسين العمل

 الاتصال الأفقي: -
الذي يهدف إلى تنسيق و داري، يقُصد بالاتصال الداخلي العمودي الذي يتم بين الموظفين في نفس المستوى الإ  

 .جهودهم

 رسمية:الاتصالات غير ال -ب
سلوب غير رسمي والاتصالات بأوتعرف بهذا الاسم نظرا لحدوثها خارج المسارات الرسمية المحدودة للاتصال إذ تتم   

 غير الرسمية نوعان:
أن يشجع المديرون هذا  ية، ويجبتختلف أهداف الاتصالات الرسمية عن أهداف الاتصالات الغير رسم: النوع الأول

 .النوع من الاتصالات الغير رسمية

البعض مكافحت  للاعتقاد بأن مثل  غالبًا ما لا يقوم المديرون بتشجيع هذا النوع من الاتصالات، ويحاول النوع الثاني:
 .هذه الاتصالات تعطل تدفق الاتصالات الرسمية

 1 ومن بين الاتصالات غير الرسمية:
ية وآمالهم وأحلامهم، وأيضًا ل  الاتصال الغير الرسمي هو المحادثات بين زملاء العمل حول مشكلاتهم الشخصما يشم  

ين الرؤساء والمديرين في اجتماعاتهم بالمحادثات التي تتعلق بالأحداث العامة التي تشغل بالهم ويشمل أيضًا ما يتم تبادل  
باشرة إلى الوزراء وغيرهم من الموظفين، والتي يمكن أن يتم إحالتها مالخاصة، مثل الشكاوى والتظلمات التي تصل من 

، والتي تستخدم في بعض الأحيان المسؤولين كما يتضمن الاتصال الغير الرسمي المحادثات بين كبار المديرين وسكرتيريهم
رين تشجيع هذا النوع من ديلتفريغ بعض الضغوط النفسية عند المديرين فيما يتعلق بالاتصالات الرسمية يجب على الم
 . العلاقات بينهمالاتصالات بدلًا من محاربتها، حيث أنها تساعد في تعزيز التواصل بين الموظفين وتحسين

 وهناك من يصنف الاتصال في الإدارة إلى نوعين:
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 الاتصال الشفهي: -
خصي، وتشجيع الروح الودية الاتصال الشتساهم هذه الطريقة في تحقيق فوائد عدة، من بينها توفير الوقت وتمكين   

 .والتعاون بين الأشخاص وتحفيز طرح الأسئلة والإجابات
 الاتصال الكتابي: -

تعتبر التقارير، التعليمات، و يعتمد العديد من الموظفين على الإرشادات المكتوبة لمعرفة كيفية إنجاز مهامهم،   
 .يةأموراً حيوية لإنجاز الأعمال الإدار المذكرات المكتوبة والمنشورات الإدارية الأخرى 

.تتطلب الموضوعات التي تتضمن العديد من الأرقام والبيانات ذات الصلة إيصالها بشكل فعال عن طريق الكتابة
1 

 وظائف الاتصال التنظيمي: -3

تسنى يعمل نظام الاتصال داخل المؤسسة على تحقيق وظائف مختلفة ومتعددة، فمن خلال الاتصال الرسمي ي  
تسهيل عملية التنسيق بين أنشطة الأعمال المختلفة، وتوفير درجة عالية من التخصص وتقسيم العمل، وبذلك يتحقق 

.نوع من الاستقرار في أداء المهام التنظيمية، اا يزيد من فعالية المنظمات وقدرتها على الأداء
 2 

سسة، حيث يتميز بالمرونة والتكيف تعزيز توازن وتكامل المؤ مانب الاتصال الرسمي، يساعد الاتصال غير الرسمي بدوره في 
ؤسسة واستمرارها داخل الهيكل مع الظروف المختلفة وعلى الرغم من أن النظامين الاتصاليين يعبران عن ضرورة بقاء الم

نظمات في أداء يادة فعالية المالتنظيمي للمنظمة، إلا أن كل منهما يؤدي دوراً مهمًا في تحقيق الأهداف المنظمية وز 
 مهامها، وتتمثل في الإنتاج الإبداع والصيانة ويمكن أن نلخصها فيما يلي:

 الإنتاج:-3-1
ونوعية الإنتاج المطلوب،  يمكن القول إن عملية الاتصال تؤثر بشكل كبير على سيرورة الإنتاج، حيث تحدد كمية  

مل، أو إعلان عن مكافأة للتنبي  عن التقصير في العوتحدد التوجيهات اللازمة لتحقيق ذلك، مثل إرسال إنذارات 
 .لتحفيز العاملين، كما تساهم في وضع معايير سلوكية للموظفين والعاملين
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 الإبداع:-3-2

ه. ويتألف دور الإبداع من يتمثل الإبداع في وضع أفكار جديدة ونماذج سلوكية لتحسين الأداء التنظيمي وتطوير   
نفيذ هذه الأفكار والمشاريع. ومن هو تقييم الأفكار والمقترحات والمشاريع الجديدة، والثاني هو تبعدين رئيسين، الأول 

 .الواضح أن الاتصال يلعب دورًا حاسماً في تحقيق هذين البعدين
 الصيانة:-3-3
 تمثل في:تيمكن أن نشير إلى دور عملية الاتصال والمهام التي تؤديها في ثلاث نقاط أساسية،   

اتية والعواطف والمشاعر ف الحفاظ على السلوك الفردي والجماعي الصحيح في المؤسسة إلى حماية الهوية الذيهد -
 .المتعلقة بها

 .الرأسية التي تحدث بينهميتعلق هذا بتغيير مواقف الأفراد من القيم التي يولونها بسبب التفاعلات الأفقية و  -

 .الإبداع داخل المؤسسةإيجاد ضمانات لاستمرارية عملية الإنتاج و  -

 أهمية وأهداف الاتصال التنظيمي: -4

يعتمد نجاح أي منظمة في تحقيق أهدافها بشكل كبير على نظام الاتصالات الداخلي بها وبالتالي، لا ينبغي   
الإدارية في المنظمة اعتبار الاتصالات التنظيمية عملية مستقلة قائمة بذاتها، وإنما عملية مترابطة ومرتبطة بكافة العمليات 

يستخدم المديرون الاتصالات كوسيلة لإدارة أنشطتهم الإدارية وتحقيق أهداف المنظمة. وتساعد الاتصالات على تحديد 
.الأهداف وتعريف المشاكل والبحث عن الحلول المناسبة، وكذلك على تقييم الأداء وإنتاجية العاملين

1 

أفراد المنظمة من الحصول على المعلومات والبيانات اللازمة للمنظمة كما بفضل الاتصالات التنظيمية، يتمكن جميع 
يساعد الاتصال على توضيح التغييرات والتجديدات والإنجازات، وتطوير الأفكار وتعديل الاتجاهات، واستقصاء ردود 

.الأفعال، وذلك لتحسين أداء المنظمة وتحقيق أهدافها
 2 

كانية التخطيط والتنظيم الفعال لأعمالها، حيث يمكن للمديرين والموظفين وضع تتيح شبكة الاتصالات للمنظمة إم  
برامج وخطط عملهم واتخاذ القرارات المناسبة وبفضل الاتصالات المتاحة، يمكن للمنظمة تحديد وتنظيم المهام والأهداف 

.ومتابعتها بشكل فعال، وتوفير الوقت والجهد اللازمين لذلك
 3 
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يتصل كل تعبير اتصالي  ( ينطلق من قاعدة نظرية واضحة في الشركة الكــــل1988سب روقوبي )فالاتصال الشامل ح
 يجب أن يعتبر كعنصر حيوي بالنسبة لهوية وشخصية المؤسسة.

 1وحسب فضيل دليو يمكن استنتاج جدوى الاتصال الشامل من الإمكانات التالية: 
لوقت من خلال المشاركة في اها وتحقيق أهداف المؤسسة في نفس يمكن لءطراف المختلفة في المؤسسة تحقيق ذاتيت -

 .اتخاذ القرارات

 لى تحقيق أهدافها:علاتصال بالمحيط الاجتماعي الأوسع يجعل المؤسسة تتموقع في المكان المناسب لها اا يساعد ا -
ية التنفيذ، وبالتالي يحدد أهمية يعمل الاتصال على توفير فرصة لإخطار الرؤساء بالإنجازات والمشاكل التي تواج  عمل

.الاتصال في تقليل الفجوة بين التخطيط والتنفيذ وتعزيز التفاعل البشري بين الموظفين وزيادة التفاهم والتعاون بينهم
2 

  3وفي هـذا الصدد يورد صالح بن نوار جملة من الأهداف التي يسعى الاتصال إلى تحقيقها:

، فبدون ذلك، تصبح المؤسسة لتصرفات يتطلب الاتصال بين أقسام المؤسسة المختلفةتحقيق التنسيق بين الأفعال وا- 
ؤدي إلى فقدان التنسيق مجرد تجمع من الموظفين يعملون بشكل منفصل عن بعضهم البعض لأداء مهام مستقلة، اا ي

 .بين التصرفات والتمايل نحو تحقيق الأهداف الشخصية على حساب الأهداف العامة للمؤسسة

كن لهذه المعلومات أن تلعب يساعد التواصل على مشاركة المعلومات الهامة التي تعزز تحقيق أهداف المؤسسة، ويم- 
 العديد من الأدوار المهمة، مثل:

 .توجي  سلوك الأفراد نحو تحقيق الأهداف المحددة 
 .توجي  الأفراد في أداء مهامهم وتوضيح الواجبات المطلوبة منهم 

 نتائج أدائهم.تعريف الأفراد ب 

لقرارات، حيث يحتاج الموظفون إلى معلومات محددة يؤدي الاتصال دوراً كبيراً في عملية اتخاذ ا: إتخاذ القرارات -
 .لتحديد المشاكل وتقييم البدائل واتخاذ القرارات وتقييم نتائجها

                                                 
 . 32ص  مرجع سبق ذكره،، فضيل دليو - 1
، ص 1995، 1، دار الفجر للنشــر والتوزيع، مصــر، طالمداخل الأســاســية للعلاقات العامة المدخل الاتصــالي ،محمد منير حجاب، ســحر محمد وهئ - 2

 .27-28ص، 
 .121-120ص ص،  2004، مجلة دراسات العلوم الإنسانية، العدد الثاني والعشرين، الاتصال الفعال والعلاقات الإنسانيةصالح بن نوار،  - 3
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م بحرية عن مشاعرهم ومخاوفهم وآرائه فعال، يمكن للعاملين التعبيربفضل الاتصال الالتعبير عن المشاعر الوجدانية:  -
ور بالرضا والانتماء لدى والتواصل مع الآخرين، اا يساعد على تحسين الأجواء العامة داخل المؤسسة ويعزز الشع

 .العاملين

لسلبية في بيئة العمل، حيث يمكن إضافة هدف آخر للاتصال لتكملة ما ذكرت ، وهو التقليل من تأثير الشائعات ا -
يمكن للاتصال الفعال أن و انتشار الشائعات يمكن أن يؤثر بشكل سلئ على سمعة المؤسسة وثقة الموظفين فيها، إن 

 .كةيحد من انتشار هذه الشائعات ويوفر بيئة عمل إيجابية ومناسبة لتحقيق الأهداف المشتر 

 ويمكن أن نضيف بعض أهداف الاتصال التنظيمي فيما يلي:

الاتصال في التنظيم هو تعزيز التماسك بين أفراده وحل النزاعات بينهم، بالإضافة إلى منحهم إن الهدف الرئيسي من  -
.القيمة المناسبة والعمل على تعزيز روح الفريق والتعاون بينهم

1 

ولد الدافع والرضا حدى أهداف الاتصال هو تحسين إنتاجية وفعالية العمل، فبالحصول على المعلومات المناسبة يتإ -
 .لمنظمةاالعاملين اا يساعد على تقديم أداء جيد وصحيح وبالتالي يساهم في تعزيز فعالية لدى 

 خصائص الاتصال الجيد: -5
 لكي يكون نظام الاتصال جيدا، يجب أن تتوفر عدة شروط:

 .يجب وجود شبكة مفتوحة لتدفق حركة المعلومات في كل الاتجاهات لتحقيق فعالية الاتصال
  ن الإدارة العليامالجيد الثقة والالتزام بين جميع مستويات الإدارة والعمال ودعم يتطلب الاتصال. 
 التخطيط الجيد والمسبق للاتصال يساعد في تحقيق الأهداف الموضوعية للمنظمة. 
 يق فعاليت الاتصال لا يقتصر على وسيلة واحدة، بل يتطلب وسائل متعددة وشبكات متنوعة لتحق. 
  مع فهم الفرد ويتماشى مع خبرات  واعتقادات الاتصال الجيد يتفق. 
  نغمات صوت  وتعبيرات  وجه الإصغاء الجيد يساعد على فعالية الاتصال ونجاح  عند الاهتمام بأقوال المرسل و. 
 الية الاتصال وأهميت .تحديد الهدف الحقيقي والرئيسي من الاتصال وتعزيز الأقوال بالأفعال يزيد من فع 
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 التنظيمي: معوقات الاتصال-6
ن  يمكن أن يواج  مشاكل على الرغم من أن الاتصال التنظيمي يلعب دوراً مهمًا وفعالًا داخل المؤسسة، فإ

قبات في مساره. ويمكن لهذه وعراقيل تؤثر على فعاليت ، مثل تشوي  وتحريف المعلومات المنقولة، أو وجود حواجز وع
 ال، وتتمثل في: الإرسال، أو في نهايتها، وهي الاستقب المشاكل أن تظهر في بداية عملية الاتصال، وهي

صدر أو مستقبل الرسالة، كن تقسيم المعوقات التي تواج  عملية الاتصال إلى عدة أنواع، بما في ذلك عدم الانتباه لميم-
عية، ومعوقات ات نفسية واجتماوالضغط الزمني الموجود على المرسل والمرسل إلي ، يمكن تصنيف هذه المعوقات إلى معوق

 تنظيمية، ومعوقات بيئية، ومعوقات تكنولوجية، نتعرض لها على النحو التالي:
 المعوقات الاتصال:-6-1

تترتب هذه المعوقات على السمات الشخصية والاتجاهات والميول والرغبات والدوافع والثقافات المختلفة بين   
والفهم لمضمون الرسالة الاتصالية وبالتالي، يعتمد تفسير وفهم الأفراد الأفراد، والتي تؤدي إلى تباين الآراء والأحكام 

.للاتصال على طريقة تفكيرهم وإدراكهم، وحالتهم المزاجية والنفسية والمعنوية، وتوازنهم الاجتماعي
 1 

أن عدم الة، وهذا يعني "من الواضح أن القدرة على التعبير بوضوح عن المعنى مهمة جداً لضمان فهم مضمون الرس
 .وجود هذه القدرة يشكل مشكلة أساسية في عملية الاتصال"

يع الأشخاص الذين يسمعونها،  يعود هذا الأمر إلى حقيقة أن الألفاظ تمثل رموز تعبيرية لا تعني نفس المعنى لجم  
دارة أو السلوك تي يقصدها الإكما أن الصورة الناتجة في ذهن الفرد والسلوك الذي ينتج عنها قد ًتلف عن الصورة ال

 .المتوقع

تؤثر العلاقات بين الأفراد بشكل كبير على سير عملية الاتصال وفعاليتها، حيث يمكن أن تؤدي إلى تشويش أو  "
 .2نقص في المعلومات المتبادلة، اا يجعلها غير سلسة ومتعثرة"

وكاملة حول أهداف وسياسات ونوايا تأثر فعالية جهود الإدارة الإشراقية بسبب عدم حصولها على معلومات صحيحة 
.الإدارة العليا

 3 

 

                                                 
 .447ص 2003الحديثة، 10، الإسكندرية المكتبة العربية ط،السلوك التنظيمي، عبد الهادي، أحمد إبراهيم، عفيفي، صديق محمد - 1
 .232، صمرجع سبق ذكره ،عدون، ناصر دادي -2
عمان، الأردن،  2، الفكر للطباعة والنشــــــــــر والتوزيع،ط الســـــــلوك التنظيمي مفاهيم وأســـــــس ســـــــلوك الفرد والجماعة في التنظيم، المغربي، كامل محمد - 3

 .35ص  2004
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 المعوقات الشخصية:  -6-2
ال، وتؤثر سلبًا على فعالية إن  هذه العوائق تنتج عن الفروقات الفردية بين المرسل والمستقبل في عمليات الاتص  

ون الثقة ببعضهم البعض اا يفقد الاتصال فالأفراد ًتلفون في حكمهم وعواطفهم وفهمهم للاتصال وتجاوبهم مع ، وقد
عاليتها، ومن المعوقات يعيق التعاون ويحجب تبادل المعلومات، ويؤدي ذلك إلى تعقيد عمليات الاتصال وتقليل ف

 ما يلي:  الإداريالشخصية التي تواج  الاتصال 

لدى المستقبل، سواءً بسبب ال إذا لم تكن مفهومة أن تتحول اللغة إلى عقبة في عملية الاتص صعوبات اللغة: يمكن -
 إنشائيةرسل لأساليب استخدام مصطلحات فنية متخصصة أو كلمات غير محددة أو متعددة المعاني أو استخدام الم

 .معقدة أو غامضة كل هذه العوامل تعيق الاتصال وتحول دون تحقيق الهدف المنشود من 

ق واسع، بين العاملين في المنشرت الكبيرة والمنتشرة على نطا بعد المسافة سهمتالبعد المكاني بين المرسل والمستقبل:  -
نترانت والهواتف وما إلى في تعطيل عملية الاتصال، حتَّ في ظل وجود وسائل تكنولوجية متطورة مثل الإنترنت والإ

 .ذلك

ير والإضافات أثناء سائل الاتصال للتغيير والتزو ر يمكن أن تتعرض بين المرسل والمستقبل:  الإداريةتعدد المستويات  -
ن يحدث بشكل وهذا يمكن أ انتقالها عبر عدة مستويات إدارية، سواء كان ذلك من المسؤولين إلى العمال أو العكس،

 .عمودي بسبب عدم وجود متابعة وحرص على سلامة قنوات الاتصال
 ات والمشاعر والسلوكيات بينتبر الاختلاف في العادات والقيم والخبر يعالفروق الشخصية بين المرسل والمستقبل:  -

د تختلف بشكل كبير بينهما اا يؤثر المرسل والمستقبل عائقًا أمام الاتصال ويقلل من فعاليت  فالتفكير والنظرة لءمور ق
 .تعليماتها وتوجيهاتهاعلى استيعاب الرسالة والتفاعل معها، وبالتالي التأثير والتأثر بها والتزام الفرد ب

ر على عملية التفاعل مع مضمون الرسالة سواء يؤثر العامل النفسي بشكل مباشية للمرسل أو المستقبل: الحالة النفس -
ابة لها وتختلف النتيجة إذا من حيث إعداد المرسل وتحضيرها أو من حيث استقبالها من المستقبل والعمل بها والاستج

اعل والروح المعنوية العالية، حيث النفسي والارتياح والتفشعر أي منهما بالخوف أو عدم الثقة أو القلق، أو بالاستعداد 
 .يتأثر ذلك مباشرةً في عملية تفسير الرسالة والموضوعية في ذلك

يعد الحفاظ على التوازن في عملية الاتصال داخل المنظمة أمراً حيويًا،  1المبالغة في عملية الاتصال أو التقليل منها: -
حيث إن كثرة الاتصالات في شكل اجتماعات ولقاءات ومقابلات متكررة بشأن موضوع ما أو عدة مواضيع، يعتبر 

                                                 
 . 79ص 2009ردن، لأ، ا1للنشر والتوزيع، طامة ـــس، دار أيـــلإعلامدارا والإل ااـــلاتصارة، مـــسأبو  محمد - 1
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الحالات الملحة، يمكن عبئًا ثقيلًا على العمال ومضيعة لوقت المسؤولين في المنظمة وبالمقابل فإن قلة الاتصالات إلا في 
أن تؤدي إلى الغموض وعدم الوضوح وحجب المعلومات الهامة والأساسية في العمل اا يؤدي إلى فشل الاتصال وعدم 
فعاليت . لذلك، ينبغي أن يتم تنظيم الاتصالات بطريقة فعالة ومناسبة للموضوع بحيث تكون مفيدة ولا تشكل عبئًا 

 على المشاركين فيها.

عادل محمد زايد" أن الادراك هو عامل مؤثر في فعالية الاتصال، حيث يتأثر المرسل والمستقبل بعوامل مثل يعتبر "  
التعليم والخبرة والمصلحة والقيم الشخصية خلال إعداد واستقبال الرسالة. علاوة على ذلك، فإن المستقبل يفسر الرسالة 

على أساليب تفكير الطرف المستقبل وكيف يفسر ويفهم حتَّ وفقًا لوجهة نظره ومنطلق  الشخصي ومن المهم التعرف 
يتمكن المرسل من إعداد الرسالة بالشكل المناسب والطريقة الصحيحة ل  بالمقابل يعد تقليل عدد الاتصالات إلى الحد 

مال الأدنى اللازم لضمان وضوح المعلومات وتجنب الغموض، بينما الكثرة منها تعتبر مضيعة للوقت وعبء على الع
 1 .والمسؤولين في المنظمة

 المعوقات التنظيمية: -6-3
، مثل عدم وضوح الأدوار وعدم تأثرت فعالية الاتصال الإداري بشكل كبير بالعوامل المحيطة بالبيئة التنظيمية   

ؤدي إلى فقدان المعلومات تحديد الصلاحيات، وتباين المستويات والاختصاصات، وبعد مراكز التنفيذ هذه العوامل ت
 .عمل والتواصل بين العاملينوعدم تداولها بشكل سليم، اا يؤثر سلبًا على تنظيم ال

يؤثر تعدد المستويات الإدارية واتساع نطاق الشركة على الاتصال الفعال داخل المنظمة، حيث تشير دراسة أجريت على 
٪ خلال عملية الاتصال بين رئيس العمل والعاملين. وتتزايد هذه المشكلة 30شركة إلى فقدان المعلومات بنسبة  100

غرافي لفروع المنظمة. كما يؤثر غموض الأدوار وعدم تحديد الصلاحيات واختلاف المستويات مع زيادة التشتت الج
.الإدارية والاختصاصات في تعقيد عملية الاتصال وتفاقم المشكلة

 2 

سمية، وتعذر تحديد يتسبب عدم وجود هيكل تنظيمي واضح في صعوبة تحديد مراكز الاتصال وخطوط السلطة الر   
تصال التي تعبر عن نوايا لاحيات المناسبة. بالإضافة إلى ذلك، يؤدي عدم وجود سياسة واضحة للاالاختصاصات والص

 .ذا القصور في تحقيق أهداف المنظمةالإدارة العليا إلى تعثر عملية الاتصال وتداخل الوحدات التنظيمية، وبالتالي يؤثر ه

                                                 
عمر عبد الرحيم نصــر الله مبادئ الاتصــال التربوي و الانســاني،  4، مصــر، 2008، ط، جامعة القاهرةالسـلوك الانسـاني في المنظماتعادل محمد زايد، -1
 .303ص2001، دار وائل، الأردن، 1ط
 .155، ص2009، ، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن1، طالاتصال في المنظمات العامةبشير العلاق، - 2
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ية، ويعتبر التخصص عاملًا من ع الأهداف التنظيمية الرسميتيح نشاط الاتصالات غير الرسمية، التي لا تتفق أحيانًا م
تها الخاصة وأهدافها معوقات الاتصال في حالات تشكل الفنيون والمتخصصون جماعات متباينة، حيث لكل منها لغ

كون هناك هيكل تنظيمي الخاصة، اا يصعب عليها التواصل مع الفرق الأخرى غير المتخصصة وبالتالي ينبغي أن ي
تعبر عن نوايا الإدارة  يحدد مراكز الاتصال وخطوط السلطة الرسمية والاختصاصات، وأن توجد سياسات واضحة واضح

 .العليا تجاه الاتصال، لتحقيق أهداف المنظمة بشكل فعال وفي إطار تنظيمي ملائم
تقرار التنظيمي يؤدي أيضًا إلى بالإضافة إلى أن عدم وجـود وحـــدة تنظيمية لجمـع ونشر البيانات والمعلومات، وعدم الاس

 1عدم استقرار نظام الاتصالات بالمنظمة. 
 المعوقات البيئية: -6-4
يشير مصطلح "المعوقات البيئية" إلى المشكلات التي تعوق فاعلية الاتصال ويمكن أن تنشأ من عدة عوامل في    

يل المثال، قد تشمل هذه المشكلات عدم تكييف المجتمع الذي يعيش في  الفرد، سواء داخل المنظمة أو خارجها على سب
درجة الحرارة والإضاءة بشكل مناسب، سوء التهوية الضوضاء وضيق الحيز المكاني في الدوائر الحكومية اا يؤدي إلى 
توتر الأفراد. بالإضافة إلى ذلك، قد يؤدي الحيز المكاني الواسع جدًا إلى بعد المسافات وتأخر الاتصال في الوقت 

 2 .ناسبالم
ر سلباً على جودة العلاقات وتأثير الجو النفسي الاجتماعي السائد في المنظمة يتضح في نوعية الاتصال، حيث يؤث  

ق عملية التفاهم والتعاون بينهم الشخصية بين العاملين وقد يتسبب في ظهور التحيز والعنصرية والتنافس بينهم، اا يعو 
لى العدالة والابتكار تحد من القدرة المهنية التي تشكلت على نمطية وروتين العمل وتفتقر إبالإضافة إلى ذلك، فإن البيئة 

 .على التواصل والتوثيق بشكل فعال
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .178، ص2009، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، 1ط ،الاتصالات الإداريةشعبان فرج،  -1
 .179-178ص نفس المرجع،شعبان فرج، - 2
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 خلاصة 
بناءً على المعلومات المذكورة ســـابقًا، يتضـــح أن الاتصـــال التنظيمي يمتلك أهمية عامة وشـــاملة. يغطي هذا الموضـــوع   

 .اسية وثقافية حيوية، حيث يلعب دوراً حاسماً في تعزيز التواصل والتفاعل بين الشعوب والأممأبعادًا اجتماعية وسي

في الجانب الاجتماعي، يعمل الاتصــــال التنظيمي على توطيد العلاقات الاجتماعية وتعزيز التفاهم والتعاون بين الأفراد 
 .والخبرات، ويعزز العمل الجماعي والروح الفريقيةداخل المؤسسات والمجتمعات. يساهم في تبادل الأفكار والآراء 

من الناحية الســــياســــية، يعد الاتصــــال التنظيمي وســــيلة هامة لتحقيق الشــــفافية والمســــاءلة داخل المؤســــســــات والهيئات 
 .الحكومية. يساهم في نقل المعلومات بين المستويات الإدارية المختلفة وتنسيق الجهود واتخاذ القرارات الاستراتيجية

من الناحية الثقافية، يســـــــــــــهم الاتصـــــــــــــال التنظيمي في تعزيز التبادل الحضـــــــــــــاري والتعايش الثقافي بين الأفراد والثقافات 
 .المختلفة. يعمل على تعزيز التفاهم الثقافي والاحترام المتبادل وتعزيز التعددية الثقافية داخل المؤسسات

ية دون الاعتماد على الاتصال التنظيمي. فهو يساهم في تنظيم لا يمكن لأي منشأة أو مؤسسة أن تنشأ وتستمر بفاعل
العمليات الداخلية وتنســــــــــــــيق الجهود، ويعمل على بناء الثقة وتعزيز الانتماء لدى الموظفين. كما يســــــــــــــهم في تبادل 

 .المعلومات الحيوية ونقل الرؤى والتوجيهات الإدارية

ة للمؤســــــســــــة ويســــــاهم في بناء هوية فريدة وصــــــورة إيجابية بشــــــكل عام، يعكس الاتصــــــال التنظيمي الروح الحقيقي  
للمؤســـســـة في المجتمع. يعزز التعاون والابتكار ويســـهم في تحقيق النجاح والاســـتدامة في الأعمال التجارية والمؤســـســـات 

 .العامة والمنظمات غير الربحية
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 تمهيد 
بعد الانتهاء من الجانب النظري لهذه الدراسة واعتباراً لأهميتها وتوسعها، يجب ربطها بالجانب الميداني أو 

ذلك إلى التحقق من صحة وصدق الاستنتاجات التي تم التوصل إليها في الدراسة النظرية وتعميق التطبيقي. يهدف 
 .فهمنا للموضوع من خلال الاقتراب من الواقع وتطبيقها في سياقات عملية

ضع أولًا، يتعين تحديد مجالات الدراسة الأساسية فيما يتعلق بالمكان والزمان التي أجُريت فيها الدراسة. ينبغي و 
 .النصب على البحث الميداني في المناطق أو البيئات المحددة وفترة الزمن التي استغرقتها الدراسة

بهذا التوج  الميداني، يمكننا توظيف استراتيجيات ملائمة لجمع البيانات وإجراء الملاحظات والمقابلات واستبيانات 
 .تأكد من صحة النتائج المستخلصةوغيرها من الأدوات المناسبة للتحقق من فرضيات الدراسة وال

يهدف الجانب الميداني من الدراسة إلى ربط النظرية بالتطبيق العملي، وبالتالي توفير أدلة إضافية وتوثيق للنتائج 
 .وتعميق فهمنا للظواهر والعمليات المرتبطة بموضوع الدراسة

حث ويساهم في تعميق المعرفة وفهم أعمق بشكل عام، إن ربط الدراسة النظرية بالتطبيق العملي يعزز جودة الب
 .للموضوع المدروس، ويمكن أن يؤدي إلى تحسين الممارسات واتخاذ القرارات الأكثر فعالية في المجال المعني
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 المكاني: المجال -1

 الوطن ولايات مختلف على موزعة لها التابعة الفروع من مجموعة على تحتوي الكهرباء لإنتاج الجزائرية الشركة
 تيارت. ولاية فرع فروعها بين ومن لها التابعة الفروع في تتحكم وحدة وكل

 واط، ميغا 450 الإجمالي إنتاجها "ALSTHOM", "FATI" وحدتين إلى مقسم طاقوي إنتاجي فرع هو تيارت فرع
 " ALSTHOM" وحدة أما مجمع، لكل واط ميغا 30 بقوة TG20B2و مجمعات أربعة على "FATI" وحدة تحتوي
 مجمع. لكل واط ميغا بقوة TG901D مجمعات ثلاث على تحتوي

 "الشهيدة الأطفال وروضة الحضانة دار شمالا يحدها تيارت الفريقو طريق تيارت ولاية وسط في الكهرباء إنتاج وحدة تقع
 الوطني الصندوق جنوبا الجافة، للحبوب العامة المديرية غربا الفلاحي للتعاون الجهوي الصندوق شرقا "مريم" رحماني
 والغاز، الكهرباء وتوزيع ونقل بإنتاج تعني ومؤسسة والغاز الكهرباء توزيع شركة وباعتبار البطالة عن البطالة عن للتأمين
 مختلف على وتنقيب  بحث  يكمن والذي والمناجم الطاقة لقطاع تنتمي فهي والمستهلكين المواطنين حاجيات يلئ بشكل

 والكهرباء. الغز نقل على تعمل التي والشبكات الإنتاجية والمحطات الطاقات

 البشرا: المجال -2

 الإطارات، منهم مختلفة، مصالح عدة على يتوزعون عاملا، 450 بتيارت والغاز الكهرباء إنتاج وحدة تضم
 عمال المؤسسة.  على موزعة مفردة 40ت في تمثلعشوائية  كانت  البحث عينة أن وبما التنفيذ، وأعوان المهارة وعون

 الزماني: المجال -3

دور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال  حول بحث في شرعنا حيث ،2023أفريل  شهر في دراستنا بدأت
 الجانب أما النظري الجانب يحظى فيما هذا ميدانيا إجراءاتها وكيفية الدراسة حول تصوير بناء أجل من التنظيمي 
 عليها الموافقة تمت 10/04/2023 ويوم الجامعة طرف من09/02/2023 يوم الرخصة على الحصول تم التطبيقي

 بعض جمع أجل من الدراسة لمكان الميدانية بالزيارة قمنا الأولى المرحلة في والغاز الكهرباء توزيع مؤسسة طرف من
 توزيعها تم الاجتماع علم في متخصصين طرف من الاستمارة تحكيم وبعد الثانية المرحلة وفي  المؤسسة حول المعلومات

 الثالثة والمرحلة 25/04/2023 أي أيام 10 مدة بعد استرجاعها   ،15/04/2023بتاريخ بالمؤسسة العمال على
 دراستنا، بموضوع تتعلق الأسئلة من مجموعة طرح فيهاتم  29/04/2023 يوم الموظفينبعض  مع مقابلة بإجراء قمنا

 في يوم آخر كان  والذي16/05/2023 يوم وفي السوسيولوجي، التحليل في تساعدنا بمعلومات خلالها من أفادنا
 الكهرباء توزيع بمؤسسة المتعلقة والمستندات الوثائق بمختلف البشرية الموارد قسم مصلحة رئيس زودنا الميدانية دراستنا
 والغاز.
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 :الدراسة في المستخدم المنهج -4

 ينبغي دقيقة، لبحثا إليها يتوصل التي النتائج وتكون والكمال، بالشمول البحث مشكلة دراسة تتصف حيث
 العلمي. البحث مناهج بأحد الاستعانة

 الباحث يتخذها التي الخطة وهو دراست  نتائج على للحصول الباحث ب  يقوم ما هو بأن  المنهج يعرف حيث
 1وتحليلها". البيانات على للحصول سلفا وضعها أن بعد

دور ثقافة المؤسسة في ترقية " وهي ألا الدراسة بموضوع يرتبط المنهج اختيار فإن ومتعددة كثيرة  البحث مناهج أن وبما
 ".الاتصال التنظيمي

 2والدراسة. البحث محل الموضوع أو الظاهرة وصف أساس على يقوم الذي التحليلي الوصفي المنهج اتباع تم

 من محدد موضوع أو الظاهرة، على ودقيقة كافية  معلومات على المركز التحليل أساليب من أسلوب بأن  يعتبر حيث
 3موضوعية. بطريقة تفسيرها تم عملية نتائج على الحصول أجل من وذلك معلومة، زمنية فترات أو فترة خلال

 أجل من معينة زمنية فترة في نوعية أو كمية  بطريقة معين حدث أو لظاهرة دقيقة ومتابعة رصد على الوصفي المنهج يقوم
 الواقع فهم في تساعد وتعميمات نتائج إلى والوصول والمضمون، المحتوى حيث من الحدث أو ظاهرة على التعرف

 4وتطويره".

 :البيانات جمع أدوات -5

 في: المتمثلة المنهجية الأدوات بعض على دراستنا اعتمدت

 بهدف أفراد، مع آخر مع الفرد بها يقوم ذاتها المحادثة في الرغبة لمجرد ليست أنها أي موجهة محادثة هي الحرة: المقابلة -
 5 علمي. بحث في لاستخدامها المعلومات من أنواع على حصول 

                                                 
 . 73، ص 2009، القاهرة، 1عالم الكتب للنشر والتوزيع والطباعة، طالبحث العلمي خطوات ومهارات عبد الرحمن سيد سليمان،  -1
 .61، ص 2006، ديوان المطبوعات الجامعية، د ط، الجزائر، مدخل لمنهجية البحث الاجتماعيأحمد عباد،  -2
، عمان، 1، ماجســــــــــــتير دكتوراه، دار المناهج للنشــــــــــــر والتوزيع، طالبحث العلمي منهجية إعداد البحوث والرســــــــائل الجامعية بكالوريوسغازي عناية - 3

 .59، ص 2014الأردن، 

، عمان، 4دار صـــــــــفاء للنشـــــــــر والتوزيع، ط ســــــاليب البحث العلمي، الأســــــس النظرية والتطبيق العلمي،أ ،ريحي مصـــــــــطفى عليان، عثمان محمد غنيم- 4
 .66،ص 2009

عمان، ، 3/1، 2، ط1، دار المســـــــــــــــيرة للنشـــــــــــــــر والتوزيع والطباعة، طمدخل إلى مناهج البحص في التربية وعلم النفسمحمد خليل عباس، وآخرون، - 5
 .250ص  2006الأردن،. 
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 في الأداة هذه من ادةالاستف تمت حيث الدراسة موضوع عن الاستفسار أجل من رئيس مع مقابلة بإجراء قمنا ولقد
 بالاستمارة. الخاصة البيانات تحليل
 معلومات على الحصول أجل من الأفراد إلى توج  أسئلة مجموعة يضم "نموذج : بأنها الاستمارة تعريف الاستمارة:-

 1.البريد" طريق عن المبحوثين إلى ترسل أن أو الشخصية المقابلة طريق عن إما الاستمارة تنفيذ ويتم الموضوع، حول

 شكلها ويحدد وشروط  البحث، لأهداف وفقا تصمم الأسئلة أو المفردات من مجموعة عن عبارة هي آخر: تعريف -
 2 المطلوبة. والمعلومات البيانات ونوع وحجم البحث لطبيعة وفقا بنودها وطول ونمطها

 البحث: فرضيات مع تماشيا سؤالا  27و  محاور 4 على الاستمارة احتوت
 التعلمي، المستوى المدنية، الحالة السن، بالجنس خاصة أسئلة 07 ضم البيانات الشخصية  اشتمل :الاول ورالمح-

 الإقامة. مكان العمل، في الخبرة السيومهنية، الفئة
 .ؤسسةالم داخل قيم تنظيمية واتصال وجود ويتضمن سؤال 06 يضم :المحور الثاني-

 .دور العادات التنظيمية في ترقية الاتصال  ويتضمن أسئلة 07 يضم :المحور الثالث-
 .المؤسسة  تصال داخلعلاقة بين المعايير التنظيمية والا ويتضمن أسئلة 07 يضم المحور الرابع:-

 الاستمارة: تحكيم

 الاختصاص. في أستاذة على عرضت   ،المشرف الاستاذ على عرضها تم الاستمارة بناء بعد

 وقد الدراسة ميدان إلى بها لنانز    التعديلات، بعض تمت الأساتذة بها قام التي التوجهات الاعتبار بعين الأخذ وبعد
 إستمارة. 40 بـ قدرت

 المؤسسة، طرف من هاعلي التحصل تم التي والوثائق السجلات من بمجموعة انةعالاست تمت والوثائق: السجلات -
 على تساعد مهمة معلوماتو  بيانات من الوثائق هذه تحتوي  ما كل  واستخدام وتحليلها الوثائق هذه دراسة تمت حيث
 الدراسة. موضوع إثراء

 اختيارها وكيفية الدراسة عينة -6

 الكل. على نتائج من لي ع نحصل ما وتصميم قياس  أو دراست  بهدف الكل، من اختياره يتم الذي الجزء هي :العينة

 المجتمع لهذا صدقب اثلة تكون بحيث الإحصائي المجتمع من المستخرجة الوحدات من مجموعة هي آخر: تعريف

 العينة: اختيار لكيفية توضيح

                                                 
 .182، ص 2002، دار هومة، دون ذكر مكان النشر، تدريبات علمح منهجية البحث في علم الاجتماعرشيد زواني،  -1
 .281، ص 2011، الأردن، عمان، 1دار أسامة للنشر والتوزيع، ط البحث الجامعي بين التحرير والتصميم والتقنياتالعربي بلقاسم فرحال، - 2
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 (140تحكم) وعون (110) إطارات كالتالي:  موزعين عاملا 450 بـ -تيارت سونلغاز مؤسسة في العاملين عدد يقدر
 تنفيذ. عون (200) و

 "دور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال التنظيمي" موضوعنا مع تماشيا العشوائية العينة على دراستنا في اعتمدنا حيث
 البحث. مجموع من %9 بنسبة مفردة 40 البحث عينة وكانت

 
40 × 100

450
= 9% 

450 × 9

100
= 40 

 

 للمؤسسة التنظيمي الهيكل تقديم-7

 هذا ويحتوي المؤسسة رعاية تحت المخططة التغييرات لإدخال المدى طويل الجهد ذلك الهيكلي التطور يعد
 تسلسلها حسب اجتماعيا هيكلا تعتمد فهي والغاز الكهرباء توزيع لمؤسسة بالنسبة أما نفس . التغيير منهج على الجهد

 مصلحة لكل سونلغاز مؤسسة في نجد كما  المرؤوس. إلى الرئيس من الرتب حسب المهام توزيع إلى يهدف الذي الإداري
 رواق.

 العامة. الأمانة أو المديرية كاتبة  نجد كما  المؤسسة، شؤون بتسيير المعني التوزيع مدير يعلوها

 القانونية؛ بالشؤون المكلف -

 بالاتصال؛ المكلف -

 للمؤسسة. الداخلي بالأمن المكلف -

 نجد: الثاني الرواق وفي

 الولاية؛ عبر مختلفة بمناطق الموزعة بفروع  التجارية العلاقات قسم -

 والغاز؛ الكهرباء وأشغال التنفيذ دراسات قسم -

 الولاية. تراب عبر موزعة بفروعها الكهرباء تقنيات قسم -

 نجد: الأول الرواق وفي

 البشرية؛ الموارد قسم -

 العامة. الشؤون قسم -
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 الآلي. الإعلام بتنظيم خاص رواق فيوجد السفلي الطابق أما -

 مصلحة لكل الموكلة المهام -

 المؤسسة: أقسام من قسم لكل الموكلة المهام مختلف نذكر السابق التنظيمي المخطط خلال من

 البشرية: الموارد قسم مصلحة -1

 الغياب ومراقبة الأجور إعداد هو المصلحة ب  تقوم الذي الأكبر والعمل أصنافهم بمختلف بالموظفين متخصص قسم
 متابعة وكذا الأخير. هذا طلب اثر عطلة بيان ومنح العمل شهادة إعداد وكذلك الموظفين شكاوي واستقبال والحضور

 اليومي. الحضور مراقبة و المهنية والمتابعة التأطير حيث من للمتربصين المهني المسار

 : الغاز تقنيات مصلحة -2

 :الحقل استغلال -أ

 الأشغال. برامج تحضير -

 الزمنية. المقاييس وتحليل متابعة -

 والعارضة. المهمة الغاز تقارير تحضير -

 والتطوير: المراقبة قسم -ب

 الواقع؛ مع المخططات مطابقة ضمان -

 والأشغال. الدراسات لمصلحة الفعلية الدراسات مراقبة -
 :الغاز حفظ قسم-ج

 العيوب. من الحماية وضمان إدارة -

 لءبحاث. السنوي برنامج  تحضير -

 والغاز الكهرباء أشغال تنفيذ مصلحة -3

 الطلبات. دراسة -

 لءشغال. التقنية الملفات جمع

 المبرمجة. الأماكن مراقبة -

 الآلي: النظام تنظيم مصلحة -4

 المعلومات؛ نظام إدارة
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 الآلية؛ العمليات تطوير -

 المشتركين؛ فاتورات تحضير -

 الموظفين. رواتب كشف  طبع

 التجارية: العلاقات مصلحة -5

 التجارية. الدراسات -

 المشتركين. مع الاتفاقيات

 الطلبات. متابعة تحضير -

 والمحاسبة: المالية مصلحة- 6

 مئونات ووضع البنكية والحسابات الجارية الحسابات ومراقبة الخزينة حسابات بمتابعة الفرع هذا يقوم المالية: مصلحة -
 مركزية. الغير القوانين وضع و التجارية و البنكية الحسابات بين المضاربات بمتابعة يقوم كما  القصير المدى على الخزينة

 المؤسسة. نشاط وحوصلة القيادة جدول ووضع للمؤسسة السنوية الميزانية بوضع تقوم الميزانية: مصلحة

 ب: الفرع هذا يقوم الإستغلال مصلحة -

 المحاسبة؛ آليات ومراقبة وضع -

 المركزي؛ التسيير بنظام الخاصة الحسابية الكتابات مراقبة -

 الحسابات؛ نفقات وتقويم تقدير -

 مركزي؛ الغير الضريئ النشاط متابعة -

 الزبون( )المخزن، السنوي الجرد متابعة -

 العامة: الشؤون مصلحة -7

 بالمؤسسة؛ العمل لتسيير اللازمة بالوسائل الاهتمام -

 العمل؛ ولوازم الآلات توفير -

  العمل. واليات الأدوات شراء مناقصات تولي -
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 :خلاصة
الدراسة. يعد جمع البيانات  في الفصل الرابع، تم التركيز على عملية جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بموضوع      

خطوة حاسمة في أي بحث، حيث يساهم في توفير المعلومات الأساسية التي ستستخدم لتحليل الظواهر والعلاقات 
 .الموجودة في مجال الدراسة

تتضمن طرق جمع البيانات التي تمت مناقشتها في الفصل مجموعة متنوعة من الأساليب والأدوات. فمن بين         
الأساليب، تم التركيز على المقابلات واستخدام الاستمارات. يتيح استخدام المقابلات للباحثين فرصة التفاعل  هذه

المباشر مع المشاركين في الدراسة والحصول على رؤى عميقة حول موضوع البحث. بينما تعتبر الاستمارات أداة فعالة 
 .لجمع البيانات من عدد كبير من الأفراد في وقت قصير

علاوة على ذلك، تم التطرق إلى أهمية اختيار المنهج المناسب للتحليل والتفسير في هذا الفصل. تم استخدام         
المنهج الوصفي التحليلي، الذي يركز على وصف وتحليل البيانات المجمعة بطريقة مفصلة ودقيقة. يسمح هذا المنهج 

 .لاقات والأنماط الموجودةللباحثين بفهم أفضل للموضوع المدروس وتحليل الع

بشكل عام، تهدف هذه العملية إلى ضمان جودة البيانات واستيفاء متطلبات الدراسة. من خلال جمع وتحليل        
البيانات بطرق منهجية وملائمة، يمكن للباحثين أن يقدموا تحليلات قوية واستنتاجات موثوقة تخدم أهداف الدراسة 

 . المجال المختصوتساهم في إثراء المعرفة في

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 امسالخ الفصل
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة

 

 أولا:طريقة ووسيلة جمع ومالجة البيانات 
 ثانيا: تحليل نتائج الدراسة 

 المقابلة  نتائجثالثا:عرض وتحليل 
 رابعا: عرض وتحليل النتائج في ضوء فرضيات الدراسة.  

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الاولى .1

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية .2
 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثالثة .3

 خامسا :النتائج العامة للدراسة 

 راسةسادسا:تحليل نتائج الد
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 تمهيد 
في هذا الفصـــل التطبيقي، ســـنقوم بدراســـة كيف يمكن لثقافة المؤســـســـة أن تســـاهم في تعزيز الاتصـــال التنظيمي 

سنقوم بذلك من خلال استعراض وتحليل مجموعة متنوعة من  داخل مؤسسة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" بتيارت.
 .الأسئلة المتعلقة بموضوع البحث

يمكننا أن نســـتعرض أهمية ثقافة المؤســـســـة في تعزيز الاتصـــال التنظيمي. يعتبر الاتصـــال التنظيمي عنصـــراً حاسماً 
يســـــــــهم في نقل المعلومات والرؤية في نجاح أي مؤســـــــــســـــــــة، حيث يؤثر على التنســـــــــيق والتعاون بين الموظفين والإدارة، و 

الاســــتراتيجية بفعالية. وثقافة المؤســــســــة تلعب دوراً حاسماً في تشــــكيل البيئة التنظيمية وقيمها ومبادئها، وبالتالي تؤثر في 
 .طريقة تفكير وتصرف الموظفين

على الاتصـــــــــال ثانيًا، يمكننا أن نبحث في مجموعة من الأســـــــــئلة المتعلقة بثقافة مؤســـــــــســـــــــة ســـــــــونلغاز وتأثيرها 
 التنظيمي. سنركز على العناصر  التي سنتطرق لها في هذا الفصل الخامس.
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 طريقة ووسيلة جمع ومعالجة البيانات: -اولا 
 مجتمع وعينة الدراسة: -1

دراســــــة فقد أما عينة ال ،يمثل مجتمع الدراســــــة كافة عمال مؤســــــســــــة توزيع الكهرباء والغاز "ســــــونلغاز" بتيارت      
، وبعد اســـتمارة 53عليهم، وتم اســـترجاع  اســـتمارة 40عامل من عمال المؤســـســـة، حيث تم توزيع ( 31)تكونت من 

لء(، فتمثلت عينة لعدم صـــــــــلاحيتها لغرض التحليل الإحصـــــــــائي )غير مكتملة الم اســـــــــتمارات 04الفرز تم اســـــــــتبعاد 
 يسية.% من عينة الدراسة الرئ77.5، والتي تمثل ما نسبت  استمارة 31الدراسة النهائية بــ 

 عدد الاستمارات الصالحة للتحليل الاحصائي:: (1-5)الجدول 

 النسبة المئوية العدد الاستمارات
 % 100 40 ـةـــــــــــــــــــــــالموزعـــــــــــــــــــــ

 % 87.5 35 ــــــــعةالمسترجــــــــــــــــــــ
 %12.5 05 ــــــــــــــودةالمفقــــــــــــــــــــــ

 % 11.43  04 ــــــــدةالمستبعــــــــــــــــــــ
 % 77.5 31 الصالحة للتحليل الإحصائي

 %100 80 المجمـــــــــــــــوع

 المصدر: من إعداد الطالبتين.
عدد  –عدد الاستمارات الموزعة استمارة، والمحسوبة بـــ ) 05من الجدول نستنتج أن عدد الاستمارات المفقودة هو     

 الاستمارات المسترجعة = عدد الاستمارات المفقودة(. 
 عملية التحليل:الأساليب الإحصائية المستخدمة في -2

، وتم اســـــــتخدام الأدوات الإحصـــــــائية التالية SPSSلمعالجة البيانات تم الاعتماد على برنامج التحليل الإحصـــــــائي     
 )التكرارات والنسب المئوية والدوائر النسبية لوصف استجابات أفراد عينة الدراسة(.

 
 

                                                 
 SPSS : Statistocal Package For Social Sience (الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ( 
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 تحليل نتائج الدراسة:ثانيا :
 بالمعلومات الشخصية للمستجوب:الأسئلة المتعلقة  -1

 حيث سنبدأ بعرض المعلومات الخاصة بالمستجوبين وفق ما يلي:    
 ــــس:الجنــ -1-1

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس:(2-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

 الجنـــــــــــــــــــــس
 77.4 24 ذكـــــــــــــــــــر

 22.6 07 أنثـــــــــــــــــى
 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssاعتمادا علمح مخرجات برنامج  الطالبتينالمصدر: من إعداد 
يتضـــــــــــح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب أفراد عينة الدراســـــــــــة المســـــــــــتجوبين )العاملين( هم ذكور، إذ بلغت         

ـــــــــــــــــــــــــ 77.4نسبتهم  عة للذكور مقابل الإناث % فهي إناث، هذه النسبة المرتف22.6% ، أما النسبة المتبقية والممثلة بـ
المؤســســة محل الدراســة باعتبارها مؤســســة صــناعية  وهذا يدل على أن للجنس دور في عملية اســتقطاب الموظفين داخل

اقتصـــــــــــــادية تابعة لقطاع المحروقات إذ أن التوظيف يكون حســـــــــــــب الجنس و من جهة أخرى يقتصـــــــــــــر دور الاناث في 
ونادرا ما تكون المرأة  عاملة نظافة)سكريتاريا، محاسبة،الاعمال الادارية  على مستوى الادارة الوسطى او الادارة الدنيا 

 ، نتائج هذا الجدول يمكن توضيحها في الشكل التالي:مستوى صناعية اقتصادية ذات سلم اداري عاليعلى 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس:( 3-5)الشكل رقم 
 
 
 
 

 
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
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  الســـــــــــــــــــن:  -1-2
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الســـــن: ( 3-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

 

 
 

 الســـــــــــــــــــــــن    

 0 00 سنة 25أقل من 
 16.1 05 سنة31سنة إلى  25من 
 16.1 05 سنة 36سنة إلى  31من 
 32.3 10 سنة 42سنة إلى  36من 
 32.3 10 سنة 48سنة إلى  42من 
 0 00 سنة 54سنة إلى  48من 

 3.2 01 سنة 54أكثر من 
 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
 36أن أغلب المبحوثين )أفراد عينة الدراســــة( ســــنهم محصــــور في الفئتين من  (3-5)رقم يتضــــح من خلال الجدول    

% لكل فئة من إجمالي نســــبة أفراد عينة الدراســــة 32.3ســــنة، وهم يمثلون  48ســــنة إلى  42ســــنة ومن  42ســــنة إلى 
سـنة  31فئة من سـنة وال31سـنة إلى  25)عمال مؤسـسـة توزيع الكهرباء والغاز بولاية "تيارت"(،   تليها الفئتين من 

سنة بنسبة قدرت بــــــــــــــ  45% لكل فئة، وتليها أخيرا فئة الأفراد الذين تفوق أعمارهم 16.1سنة وهم يمثلون  36إلى 
وهذا يشــــير الى أن المؤســــســــة محل الدراســــة تعمل على تجديد مواردها البشــــرية بغيت تحقيق متطلبات الســـوق   %،3.2

 الشكل التالي يوضح هذه النتائج: رونة وظيفية والحفاظ على عناصر الخبرة من اجل تحقيق م
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 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الســـــــــــــــــــن:4-5الشكل )

 
 

  
 
 
 
 
   

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
 الحــــالة العائليـــة:  -1-3

 عينة الدراسة حسب متغير الحــــالة العائليـــة:توزيع أفراد ( 4-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

 الحــــالة العائليـــة

 25.8 08 أعــــــــــــــــــــزب
 67.7 21 متـــــــــــــــــزوج
 6.5 02 مطلــــــــــــــــــق 
 00 00 أرمـــــــــــــــــــل

 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
( حالتهم % 67.7يتضـــــــــح أن أغلب عمال المؤســـــــــســـــــــة المســـــــــتقصـــــــــون ) أي حوالي (4-5)من خلال الجدول     

، أما النســــــــــــــبة المتبقية %25.8الاجتماعية متزوجون، تليها فئة الأفراد الذين حالتهم الاجتماعية )أعزب( بنســــــــــــــبة 
وهذا يشير الى أن عينة الدراسة من المتزوجين إذ تمتاز  ( فهي تمثل العمال الذين حالتهم الاجتماعية )مطلق(،6.5%)

 لكونها تحمل على عاتقها إرتباطات أسرية وعائلية ولها حظور دائم بالمؤسسة  هذه الفئة بمستوى ولاء تنظيمي عالي نظرا
 لنتائج من خلال الشكل التالي:   كما يمكن توضيح هذه ا
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية:(5-5)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
 المستوى التعليمي:  -1-4

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي:(5-5)الجدول رقم 

 النسبة المئـوية  التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

المستوى 
 التعليمي

 3.2 01 متوسط
 51.6 16 ثانــــــوي
 45.2 14 جامعــي

 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
% ( مســــــتواهم 51.6( يتضــــــح أن أغلب عمال المؤســــــســــــة المســــــتقصــــــون ) أي حوالي 5-5من خلال الجدول )    

%( فهي 3.2النسبة المتبقية ) %، أما45.2التعليمي ثانوي، تليها فئة الأفراد الذين مستواهم التعليمي جامعي بنسبة 
 تمثل العمال الذين مستواهم التعليمي متوسط. 

وهذا يشــــــير الى أن مؤســــــســــــة محل الدراســــــة تحتوي على إطارات على كفاءات جامعية وقدرات علمية تتماشــــــى مع    
يعتمد على الذي  المؤســســة فرعارتفاع نســبة المســتوى الثانوي لدى المبحوثين لطبيعة  متطلبات الوظيفة ومن جهة يدل 
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الفرد  ذو مستوى التعليم متوسط على عون  عامل يشغل ادنى رتبة اعوان التحكم والتنفيذ لتلبية خدمات الزبائن ويدل 
 ، كما يمكن توضيح هذه النتائج من خلال الشكل التالي:   وظيفية

 :توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي (6-5)الشكل رقم 

 
 
 
 

 
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

  الأقدمية في العمل:  -1-5
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية في العمل:(6-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

 12.9 04 سنوات 05أقل من  
 

 
الأقدمية في 

 العمل

 10إلى  05من 
 سنوات

11 35.5 

 16سنة إلى  11من 
 سنة

11 35.5 

 22سنة إلى  17من 
 سنة

04 12.9 

 28سنة إلى  23من 
 سنة

00 00 

 3.2 01 سنة 28أكثر من 
 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
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 05يتضــــــــــح من خلال الجدول أن أغلب المبحوثين )أفراد عينة الدراســــــــــة( خبرتهم المهنية محصــــــــــور في الفئتين )من     
% لكل فئة من إجمالي نســـبة أفراد عينة 35.5ســـنة(، وهم يمثلون  16ســـنة إلى  11ســـنوات( و)من  10ســـنوات إلى 

ســـــنوات( والفئة )من  05  تليها الفئتين )أقل من  الدراســـــة )عمال مؤســـــســـــة توزيع الكهرباء والغاز بولاية "تيارت"(،
 28% لكل فئة، وتليها أخيرا فئة الأفراد الذين تفوق أعمارهم 12.9سنة( خبرة مهنية وهم يمثلون  22سنة إلى  17

 الشكل التالي يوضح هذه النتائج: %،3.2سنة خبرة مهنية بنسبة قدرت بــ 

 حسب متغير الأقدمية في العمل: توزيع أفراد عينة الدراسة(7-5)الشكل رقم 

 

 

 

 

 
 
 

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

 المستوى الوظيفي:  -1-6
 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي:7-5الجدول )  

  المئـوية )%(النسبة   التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

المستوى 
 الوظيفي

 35.3 11 إطــــــــــــــــــــــــار
 41.9 13 عون تحكم 
 22.6 07 عون تنفيذ

 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
( مســــــتواهم % 41.9يتضــــــح أن أغلب عمال المؤســــــســــــة المســــــتقصــــــون ) أي حوالي  (7-5)من خلال الجدول     

، أما النســــــــــــــبة المتبقية %35.3الوظيفي )عون تحكم(، تليها فئة الأفراد الذين مســــــــــــــتواهم الوظيفي )إطار( بنســــــــــــــبة 
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الشكل ( فهي تمثل العمال الذين مستواهم الوظيفي عون تنفيذ، كما يمكن توضيح هذه النتائج من خلال 22.6%)
 التالي

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي:(8-5)الشكل رقم 
 

 
 
 
 
 

 

 

 
 

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
 مكان الإقامــــــــة:  -1-7

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مكان الإقامــــــــة:(8-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار   بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر 

 مـكان الإقامــــــــة
 87.1 27 منطقة حضرية
 12.9 04 شب  حضري
 00 00 منطقة الريف

 100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
% ( يقيمون في 87.1يتضح أن أغلب عمال المؤسسة المستقصون ) أي حوالي  (8-5)من خلال الجدول     

%، كما يمكن توضيح 12.9المناطق الحضرية، تليها فئة الأفراد الذين يقيمون بالمناطق الشب  حضرية بنسبة تقدر بــــ 
 هذه النتائج من خلال الشكل التالي:   
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 أفراد عينة الدراسة حسب متغير مكان الإقامــــــــة:توزيع (9-5)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج  

 
 بالقيم التنظيمية والاتصال:الأسئلة المتعلقة  -2
 المؤسسة ؟لية داخلية مثمرة داخل أن تشجيع الموظفين أثناء العمل يسهم في خلق فاع في اعتقادكهل  -2-1

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الإسهام في خلق الفاعلية:(9-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

الإسهام في خلق 
 الفاعلية 

 87.1 27 نعم

 12.9 04 أحيانا
 00 00 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

والذين  31عامل من أصـــــــــــــل  27( تبين أن النســـــــــــــب متفاوتة جدا، حيث أن 9-5من خلال قراءتنا للجدول )    
يؤكدون على أن تشجيع الموظفين أثناء العمل يسهم في خلق فاعلية مثمرة داخل شركة  %87.1تقدر نسبتهم بـــــــــــــــــــــــــــ 

% كانوا محايدي الرأي فيما 12.9عمال الباقين و الذي تقدر نســــبتهم بـــــــــــــــــــ  04توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، أما 
 ًص هت  العبارة.
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يســــــاهم في خلق فاعلية مثمرة داخل شــــــركة توزيع بناء على هذا التحليل نســــــتنتج أن تشــــــجيع الموظفين وتحفيزهم حقا 
 الكهرباء والغاز "تيارت"

تشــــــجيع الموظفين وتحفيزهم يعد من العوامل المؤثرة بشــــــكل كبير على فاعلية الأداء داخل أي مؤســــــســــــة، وهو 
 .موضوع مهم يناقش  علم الاجتماع الكلاسيكي

أداء المؤســســات على عدة عوامل، بما في ذلك الموظفين  وفقًا لنظرية ماكس ويبر في علم الاجتماع الكلاســيكي، يعتمد
 والإدارة والثقافة المؤسسية. ويعتبر التحفيز والتشجيع من العوامل المؤثرة بشكل كبير على أداء الموظفين 

 هل يشجع التعامل بصدق مع الموظفين علمح الاتصال المفتوح والشفاف بين أعضاء المؤسسة ؟. -2-2

 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مدى التعامل بين الموظفين(10-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

التعامل بين 
 الموظفين

 87.1 27 نعم

 12.9 04 أحيانا
 00 00 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

والذين  31عامل من أصل  27( تبين أن النسب متفاوتة جدا، حيث أن 10-5من خلال قراءتنا للجدول )    
يؤكدون على أن التعامل بصدق مع الموظفين يشجع على الاتصال المفتوح والشفاف بين  %87.1تقدر نسبتهم بـــ 

% كانوا محايدي 12.9عمال الباقين و الذي تقدر نسبتهم بـ  04شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، أما  أعضاء
 الرأي فيما ًص هت  العبارة.

بناء على هذا التحليل نستنتج أن التعامل بصدق مع الموظفين حقا يشجع على الاتصال المفتوح والشفاف بين 
 "تيارت".أعضاء شركة توزيع الكهرباء والغاز 
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 قيم المشاركة في فتح قنوات اتصال فعالة بين الأعضاء داخل المؤسسة ؟.تسهم هل  -2-3

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مدى قيم المشاركة.(11-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

 قيم المشاركة
 61.3 19 نعم

 35.5 11 أحيانا
 3.2 01 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

% من عاملي شـــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز 61.3( تبين أن ما نســـــــــــبت  11-5من خلال قراءتنا للجدول )
بتيارت يؤكدون على أن قيم المشـــــاركة تســـــاهم في فتح اتصـــــال فعال بين العمال داخل الشـــــركة، في حين أن ما نســـــبت  

عامل واحد ألا % والممثلة لرأي 3.2% كانوا محايدي الرأي فيما ًص هت  العبارة، أما النســــبة الأخيرة المتبقية 35.5
 وهو الرفض.  

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـــــتنتج أن قيم المشـــــــاركة تســـــــاهم حقا في فتح اتصـــــــال فعال بين العمال داخل 
 شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت".

"تيارت". قيم المشــــــاركة تعد عاملًا مهمًا في فتح اتصــــــال فعال بين العمال داخل شــــــركة توزيع الكهرباء والغاز 
 .يمكن فهم هذه النقطة من خلال العديد من النظريات في علم الاجتماع، وخاصة في علم الاجتماع الحديث

فمن الناحية النظرية، تؤكد نظرية التفاعلية الرمزية لجورج ميد أن الاتصال والتفاعل المستمر بين الأفراد يساعد على فهم 
مد هذه النظرية على فكرة أن الاتصــال الجيد والتفاعل المســتمر يســاعد المشــاكل والاحتياجات داخل المؤســســات. وتعت

 .على تحسين العلاقات الاجتماعية وزيادة التفاهم بين جميع أفراد المؤسسة
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 هل تتخذ المؤسسة إجراءات عملية لتعزيز الاتصال الفعال بين أعضائها كإقامة اجتماعات دورية ؟ -2-4
 ع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مدى اتخاذ إجراءات التعزيز.  : توزي  (12-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

اتخاذ إجراءات 
 التعزيز

 45.2 14 نعم

 48.4 15 أحيانا
 6.5 02 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

% من عاملي شـــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز 48.4( تبين أن ما نســـــــــــبت  12-5من خلال قراءتنا للجدول )
بتيارت التزموا الحياد على أن شــــــــركة "ســــــــونلغاز" تتخذ إجراءات عملية لتعزيز الاتصــــــــال الفعال بين أعضــــــــائها كإقامة 

% 6.5% أكدوا هذا الرأي، أما النسبة الأخيرة المتبقية المقدرة بـــ 45.2اعات دورية مثلا، في حين أن ما نسبت  اجتم
 والتي مثلت رأي عاملين ألا وهو الرفض.  

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســتنتج أن المؤســســة تتخذ إجراءات عملية لتعزيز الاتصــال الفعال بين أعضــائها 
 اجتماعات دورية. كإقامة

يمثل تعزيز الاتصال الفعال بين أعضاء المؤسسة إجراءً هامًا لتحقيق أهداف المؤسسة وتطويرها. يستخدم علم 
 .الاجتماع العديد من النظريات والأدوات التحليلية لتحليل هذا الإجراء وتقييم فعاليت 

، ت الكلاســيكية ومن اهمها نظرية هنري فايولنظريافي ســياق تحليل الاتصــال الفعال، نجد بعض النظريات المهمة مثل 
والتي تؤكد أن الاتصـــــــال يشـــــــكل عنصـــــــراً أســـــــاســـــــيًا في أي عملية اجتماعية، وأن  يعد أداة لتبادل المعلومات والأفكار 
والمشـــــــــــــاعر والتوجيهات. ويعتبر التواصـــــــــــــل الفعال من خلال الاجتماعات الدورية والتي يتم فيها تحديد جدول أعمال 

المشـــــــاكل والمســـــــائل المهمة وبحث الحلول وتقديم التقارير والتحليلات وغيرها من الأنشـــــــطة، هو نموذج تطبيقي  وعرض
 .مهم لنظرية الاتصال
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 ر الجديدة والتحديات الإبداعية؟هل تعتقد أن نظام التدريب لفائدة الأعضاء كفيل بخلق وتطوير الأفكا -2-5

 الدراسة حسب متغير التدريب داخل لمؤسسة: : توزيع أفراد عينة(13-5)الجدول رقم 

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

التدريب داخل 
 لمؤسسة

 83.9 26 نعم

 12.3 04 أحيانا
 3.2 01 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

والذين  31عامل من أصــــــــل  26( تبين أن النســــــــب متفاوتة جدا، حيث أن 13-5من خلال قراءتنا للجدول )    
يؤكدون على أن نظام التدريب لفائدة أعضاء شركة  "سونلغاز" كفيل بخلق وتطوير الأفكار  %83.9تقدر نسبتهم بـــ 

عمال كانوا محايدي الرأي فيما ًص هت   04% أي 12.3الجديدة والتحديات الإبداعية لها، في حين أن ما نســــــبت  
 % والتي مثلت رأي عامل واحد ألا وهي النفي.3.2العبارة، أما النسبة الأخيرة المتبقية المقدرة بـــ 

ائدة أعضــــاء شــــركة  "ســــونلغاز" كفيل بخلق وتطوير بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــتنتج أن نظام التدريب لف
 الأفكار الجديدة والتحديات الإبداعية لها.

يمثل نظام التدريب لفائدة أعضــــاء شــــركة "ســــونلغاز" إجراءً هامًا لتحقيق تطوير الأفكار والتحديات الإبداعية 
 .لتحليلية في علم الاجتماعفي المؤسسة. يمكن تحليل هذا الإجراء بتطبيق العديد من النظريات والأدوات ا

، فإن نظام التدريب يمكن أن يســاهم في تحســين أداء الأفراد وتطوير مهاراتهم، وبالتالي فريديريك تايلورمن خلال نظرية 
إلى أن التدريب يمكن أن يحســن قدرة الأفراد  تايلوريمكن أن يســاعد على زيادة كفاءة وإنتاجية المؤســســة. وتشــير نظرية 

 .على تنفيذ المهام المطلوبة منهم، وتطوير مهاراتهم الاجتماعية والعملية والعلمية، وزيادة رضاهم عن العمل والمؤسسة
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هل في رأيك العمل كجماعة يســـهم في بعث التنســـيق بين الأعضـــاء في المؤســـســـة لضـــمان تحقيق أفضـــل  -2-6
 النتائج؟

 .الدراسة حسب متغير العمل الجماعي: توزيع أفراد عينة (14-5)لجدول رقم ا

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

 العمل الجماعي
 93.5 29 نعم

 6.5 02 أحيانا
 00 00 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

والذين  31عامل من أصـــــــــــل  29( تبين أن النســـــــــــب متفاوتة جدا، حيث أن 14-5من خلال قراءتنا للجدول )   
ـــــــــــــــ  ــــــــــــــــ ــــــــــــــــ يؤكدون على أن العمل كجماعة يسـاهم في بعث التنسـيق بين العمال في مؤسـسـة  %93.5تقدر نسـبتهم بـ

% أي عاملين كانوا محايدي الرأي فيما ًص هت  6.5ن تحقيق أفضل النتائج، في حين أن ما نسبت  "سونلغاز" لضما
 العبارة.

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــــــتنتج أن العمل الجماعي يســــــــاهم في بعث التنســــــــيق بين العمال في 
 المؤسسة لضمان تحقيق أفضل النتائج. 

، ويعني ببســـاطة التعاون بين مجموعة من النيوكلاســـيكي يم الأســـاســـية في علم الاجتماعيعتبر العمل الجماعي أحد المفاه
الأفراد لتحقيق هدف مشــــترك. ويعتبر العمل الجماعي نظاماً اجتماعياً يعمل على تحقيق التفاعل والتواصــــل بين الأفراد 

 .بهدف تحقيق أهداف وغايات معينة

في التنســــيق بين العمال في المؤســــســــة، فإن هذا الدور يعتمد على عدة وفي ســــياق التحدث عن العمل الجماعي ودوره 
 :عوامل منها

حيث يتم توفير بيئة مريحة وتعزز التفاعل الإيجابي وتشـــــــــــــجع على التعاون والتنســـــــــــــيق بين الفرق  توفير بيئة إيجابية:-1
 .العاملة في المؤسسة

 سسة ومسؤوليات يتم تحديد دور كل فرد في المؤ  تحديد الدور والمسؤوليات:-2
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 بالعادات التنظيمية والاتصال:الأسئلة المتعلقة  -3
 ة:العادات التنظيمية التي تراها مؤثرة علمح نسق الاتصال داخل المؤسس حدد -3-7

 : توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير العادات التنظيمية:(15-5)الجدول رقم  

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

العادات 
 التنظيمية

الاجتماعات عادات 
 الدورية المنظمة

06 19.4 3 

عادات التعامل الحسن 
مع الموظفين داخل 

 المؤسسة
16 51.6 1 

عادات الاحترام 
 2 29 09 والتسامح

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

( والممثل للعادات التنظيمية الأكثر تأثيرا على نســـــــــق الاتصـــــــــال الداخلي 15-5من خلال قراءتنا للجدول )
للمؤســــســــة، حيث جاءت في المرتبة الأولى العبارة )عادات التعامل الحســــن مع الموظفين داخل المؤســــســــة( كأهم عامل 

ـــــــــ مؤ  ــــــــــ ــــــــــ في حين جاءت العبارة )عادات  %،51.6ثر على نسق الاتصال الداخلي لشركة "سونلغاز" بنسبة قدرت بـ
ـــــ  ــــــ ــــــ كعامل مؤثر في ذلك، أما في المرتبة الأخيرة جاءت   %29الاحترام والتسامح( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـ

 %.19.4ـالعبارة )عادات الاحترام والتسامح( بنسبة مئوية قدرت ب
بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســتنتج أن العادة التنظيمية الأكثر تأثيرا على الاتصــال داخل المؤســســة 

 هي عادات التعامل الحسن مع العمال داخل شركة سونلغاز.
النيو كلاســــــــيكية إلى أن المؤســــــــســــــــات والمنظمات تلعب دوراً حيويًا في تنظيم الأفراد داخل  توتشــــــــير النظريا

المجتمع، وتحديدًا على صــــــــــــــعيد العمل، فإن التعامل الحســــــــــــــن مع العمال داخل الشــــــــــــــركة يمكن أن يؤدي إلى تحفيزهم 
 .وتشجيعهم على بذل المزيد من الجهد والإنتاجية



   راسةالدنتائج عرض ومناقشة                                           لخامسالفصل ا
 

87 

 

النيو كلاسيكية إلى أن المؤسسات تعتبر مركزاً للقوى الاجتماعية، حيث يمكن أن  توبالإضافة إلى ذلك، تشير النظريا
تتأثر العادات والتصــرفات الاجتماعية لءفراد بســياســات وقرارات المؤســســة. وبالتالي، فإن تبني الشــركة لعادات تنظيمية 

 .رفاتهم داخل المجتمع ككلتشجع على التعامل الحسن مع العمال داخل الشركة قد يؤثر على سلوكياتهم وتص

ومن هنا، يمكن القول إن العادات التنظيمية التي تركز على التعامل الحسن مع العمال داخل المؤسسة تعتبر من العوامل 
 .الأساسية التي تؤثر على الاتصال داخل المؤسسة وتساهم في تحقيق النجاح المستدام

 ة حول أولوية الاتصال داخلها؟هل ترى أن هناك قناعات مشتركة داخل المؤسس -3-8
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير القناعات المشتركة.(16-5)الجدول رقم 

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

القناعات 
 المشتركة

 1 48.4 15 توجد قناعات مشتركة
 1 48.4 15 القناعاتهناك غموض حول 

لا توجد أصلا قناعات مشتركة 
 حول أهمية الاتصال

01 3.2 2 

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

حيث ( والممثل للقناعات المشتركة حول أولوية الاتصال داخل المؤسسة، 16-5من خلال قراءتنا للجدول )
جاءت في المرتبة الأولى العبارتين )توجد قناعات مشتركة حول أولوية الاتصال داخل شركة "سونلغاز"( والعبارة )هناك 

% لكلى العبارتين، في حين جاءت العبارة )لا توجد أصلا قناعات 48.4غموض حول القناعات( بنسبة قدرت بـــ 
 %.3.2بة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـــ مشتركة حول أهمية الاتصال داخل الشركة( في المرت

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج أن  توجد هناك قناعات مشتركة حول أولوية الاتصال داخل شركة توزيع 
 الكهرباء والغاز " سونلغاز" تيارت.

يشير تايلور إلى أهمية  يمكن تحليل هذه العبارة بالاعتماد على نظرية فريدريك تايلور في علم الاجتماع، حيث
تطوير عملية الإنتاج وتحسين كفاءتها من خلال دراسة عمليات العمل وتحليلها بتفصيل. وتأل هذه النظرية في سياق 

 .الإستراتيجية الإدارية الرامية لتحقيق الكفاءة في الإنتاج
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الكهرباء والغاز "سونلغاز" تيارت، نلاحظ وعندما نستخدم هذه النظرية لتحليل قناعات الاتصال داخل شركة توزيع 
أن الشركة تولي اهتمامًا كبيراً لتحسين عملية الإنتاج من خلال التركيز على الاتصال الداخلي. وذلك من خلال 

 .تطوير عمليات العمل، وتحسين كفاءة الموظفين، وتحسين جودة الخدمات التي تقدمها الشركة

"سونلغاز" تيارت بأن الاتصال الداخلي يعتبر عاملًا مهمًا في تحسين جودة وتشير قناعات الموظفين داخل شركة 
الإنتاج وزيادة الإنتاجية، حيث يؤثر سلوك وتصرفات الموظفين داخل الشركة على جودة الخدمات التي تقدمها الشركة 

 .للعملاء

خلي من خلال تدريب الموظفين وبناءً على ذلك، فإن الشركة تولي اهتمامًا كبيراً لتطوير عملية الاتصال الدا
على مهارات التواصل الفعال، وتطوير أنظمة الاتصال الداخلي داخل الشركة لتحسين التواصل بين الموظفين وإدارة 

 .الشركة

وبشكل عام، تتج  شركة "سونلغاز" تيارت إلى تطوير عملية الاتصال الداخلي كجزء من استراتيجيتها الإدارية 
ج وزيادة الإنتاجية. وهذا يعكس تطبيق نظرية فريدريك تايلور في علم الاجتماع، حيث يتم لتحسين كفاءة الإنتا 

 .التركيز على تحليل العمليات وتطويرها بشكل مستمر لتحقيق الكفاءة في الإنتاج والنجاح المستدام للشركة
 ودورهم في ؟ هل تعتقد أن بيئة العمل الداخلية مقرونة ةجهود الموظفين -3-9

 .بيئة العمل الداخليةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير (17-5)ول رقم الجد

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

بيئة العمل 
 الداخلية

 3 19.4 06 ترقية التواصل الفعال
تنمية روح الجماعة المبنية على 

 المتبادلالاحترام 
16 51.6 1 

 2 29 09 أولوية العمل الجماعي
  100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
( والممثل لبيئة العمل الداخلية وعلاقتها بمجهود الموظفين ودورهم فيها، حيث 17-5من خلال قراءتنا للجدول )

%، في حين 51.6جاءت في المرتبة الأولى العبارة )تنمية الروح الجماعة المبنية على الاحترام المتبادل( بنسبة قدرت بـــ 
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%، وأخيرا جاءت العبارة )ترقية 29ر بـــ جاءت العبارة )أولوية العمل الجماعي( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقد
 %.19.4التواصل الفعال( بنسبة مئوية تقدر بـــ 

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج بأن بيئة العمل الداخلية لشركة توزيع الكهرباء والغاز 
 ام المتبادل."سونلغاز" مقرونة بمجهود موظفيها ودورهم في تنمية روح الجماعة المبنية على الاحتر 

. ويشير إلى أن القيم ؤسسةإلى أهمية القيم الاجتماعية في تحديد سلوك الأفراد داخل الم التون مايوحيث يشير 
 .الاجتماعية تؤثر على التصرفات والسلوكيات الإنسانية، وعلى العلاقات الاجتماعية بين الأفراد

شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، نلاحظ أن  يتم وعندما نطبق هذه النظرية لتحليل بيئة العمل الداخلية ل
تشجيع الاحترام المتبادل وتنمية روح الجماعة بين الموظفين، وهذا يعكس القيم الاجتماعية التي يتم التركيز عليها داخل 

 .الشركة

لتطوير بيئة العمل وتعتبر شركة "سونلغاز" من بين أكبر شركات الطاقة في الجزائر، وهي تولي اهتمامًا كبيراً 
الداخلية وتنمية روح الجماعة بين الموظفين. وتهدف هذه الإستراتيجية إلى تعزيز التعاون والتضامن بين الموظفين، 

 .وتشجيع العمل الجماعي، اا يساعد في تحقيق الأهداف المشتركة للشركة

لإنسانية والعلاقات الاجتماعية، وعلى إلى أن القيم الاجتماعية تؤثر على التصرفات ا التون مايووتشير نظرية 
العمليات التنظيمية داخل المؤسسات. وبناءً على ذلك، فإن تشجيع بيئة العمل الداخلية الإيجابية وتنمية روح الجماعة 

بين الموظفين يمكن أن يؤدي إلى تحسين سلوكياتهم وتصرفاتهم داخل الشركة وتحسين العلاقات الاجتماعية بينهم، 
 .تحسين الأداء العام للشركةوبالتالي 

وبالتالي، يمكن القول إن بيئة العمل الداخلية في شركة "سونلغاز" والتي تتمحور حول تنمية روح الجماعة 
والاحترام المتبادل بين الموظفين تعكس قيمًا اجتماعية هامة، وهذا يمكن أن يؤثر على سلوكياتهم وتصرفاتهم داخل 

 هداف المشتركة للشركةالشركة، ويساهم في تحقيق الأ
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 نوات الاتصال للتقييم  من خلال ؟هل ترى أن العادات الإيجابية المغروسة في بيئة العمل تخضع ق -3-10
 .العادات الإيجابية: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير (18-5)الجدول رقم 

 أهمية العبارة  المئـوية )%(النسبة   التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

العادات 
 الإيجابية

وضع سياسات وإجراءات واضحة 
لتحديد ما هو مقبول وما هو غير 

 مقبول في بيئة العمل
06 19.4 3 

توفير تــدريــب مســــــــــــــتمر للموظفين 
 1 54.8 17 لتعزيز الممارسات الإيجابية 

تحفيز وتشـــــــــــــــجيع الموظفين على 
الســــــــــــــلوكيــات الإيجــابيــة من خلال 
 إعطاء الثناء والاعتراف بالإنجازات

08 25.8 2 

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssلمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج ا

( والممثل في أن العادات الإيجابية المغروســــــــة في بيئة العمل تخضــــــــع قنوات 18-5من خلال قراءتنا للجدول )
في المرتبة الأولى العبارة )توفير تدريب مســـــــتمر للموظفين لتعزيز الممارســـــــات الإيجابية(  الاتصـــــــال للتقييم، حيث جاءت

ـــــــــ  ــــــــــ ــــــــــ %، في حين جاءت العبارة )تحفيز وتشجيع الموظفين على السلوكيات الإيجابية من خلال 54.8بنسبة قدرت بـ
%، وأخيرا جاءت العبارة )وضع 25.8 إعطاء الثناء والاعتراف بالإنجازات( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـــــــــــــــــــــــــــــــــ

 %.19.4سياسات وإجراءات واضحة لتحديد ما هو مقبول وما هو غير مقبول في بيئة العمل( بنسبة مئوية تقدر بـــ 
بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـــتنتج بأن توفير تدريب مســـــتمر للموظفين لتعزيز الممارســـــات الإيجابية لشـــــركة 

 والغاز "سونلغاز" تأثر بالإيجاب على تفعيل وتحفيز قنوات الاتصال بين موظفي المؤسسة.توزيع الكهرباء 
يشـــير تايلور إلى أهمية تطوير عملية الإنتاج وتحســـين كفاءتها من خلال دراســـة عمليات العمل وتحليلها بتفصـــيل. وتأل 

 .الإنتاجهذه النظرية في سياق الإستراتيجية الإدارية الرامية لتحقيق الكفاءة في 

وعندما نســــــــــتخدم هذه النظرية لتحليل تدريب الموظفين داخل شــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "ســــــــــونلغاز"، نلاحظ أن 
الشــركة تولي اهتمامًا كبيراً لتحســين جودة الخدمات التي تقدمها لعملائها من خلال توفير التدريب المســتمر للموظفين. 
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فيز قنوات الاتصال بين الموظفين، حيث يتم تعزيز الممارسات الإيجابية وتحفيز وهذا يمكن أن يؤثر إيجابًا على تفعيل وتح
 .التواصل الداخلي داخل الشركة

ويؤكـد تايلور على أهميـة تحليـل عمليـات العمـل بتفصــــــــــــــيـل لتحقيق الكفـاءة في الإنتـاج، ويتطلـب ذلـك توفير التـدريـب 
ل توفير تدريب مســـــــتمر للموظفين لتعزيز الممارســـــــات المســـــــتمر للموظفين. وهذا ما تفعل  شـــــــركة "ســـــــونلغاز" من خلا

 .الإيجابية وتحفيز قنوات الاتصال الداخلي، اا يساعد في تحسين جودة الخدمات التي تقدمها الشركة لعملائها

وعلاوة على ذلك، تشير نظرية فريدريك تايلور إلى أن تحسين عملية الإنتاج يتطلب أيضًا تنظيم العمل داخل المؤسسة 
يعكس  "سـين التواصـل بين الموظفين. وبالتالي، يمكن القول إن توفير التدريب المسـتمر للموظفين في شـركة "سـونلغازوتح

استراتيجية تطوير الشركة وتحسين عملية الإنتاج، ويساهم في تنظيم العمل داخل المؤسسة وتحسين جودة الخدمات التي 
 تقدمها الشركة لعملائها

 يمكن استخدامها لتغيير العادات السلبية في بيئة العمل؟. ما هي الطرق التي -3-11
 الطرق التي يمكن استخدامها لتغيير العادات السلبية في بيئة العمل.(19-5)الجدول رقم   

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

طــــــرق تغييــــــــر 
 العادات السلبية  

 4 12.9 04 تحديد الأهداف الواضحة
 2 32.3 10 التواصل الفعال

 1 35.5 11 المكافرت والتشجيع
 3 19.4 06 توفير التدريب والتعلم

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

للطرق التي يمكن اســـــــــــتخدامها لتغيير العادات الســـــــــــلبية في بيئة ( والممثل 19-5من خلال قراءتنا للجدول )
ــ المكافرت والتشجيععمل موظفي شركة توزيع الكهرباء والغاز، حيث جاءت في المرتبة الأولى العبارة ) ( بنسبة قدرت بـــ

ــــ ( في المرتالتواصل الفعال%، في حين جاءت العبارة )35.5 ـــــ ـــــ %، جاءت العبارة 32.3بة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـ
تحديد %، أما المرتبة الأخيرة جاءت العبارة )19.4( في المرتبة الثالثة بنسبة مئوية تقدر بـــــــــــــــــــــــــــــــــ توفير التدريب والتعلم)

 %.12.9( بنسبة مئوية تقدر بـــ الأهداف الواضحة
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لتغيير العادات الســـــلبية في بيئة عمل موظفي شـــــركة توزيع الكهرباء  بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـــتنتج بأن
 لديهم. والغاز "سونلغاز" الطريقة الأكثر ملائمة هي تحفيز العمال من خلال عامل المكافئة

 في رأيك ما هي العوامل التي تؤثر علمح ترقية العادات التنظيمية في بيئة العمل؟ -3-12

 المؤثرة علمح ترقية العادات التنظيمية في بيئة العمل.العوامل (20-5)الجدول رقم 

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

 العوامل المؤثرة

 3 19.4 06 عامل القيادة
عامل التواصل الفعال بين 

 1 51.6 16 الموظفين و الإدارة

والتحفيز عامل التنسيق 
 2 29 09 لتحقيق الأهداف المرجوة

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

لعوامــل التي تؤثر على ترقيــة العــادات التنظيميــة في بيئــة عمــل ( والممثــل ل20-5من خلال قراءتنــا للجــدول )
بنســـــــبة  عامل التواصـــــــل الفعال بين الموظفين والإدارةموظفي شـــــــركة توزيع الكهرباء والغاز، حيث جاء في المرتبة الأولى 

بنسبة مئوية تقدر  في المرتبة الثانية عامل التنسيق والتحفيز لتحقيق الأهداف المرجوة%، في حين جاء 51.6قدرت بـــ 
 %.12.9بنسبة مئوية تقدر بـــ  عامل القيادة%، أما المرتبة الأخيرة جاء 29بـــ 

العوامل التي تؤثر على ترقية العادات التنظيمية في بيئة عمل بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــــــــــــتنتج بأن أهم 
 التواصل الفعال بين الموظفين والإدارة.عامل موظفي شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" هو 
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 كيف يمكن للمسؤولين في المؤسسة أن يطوروا في  العادات الجماعية في بيئة العمل؟  -3-13
 تطوير العادات الجماعية في بيئة العمل من قبل المسؤولين؟(: 21-5الجدول )

 أهمية العبارة  المئـوية )%( النسبة  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

تطوير العادات 
 الجماعية

تعزيز المكافرت عن طريق 
 والتشجيع

13 41.9 1 

عن طريق التدريب والتوجي  
والملاحظات الفورية وإيجاد 

 حلول للمشكلات
11 35.5 2 

عن طريق تقييم النتائج 
باستمرار وتحليلها لتحديد 

مدى نجاحهم في تحسين بيئة 
 العمل

07 22.6 3 

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

بيئة ( والممثل لإمكانية التطوير في العادات الجماعية من قبل المسؤولين في 21-5من خلال قراءتنا للجدول )
تعزيز المكــافــرت طريق التطوير عن عمــل موظفي شــــــــــــــركــة توزيع الكهرباء والغــاز، حيــث جــاء في المرتبــة الأولى عــامــل 

ـــــــ  والتشجيع ــــــــ ــــــــ عامل التطوير عن طريق التدريب والتوجي  والملاحظات الفورية %، في حين جاء 41.9بنسبة قدرت بـ
عامل التطوير عن طريق تقييم النتائج ما في الأخيرة جاء %، أ35.5بنسبة مئوية تقدر بـــــــــــــــ  وإيجاد حلول للمشكلات

 %.22.6بـــ  باستمرار وتحليلها لتحديد مدى نجاحهم في تحسين بيئة العمل
بيئة بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـــــــــــتنتج بأن إمكانية التطوير في العادات الجماعية من قبل المســـــــــــــؤولين في 

 تعزيز المكافرت وتشجيع وتحفيز الموظفين.عن طريق ء والغاز يكون بالدرجة الأولى عمل موظفي شركة توزيع الكهربا
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 بعلاقة بعد المعايير التنظيمية والاتصال:الأسئلة المتعلقة  -4
 ؟ هل تؤثر اللوائح الداخلية علمح تحصيل المعلومات المرتبطة ةهام الوظيفة -4-14

 .حسب متغير مدى تأثير اللوائح الداخلية (: توزيع أفراد عينة الدراسة22-5الجدول )  

  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

مدى تأثير اللوائح 
 الداخلية

 48.4 15 نعم

 51.6 16 أحيانا
 00 00 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

 31عامل من أصل  16( تبين أن النسب متقاربة جدا، حيث أن 22-5من خلال قراءتنا للجدول )
يؤكدون على أن اللوائح الداخلية للشركة تؤثر على تحصيل المعلومات المرتبطة بمهام  %51.6والذين تقدر نسبتهم بـــ 

عمال كانوا محايدي الرأي فيما ًص هت  العبارة المتعلقة بمدى  15% أي  48.4الوظيفة، في حين أن ما نسبت  
 تأثير اللوائح الداخلية للشركة على تحصيل المعلومات المرتبطة بمهام الوظيفة.

ء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج أن اللوائح الداخلية )تنظيم المواعيد والمقابلات والاجتماعات، حفظ بنا
المستندات والأوراق الخاصة، كتابة المذكرات والتقارير، الرد على كل المكالمات( التي توضح كم عدد الأشخاص 

الإدارة والمساهمين، وأيضا واجبات كل شخص من  الموجودين في مجلس الإدارة وكيفية إدارة اجتماعات مجلس
 الموظفين، تؤثر على تحصيل المعلومات المرتبطة بمهام الوظيفة لأعضاء شركة  "سونلغاز".

عندما ننظر إلى دور اللوائح الداخلية داخل المؤسسة، فإننا نلاحظ أنها تلئ حاجات كثيرة  نظرية ماكس فيبرتشير 
 .يةضمن هذه المنظومة الاجتماع

في سياق المؤسسة، يؤدي وجود اللوائح الداخلية إلى تنظيم السلوك والعمل، وتوجي  العمليات الإدارية ف
والتنظيمية بطريقة محددة، وتوفير منصة مشتركة للتفاعلات الاجتماعية داخل المؤسسة، وضمان الالتزام بالمعايير 

 .والمبادئ التي تساعد على تحقيق أهداف المؤسسة
توفير إطار عمل محدد وواضح، يستطيع أعضاء المؤسسة التفاعل بشكل فعال وبناء على قواعد  ومن خلال

 .ومعايير متفق عليها. وعندما تكون هذه القواعد مفهومة ومفعولة، فإن ذلك يزيد من نجاح المؤسسة وكفاءتها
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لية إلى تحقيق هذه الفوائد داخل ومن خلال استخدام نظرية ماكس فيبر، يمكننا أن نرى كيف يؤدي دور اللوائح الداخ
 المؤسسة، وكيف يمكن تحسين عمل المؤسسة وتحقيق أهدافها من خلال تبني لوائح داخلية صارمة وفع الة.

 في رأيك ما هي آثار الخدمات التي يقدمها الموظفون علمح الاتصال داخل المؤسسة ؟ -4-15
 علمح الاتصال داخل المؤسسة.(: آثار الخدمات التي يقدمها الموظفون 23-5الجدول )  

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

سة
ؤس

ل الم
داخ

ال 
تص

 الا
على

ون 
وظف

ا الم
دمه

تي يق
ت ال

دما
 الخ

آثار
 

تعزيز التواصل والتعاون اا يؤدي 
إلى تحسين أداء الفريق وزيادة 

 الإنتاجية
09 29 1 

تحسين جودة الخدمة التي يتلقاها 
 العملاء

07 22.6 3 

حل المشكلات بفعالية وتلبية 
 2 25.8 08 احتياجات العملاء بشكل أسرع

 4 12.9 04 زيادة رضا العملاء عن المؤسسة
تعزيز الروح الفريق والانتماء 

 5 9.7 03 للمؤسسة

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

والممثــل لآثار الخــدمــات التي يقــدمهــا الموظفون على الاتصــــــــــــــــال داخــل ( 23-5من خلال قراءتنــا للجــدول )        
الفريق وزيادة مؤسسة "سونلغاز"، حيث جاء في المرتبة الأولى العبارة )تعزيز التواصل والتعاون اا يؤدي إلى تحسين أداء 

ـــ  ــــ ــــ %، في حين جاءت العبارة )حل المشكلات بفعالية وتلبية احتياجات العملاء بشكل 29الإنتاجية( بنسبة قدرت بـ
%، جاءت العبارة )تحسين جودة الخدمة التي يتلقاها العملاء( في 25.8أسرع( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـــــــــــــــ 

%، أما المرتبة الرابعة جاءت العبارة )زيادة رضا العملاء عن المؤسسة( بنسبة 22.6قدر بـــــــــــــــ المرتبة الثالثة بنسبة مئوية ت
ــ  ـــ ـــ %، وفي المرتبة الأخيرة جاءت العبارة )تعزيز الروح الفريق والانتماء للمؤسسة( بنسبة مئوية تقدر 12.9مئوية تقدر بـ

 %.9.7بـــ 
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ن  تعزيز التواصل والتعاون يؤدي إلى تحسين أداء الفريق بين موظفي بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج بأ    
 ل  أثر كبير وإيجابي في تحسين الاتصال داخل المؤسسة.شركة توزيع الكهرباء والغاز يكون بالدرجة الأولى 

بشـــــكل كبير على نظرية العلاقات الاجتماعية في علم الاجتماع تشـــــير إلى أن التواصـــــل والتفاعل بين أفراد المجتمع يؤثر 
ســــــلوكهم وتصــــــرفاتهم. وعندما ننظر إلى فريق موظفي شــــــركة توزيع الكهرباء والغاز، نرى أنهم بحاجة للتواصــــــل والتعاون 

 .لتحسين أدائهم وتحقيق أهداف المؤسسة

قات إذا تم تعزيز التواصل والتعاون بين موظفي الفريق، فسيؤدي ذلك إلى تحسين الاتصال داخل المؤسسة وتحسين العلا
الاجتماعية بين الأفراد. وعندما يكون الاتصال جيدًا، فإن الأفراد يتمكنون من التواصل بشكل فعال وبناء على قواعد 

 .ومعايير متفق عليها، اا يساعد على تحقيق الأهداف المشتركة بشكل أفضل

على أهمية تحسين الاتصال والتعاون ومن خلال تبني نظرية العلاقات الاجتماعية في تحليل هذه الوضعية، يمكن التأكيد 
بين الأفراد داخل المؤسسة. فالتواصل الجيد يساعد على بناء علاقات إيجابية بين الأفراد، ويعزز من قدرتهم على تحقيق 

 .الأهداف المشتركة والعمل الجماعي

اء أفضـــل كفريق وتحســـين عمل ومن خلال تعزيز التواصـــل والتعاون، يمكن لموظفي شـــركة توزيع الكهرباء والغاز تحقيق أد
المؤسسة بشكل عام. ويمكن القول إن تحليل نظرية العلاقات الاجتماعية يعزز إدراكنا حول أهمية التواصل والتعاون بين 

 .الأفراد والفرق داخل المؤسسة، وكيف يمكن أن يساعد ذلك على تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أفضل
 ؟ ثر علمح فعالية الاتصال داخل المؤسسةكيف يمكن للسلوك الإدارا أن يؤ   -4-16

 .(: تأثير السلوك الإدارا علمح فعالية الاتصال داخل المؤسسة24-5الجدول )  

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

تأثير السلوك 
 الإداري

عن طريق تعزيز الثقة والاحترام 
 2 38.7 12 الموظفينبين 

عن طريق التعـــــــاون والعمـــــــل 
 الجماعي

13 41.9 1 

عــن طــريــق يحســــــــــــــــن نــوعــيـــــــة 
 3 19.4 06 الاتصالات داخل المؤسسة

  100 31 المجمــــــــــــــوع



   راسةالدنتائج عرض ومناقشة                                           لخامسالفصل ا
 

97 

 

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
السلوك الإداري على فعالية الاتصال داخل المؤسسة ، حيث جاء ( والممثل لتأثير 24-5من خلال قراءتنا للجدول )

%، في حين جاءت العبارة )عن 41.9في المرتبة الأولى العبارة )عن طريق التعاون والعمل الجماعي( بنسبة قدرت بـــ 
العبارة )عن طريق  %، جاءت38.7طريق تعزيز الثقة والاحترام بين الموظفين( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـــ 
 %.19.4يحسن نوعية الاتصالات داخل المؤسسة( في المرتبة الثالثة بنسبة مئوية تقدر بـــ 

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج بأن  لتعزيز الاتصال داخل شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" يكون 
 عن طريق التعاون والعمل الجماعي.

توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، فإن العمل الجماعي والتعاون بين الموظفين سيؤدي إلى تحسين بالنسبة لشركة 
الاتصال داخل المؤسسة وتحقيق الأهداف المشتركة. فالعمل الجماعي يساعد على توفير بيئة عمل إيجابية وتحفيزية، 

 .ويعزز من قدرة المؤسسة على التكيف مع المتغيرات الخارجية

في تحليل العلاقة بين الاتصال الداخلي في المؤسسة والأداء  X Y يضًا تطبيق نظرية دوغلاس ماكريغورويمكن أ
الجماعي. فالأنشطة التي تركز على المصالح الجماعية ضرورية للحفاظ على الاتصال الداخلي بين الموظفين، وتحسين 

 .الأداء الجماعي وتحقيق النجاح المشترك

يساعد في فهم أهمية العمل الجماعي والتعاون بين  X Y إن تحليل نظرية دوغلاس ماكريغوروبالتالي، يمكن القول 
الموظفين داخل شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، وكيف يمكن أن يساهم ذلك في تحسين الاتصال الداخلي 

  .وتحقيق الأهداف المشتركة للمؤسسة
 ؟.ل قنوات الاتصال داخل بيئة العملفي رايك ما هي أفضل الممارسات التي تفع4-17

 .(: أفضل الممارسات التي تفعل قنوات الاتصال داخل بيئة العمل5-25الجدول )  

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

 أفضل الممارسات

 3 12.9 04 تعزيز الشفافية
 3 12.9 04 الحوار الفعال

 2 16.1 05 تعزيز الثقة بين الموظفين والإدارة
 1 18 58.1 توفير تقنيات الاتصال الحديثة

  100 31 المجمــــــــــــــوع

 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 
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الاتصال داخل شركة توزيع الكهرباء ( والممثل لأفضل الممارسات التي تفعل قنوات 25-5من خلال قراءتنا للجدول )
%، في حين جاءت 18والغاز، حيث جاءت في المرتبة الأولى العبارة )توفير تقنيات الاتصال الحديثة( بنسبة قدرت بـــ 

ــــــ  ـــــــ ـــــــ  %، أما المرتبة الأخيرة جاءت16.1العبارة )تعزيز الثقة بين الموظفين والإدارة( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـ
 % لكل منهما.19.4العبارتين )تعزيز الشفافية، الحوار الفعال( بنسبة مئوية تقدر بـــ 

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـتنتج بأن أفضـــل الممارســـات التي من شـــأنها أن تفعل قنوات الاتصـــال داخل  
  شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" هي توفير تقنيات الاتصال الحديثة. 

عندما ننظر إلى شــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "ســــــــــونلغاز"، فإن توفير تقنيات الاتصــــــــــال الحديثة يعتبر جزءًا من وظيفة 
التخطيط في الإدارة. حيث يهدف التخطيط إلى تحقيق الأهداف المشـــــــــــتركة عن طريق تحديد الأســـــــــــاليب والإجراءات 

 .الحديثة يمكن أن يكون جزءًا من هذه الإجراءاتاللازمة لتحقيق هذه الأهداف. وتوفير تقنيات الاتصال 
بتوفير تقنيات الاتصال الحديثة، يمكن لشركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" تحسين قنوات الاتصال داخل المؤسسة، 

ذا وتســــهيل التواصــــل بين الموظفين وإدارة المؤســــســــة. ومن خلال تحليل نظرية هنري فايول في الإدارة، يمكن القول إن ه
 .الإجراء يعتبر جزءًا من مهمة التخطيط، حيث يساهم في تحقيق الأهداف المشتركة للمؤسسة

وبالإضافة إلى ذلك، يمكن استخدام تقنيات الاتصال الحديثة في وظيفة الإرشاد في الإدارة، حيث يمكن استخدام هذه 
 .بة لتحقيق الأهداف المشتركةالتقنيات لتوجي  وتدريب الموظفين على أساليب العمل والإجراءات المطلو 

وبالتالي، يمكن القول إن تحليل نظرية هنري فايول في الإدارة يؤكد على أهمية توفير تقنيات الاتصـــــــال الحديثة لتحســـــــين 
قنوات الاتصــــــــــال داخل شــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "ســــــــــونلغاز"، وكيف يمكن أن تســــــــــاعد هذه التقنيات في تحقيق 

 سسة.الأهداف المشتركة للمؤ 
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هل ترى أن وصـــــــــــول المعلومات الادراية عن طريق المشـــــــــــرف المباشـــــــــــر مفيد جدا لزرع الالتزام لدى  -4-18
 ؟الموظفين 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مدى وصول المعلومات الادراية:26-5الجدول )  

  المئـوية )%(النسبة   التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

مدى وصول 
 المعلومات الادراية

 67.7 21 نعم

 32.3 10 أحيانا
 00 00 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

والذين تقدر  31عامل من أصل  21( تبين أن النسب متفاوتة جدا، حيث أن 26-5من خلال قراءتنا للجدول )
يؤكدون أن وصول المعلومات الادراية عن طريق المشرف المباشر مفيد جدا لزرع الالتزام لدى  %67.7نسبتهم بـــ 

عمال كانوا محايدي الرأي فيما ًص هت  العبارة المتعلقة بمدى  10% أي  32.3الموظفين، في حين أن ما نسبت  
 باشر مفيد جدا لزرع الالتزام لدى الموظفين.وصول المعلومات الادراية عن طريق المشرف الم

بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج أن وصول المعلومات الادراية عن طريق المشرف المباشر مفيد جدا لزرع 
 الالتزام لدى الموظفين شركة "سونلغاز".

ات الإدارية من خلال المشرف المباشر عندما ننظر إلى شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، فإن وصول المعلوم
يمكن أن يساعد في زرع الالتزام لدى الموظفين تجاه أداء عملهم وتحقيق الأهداف المشتركة للمؤسسة. وباستخدام 

 .نظرية فريدريك تايلور، يمكن القول إن هذا الإجراء يمكن أن يساعد في تحسين الأداء الإنتاجي للمؤسسة

تايلور، يمكن التركيز على أهمية تحليل العمليات الإنتاجية وتطبيق التقنيات المحد دة لتحسين وفي سياق نظرية فريدريك 
الإنتاجية. وبهذا الصدد، يمكن استخدام المعلومات الإدارية التي تصل من خلال المشرف المباشر كأداة لتحليل الأداء 

 .ينالإنتاجي للمؤسسة، وتحديد المناطق التي تحتاج إلى تطوير أو تحس

وبالإضافة إلى ذلك، يمكن استخدام المعلومات الإدارية في وظيفة الإرشاد في الإدارة، حيث يتم توجي  الموظفين على 
 .الإجراءات المطلوبة لتحسين الأداء الإنتاجي وتحقيق الأهداف المشتركة
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ات الإدارية من خلال المشرف وبالتالي، يمكن القول إن تحليل نظرية فريدريك تايلور يؤكد على أهمية وصول المعلوم
المباشر لتحسين الأداء الإنتاجي لشركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، وكيف يمكن أن تساعد هذه المعلومات في 

 تحقيق الأهداف المشتركة للمؤسسة
 ؟ كيف تساهم مساندة زملائك في رفع معنوياتهم لها دور في تنمية روح الفريق  -4-19

 .(: مساندة الزملاء في رفع معنوياتهم لها دور في تنمية روح الفريق27-5الجدول )  

 أهمية العبارة  النسبة المئـوية )%(  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

 مساندة الزملاء
 3 25.8 08 توفير المساعدة والدعم

 1 38.7 12 التواصل المستمر
 2 35.5 11 إنشاء بيئة عمل إيجابية

  100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج 

( والممثل مســــــــاندة الزملاء في رفع معنوياتهم لها دور في تنمية روح الفريق، 27-5من خلال قراءتنا للجدول )
ــــ حيث جاء في المرتبة الأولى العبارة )التواصل المستمر( بنسبة  ـــــ ـــــ %، في حين جاءت العبارة )إنشاء بيئة 38.7قدرت بـ

ـــــــــــ  %، جاءت العبارة )توفير المساعدة والدعم( في المرتبة الثالثة 35.5عمل إيجابية( في المرتبة الثانية بنسبة مئوية تقدر بـ
 %.25.8بنسبة مئوية تقدر بـــ 

يجابية تســــاعد أو تســــاند الزملاء في رفع معنوياتهم بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــتنتج أن إنشــــاء بيئة عمل إ
 حيث يكون لها دور في تنمية روح الفريق لدى موظفي شركة "سونلغاز".

عندما ننظر إلى شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، فإن إنشاء بيئة عمل إيجابية يمكن أن يساعد في رفع معنويات 
ســــــتخدام نظرية التون مايو، يمكن القول إن هذا الإجراء يعتبر جزءًا من تحســــــين الموظفين وتنمية روح الفريق لديهم. وبا

 .العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة، وبالتالي يمكن أن يؤدي إلى زيادة الرضا والانتماء لدى الموظفين

وتشجيع التفاعل بين  وفي سياق نظرية التون مايو، يمكن التركيز على أهمية تطوير العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة
الموظفين. وبهذا الصـــــــدد، يمكن اســـــــتخدام إنشـــــــاء بيئة عمل إيجابية كأداة لتحســـــــين العلاقات الاجتماعية وتنمية روح 

 .الفريق



   راسةالدنتائج عرض ومناقشة                                           لخامسالفصل ا
 

101 

 

وبالإضافة إلى ذلك، يمكن استخدام إنشاء بيئة عمل إيجابية في وظيفة الإرشاد في الإدارة، حيث يتم توجي  الموظفين    
وبالتالي، يمكن القول إن تحليل .مل مع بعضــــهم البعض وتحســــين العلاقات الاجتماعية داخل المؤســــســــةعلى كيفية التعا

نظرية التون مايو يؤكد على أهمية إنشاء بيئة عمل إيجابية لرفع معنويات موظفي شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز"، 
 .ية داخل المؤسسة وتنمية روح الفريق لدي الموظفينوكيف يمكن أن تساعد هذه البيئة في تحسين العلاقات الاجتماع

 ؟هل تؤثر معايير الأمن والسلامة علمح مستوى الاتصال داخل المؤسسة  -4-20
 .(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير مدى معايير الأمن والسلامة28-5الجدول )  

  المئـوية )%( النسبة  التكـــــــــــرار بدائل المتغيـــــــر xiالمتغيـــر

معايير الأمن 
 والسلامة

 45.2 14 نعم

 54.8 17 أحيانا
 00 00 لا

 100 31 المجمــــــــــــــوع
 .Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا علمح مخرجات برنامج  

 31عامل من أصــــــــــــــل  17( تبين أن النســــــــــــــب متفاوتة جدا، حيث أن 28-5من خلال قراءتنا للجدول )
كانوا محايدي الرأي فيما ًص هت  العبارة المتعلقة  بأن معايير الأمن والسلامة تؤثر   %54.8والذين تقدر نسبتهم بــــــــــــ 

عامل يؤكدون أن معايير الأمن  14% أي  45.2على مســــــتوى الاتصــــــال داخل المؤســــــســــــة، في حين أن ما نســــــبت  
 والسلامة تأثر على مستوى الاتصال داخل المؤسسة.

ى هذا التحليل ونتائج الجدول نســــــتنتج أن معايير الأمن والســــــلامة تؤثر على مســــــتوى الاتصــــــال داخل شــــــركة بناء عل
 "سونلغاز".

يصــــــبح الموظفون أقل احتمالًا للتواصــــــل بشــــــكل فعال أو العمل كفريق عندما تزيد متطلبات الأمن والســــــلامة بشــــــكل 
 .لموظفين أو ضعف العلاقات الاجتماعية داخل الشركةكبير. ومن الممكن أن يؤدي ذلك إلى زيادة الخلافات بين ا

بالإضــافة إلى ذلك، قد يرتبط تأثير معايير الأمن والســلامة على مســتوى الاتصــال داخل الشــركة بتأثيرها على الموظفين 
ا يؤثر على على المســتوى النفســي. فقد يؤدي الشــعور بأن المراقبة والرقابة الزائدة تســبب القلق والتوتر لدى الموظفين، ا

 .نوعية أدائهم في العمل. وبالتالي، يمكن أن يؤدي ذلك إلى انخفاض مستوى الاتصال داخل الشركة وتراجع الإنتاجية



   راسةالدنتائج عرض ومناقشة                                           لخامسالفصل ا
 

102 

 

بشــكل عام، يمكن القول إن معايير الأمن والســلامة التي تؤثر على مســتوى الاتصــال داخل شــركة "ســونلغاز" يمكن أن 
لعملية الإنتاجية، ولذلك يجب أخذ هذه المعايير بعين الاعتبار والعمل على تؤدي إلى تأثيرات ســــــــــــلبية على الموظفين وا

 .توفير بيئة عمل آمنة وصحية للموظفين مع الحرص على عدم التأثير سلبًا على مستوى الاتصال داخل الشركة

 ثالثا: عرض وتحليل نتائج المقابلة:
 :01عرض وتحليل المقابلة رقم  -1

، مع أحد الرؤسـاء )إطار( بشـركة توزيع الكهرباء والغاز سـونلغاز 29/04/2023خأجريت هذه المقابلة بتاري
دقيقة حيث أجاب  20صــــــــــــباحا بمقر الشــــــــــــركة وقد دامت المقابلة حوالي  10:30"تيارت"، وذلك  على الســــــــــــاعة 

 المبحوث على الأسئلة الموجة إلي  كما هي موضحة في الجدول التالي:
 .01صة ةحاور أسئلة المقابلة رقم البيانات الخا( تفريغ 29-5جدول رقم: )

 الإجابة السؤال الرقم

 ما هي الثقافة السائدة في المؤسسة ؟ 01
الالتزام بالعمـــــــل وقف مصـــــــــــــــــــــالح ومتطلبـــــــات 

 المؤسسة.

 كيف تقيم الاتصال داخل مؤسستكم ؟ 02
يقوم وفق تعليمـــــــات تتعلق بمهمـــــــات محـــــــددة 

 ويهدف إلى تطوير الفهم والتواصل.  
 أحيانا لا يتوافقان. هل هناك تصادم بين ثقافة المؤسسة وبين ثقافة العامل؟ 03

 نعم هل هناك أفكار منتشرة داخل العمل ؟ 04

05 
هل ترى العادات منتشـــــــرة في المؤســـــــســـــــة ايجابية لتحضـــــــير 

 العمال وتشجيعهم ؟
 أجل، كما يوجد عادات أحيانا غير إيجابية.

06 
على الاتصــــــال بين العاملين داخل ماهي العوامل التي تؤثر 

 المؤسسة ؟
معلومــــات تهــــدف إلى تطور درجــــة عــــاليــــة من 

 الفهم.

 نعم هل يوجد تكوين للعمال الادارين في المؤسسة ؟ 07
من خلال الجدول أعلاه واعتمادا على إجابات المبحوث )إطار بشـــركة ســـونلغاز( يمكن القول أن الأســـلوب الاتصـــالي 
السـائد في الوحدة أو المؤسـسـة يحمل طابع تشـاوري وطرح الاقتراحات ويسـعى إلى تحقيق النمو للشـركة وتسـييرها، لأنها 
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على تنســــيق بين العمال والإدارة والقرارات التي تم اتخاذها على تعتبر مهمة ذات أهمية بالنســــبة للوحدة حيث ان  يعمل 
 مستوى الرؤساء أي أن الإدارة تؤكد على العمل بروح الفريق لانجاز مختلف المهام. 

إستراتجية ورؤية الشركة  كما وضح لنا المبحوث بأن هناك علاقة ايجابية بين قيم الثقافة التنظيمية السائدة بالوحدة وبين
 .لنموها

 :02عرض وتحليل المقابلة رقم  -2
، مع أحد الرؤســــــــــــــاء )إطار( بشــــــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز ســــــــــــــونلغاز 30/04/2023أجريت هذه المقابلة بتاريخ 

دقيقة حيث أجاب  15صــــــــــــباحا بمقر الشــــــــــــركة وقد دامت المقابلة حوالي  10:00"تيارت"، وذلك  على الســــــــــــاعة 
 هي موضحة في الجدول التالي: المبحوث على الأسئلة الموجة إلي  كما

 :02( تفريغ البيانات الخاصة ةحاور أسئلة المقابلة رقم 30-5جدول رقم: )

 الإجابة السؤال الرقم

 ما هي الثقافة السائدة في المؤسسة ؟ 01
ثقــافــة مزدوجــة بين الفرنســــــــــــــيــة والعربيــة هــدفهــا 

 تحديد هوية المؤسسة.

 الحوار كيف تقيم الاتصال داخل مؤسستكم ؟ 02

 نعم هل هناك تصادم بين ثقافة المؤسسة وبين ثقافة العامل؟ 03
 نعم هل هناك أفكار منتشرة داخل العمل ؟ 04

05 
هل ترى العادات منتشـــــــرة في المؤســـــــســـــــة ايجابية لتحضـــــــير 

 العمال وتشجيعهم ؟
 لا

06 
ماهي العوامل التي تؤثر على الاتصــــــال بين العاملين داخل 

 المؤسسة ؟
 أسرية، اجتماعيةبيئية، 

 نعم هل يوجد تكوين للعمال الادارين في المؤسسة ؟ 07
من خلال الجدول السابق واعتمادا على إجابة مسؤول )إطار بالشركة( طبعا والمتعلقة بدراستنا أن الثقافة الاتصالية     

بينهم تحمل طبع التشاور والحوار إضافة إلى العمل الجمالي الذي لمسناه من خلال الملاحظة المباشرة أثناء إجراء المقابلة 
ماعية مع الإدارة والمشــــــاركة في التســــــيير نظرا لتوزيع المعلومات التي يتحصــــــل عليها و هذا ما يدل على العلاقات الاجت

عن طريق الاجتماعات وهذا بحكم منصـــب  وأيضـــا قد أبدى ارتياح  لجو العمل الســـائد في المؤســـســـة وأيضـــا هو يعتمد 
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المهام، وذلك لأن  يفيد في  على أســــلوب المتفهم كقاعدة لتفاهم وقد أكد أيضــــا على العمل بروح الفريق لانجاز مختلف
 التحسين المستمر لمختلف المهام التي يقومون بها.   

 :03عرض وتحليل المقابلة رقم  -3
، مع أحد المرؤوســـين )عون تحكم( بشـــركة توزيع الكهرباء والغاز 07/05/2023بتاريخ أجريت هذه المقابلة 

دقيقة حيث  30الشـــــــركة وقد دامت المقابلة حوالي صـــــــباحا بمقر  09:30ســـــــونلغاز "تيارت"، وذلك  على الســـــــاعة 
 أجاب المبحوث على الأسئلة الموجة إلي  كما هي موضحة في الجدول التالي:

 :03( تفريغ البيانات الخاصة ةحاور أسئلة المقابلة رقم 31-5جدول رقم: )

 الإجابة السؤال الرقم

 ثقافة المؤسسة ثقافة عادية  ما هي الثقافة السائدة في المؤسسة ؟ 01

 اتاز كيف تقيم الاتصال داخل مؤسستكم ؟ 02
 لا يوجد هل هناك تصادم بين ثقافة المؤسسة وبين ثقافة العامل؟ 03

 أحيانا هل هناك أفكار منتشرة داخل العمل ؟ 04

05 
هل ترى العادات منتشـــــــرة في المؤســـــــســـــــة ايجابية لتحضـــــــير 

 العمال وتشجيعهم ؟
نعم محفزة التي تؤدي إلى استقرار وزيادة الكفاءة 

 داخل المؤسسة 

06 
ماهي العوامل التي تؤثر على الاتصــــــال بين العاملين داخل 

 المؤسسة ؟
 هي عدم الاتصال بين المشرفين والزملاء

 نعم هل يوجد تكوين للعمال الادارين في المؤسسة ؟ 07
من خلال الجدول أعلاه و اعتمادا على إجابة العامل )عون تحكم( يمكن القول أن العمل الذي لا يتوفر    

في  عنصر الثقة لا يستطيع العمل في ، أما بالنسبة للتعليمات والأوامر ترسل ل  بكل أشكال الاتصال و أيضا نحن هنا 
على قدر كبير من المســؤولية وأيضــا بعض النقاشــات الايجابية نعطي قيمة و أهمية كبيرة للعمل و النشــاط الذي نقوم ب  

 تزيد من فاعلية الأداء في الوحدة، كما أن العمال يساعدون بعضهم في أعمالهم لإتمامها في الوقت المحددة .
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 :04عرض وتحليل المقابلة رقم  -4
توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز "تيارت"، أجريت هذه المقابلة بتاريخ ، مع أحد المرؤوسين )عون تنفيذ( بشركة 

دقيقة حيث أجاب المبحوث على  10صـــــباحا بمقر الشـــــركة وقد دامت المقابلة حوالي  09:30وذلك  على الســـــاعة 
 الأسئلة الموجة إلي  كما هي موضحة في الجدول التالي:

 :04( تفريغ البيانات الخاصة ةحاور أسئلة المقابلة رقم 32-5جدول رقم: )

 الإجابة السؤال رقمال
 ثقافة عادية وحسب منصب كل عامل ما هي الثقافة السائدة في المؤسسة ؟ 01

 جيد كيف تقيم الاتصال داخل مؤسستكم ؟ 02

 أحيانا  هل هناك تصادم بين ثقافة المؤسسة وبين ثقافة العامل؟ 03
 نعم هل هناك أفكار منتشرة داخل العمل ؟ 04

05 
منتشـــــــرة في المؤســـــــســـــــة ايجابية لتحضـــــــير هل ترى العادات 

 العمال وتشجيعهم ؟
 نعم

06 
ماهي العوامل التي تؤثر على الاتصــــــال بين العاملين داخل 

 المؤسسة ؟
العوامل التي تؤثر هي الهرم التســـــــــــــلســـــــــــــلي لكل 

 موظف

 نعم هل يوجد تكوين للعمال الادارين في المؤسسة ؟ 07
من خلال الجـــدول أعلاه و اعتمـــادا على إجـــابات احـــد العمـــال )عون تنفيـــذ( يمكن القول ان العـــاملون يمتلكون     

الفرصــة ليتعلموا من زملائهم وقدراتهم والأفكار الإيجابية بالعمل، فيحاولون إبداء ســلوك ايجابي تجاه زملائهم حتَّ يؤدوا 
الإدارة تتميز بالعدالة والإنصــــــــــــاف مع الكل إضــــــــــــافة إلى إن تعامل بين  المهام بكفاءة وفعالية، إن العمال يعتقدون أن

العمال مبني على العلاقات الاجتماعية أكثر من العلاقات المهنية كما يرون أن العمل الجماعي يفيد في التحســــــــــــــين 
 المستمر لمختلف المهام التي يقومون بها.
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 :ةالنتائج في ضوء فرضيات الدراس عرض وتحليل: رابعا
والاتصــال التنظيمي داخل شــركة توزيع الكهرباء والغاز  ثقافة المؤســســةإن دراســتنا تتمحور حول طبيعة العلاقة بين     

لمناقشة النتائج الخاصة  المرحلة الأخيرة تبعدما تم التطرق إلى العرض الجدولي و تحليل بيانات الدراسة، جاء"تيارت"، 
،   هاأو عدم صــــــدق هانتائج في ضــــــوء الفرضــــــيات من أجل التأكد من صــــــدقالبالدراســــــة و ذلك من خلال مناقشــــــة 

 وعلي  قمنا بصياغة الفرضيات والتي جاءت كالآل: مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة،
ع الكهرباء الاتصـــال التنظيمي داخل شـــركة توزيفي ترقية  دور  لقيم التنظيميةل والتي مفادها "  الفرضـــية الجزئية الأولى -

 والغاز "تيارت".
الاتصـــال التنظيمي داخل شـــركة توزيع للعادات التنظيمية  في ترقية يوجد دور   والتي مفادها " الفرضـــية الجزئية الثانية -

 الكهرباء والغاز "تيارت".
داخل شـــــــركة توزيع  ميالتنظي الاتصـــــــالفي ترقية لمعايير التنظيمية دور لوالتي مفادها " هناك  الفرضـــــــية الجزئية الثالثة -

 الكهرباء والغاز "تيارت".
 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الأولى: -1

 الاتصال التنظيمي داخل شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت".في ترقية  دور  لقيم التنظيميةل  والتي مفادها "     
معلومات ممع للتحقق من هذه الفرضـــــــــــــية تم الاعتماد على المعطيات الإحصـــــــــــــائية المتوصـــــــــــــل إليها، حيث قمنا     

 وتفريغها عن طريق أدوات جمع البيانات منها الاستمارة والمقابلة. 
والذين  31من أصـــــــــــــل  عامل 27حيث أن  متفاوتة جدا،تبين أن النســـــــــــــب ( 9-5)للجدول  قراءتنامن خلال     

شركة في خلق فاعلية مثمرة داخل  يسهم أن تشجيع الموظفين أثناء العمل يؤكدون على %87.1 ـــــــــــــــــــــــــــبتهم بتقدر نس
  توزيع الكهرباء والغاز "تيارت".

والذين  31من أصــــــــل  عامل 27حيث أن  متفاوتة جدا،تبين أن النســــــــب ( 10-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
على الاتصال المفتوح والشفاف بين يشجع امل بصدق مع الموظفين أن التع يؤكدون على %87.1 ــــــــــــــتقدر نسبتهم ب

 شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت".أعضاء 
% من عاملي شـــــــركة توزيع الكهرباء والغاز بتيارت 61.3ما نســـــــبت  تبين أن ( 11-5)للجدول  قراءتنامن خلال    

 الشركة.داخل  العمالفي فتح اتصال فعال بين تساهم  قيم المشاركةيؤكدون على أن 
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% من عاملي شـــركة توزيع الكهرباء والغاز بتيارت 48.4ما نســـبت  تبين أن ( 12-5)للجدول  قراءتنامن خلال      
إجراءات عملية لتعزيز الاتصـــال الفعال بين أعضـــائها كإقامة اجتماعات تتخذ  التزموا الحياد على أن شـــركة "ســـونلغاز"

 مثلا. دورية
والذين  31من أصــــــــل  عامل 26حيث أن  متفاوتة جدا،تبين أن النســــــــب ( 13-5)للجدول  ناقراءتمن خلال     

وتطوير الأفكار  كفيل بخلقشركة  "سونلغاز"  أعضاء  أن نظام التدريب لفائدة يؤكدون على %83.9 ـــتقدر نسبتهم ب
 لها. الجديدة والتحديات الإبداعية

والذين  31من أصــــــــل  عامل 29حيث أن  متفاوتة جدا،لنســــــــب تبين أن ا( 14-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
ـــــــــــــــتقدر نسـبتهم ب ــــــــــــــــ ــــــــــــــــ مؤسـسـة في  عمالبين ال هم في بعث التنسـيقاأن العمل كجماعة يسـ يؤكدون على %93.5 ـ

 .لضمان تحقيق أفضل النتائج "سونلغاز"
بأسئلة هذه الفرضية   %80 والتي فاقت تقريباو في الأخير من خلال ما تم التحصل علي  من أرقام ونسب عالية     

  :نستنتج أن 
 
 
 

، وعلي  فإن للقيم التنظيمية دور في ترقية الاتصــــــــــــال التنظيمي ومن  يمكن القول أن الفرضــــــــــــية الجزئية الأولى تحققت    
 داخل المؤسسة مجال الدراسة. 

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية: -2
الاتصـــــــــــــــال التنظيمي داخل شــــــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز دور للعادات التنظيمية  في ترقية   يوجد والتي مفادها "    

 ."تيارت"
معلومات و ممع  ليها، حيث قمناإوللتحقق من هذه الفرضــــــــية تم الاعتماد على المعطيات الإحصــــــــائية المتوصــــــــل     

 تفريغها عن طريق أدوات جمع البيانات منها الاستمارة و المقابلة. 
ي الــداخلعلى نســــــــــــــق الاتصــــــــــــــــال الأكثر تأثيرا التنظيميــة ( والممثــل للعــادات 15-5)للجــدول  قراءتنــامن خلال     

( كأهم عامل عادات التعامل الحســــن مع الموظفين داخل المؤســــســــةللمؤســــســــة، حيث جاءت في المرتبة الأولى العبارة )
ـــــــــ  ــــــــــ ــــــــــ عادات في حين جاءت العبارة ) %،51.6مؤثر على نسق الاتصال الداخلي لشركة "سونلغاز" بنسبة قدرت بـ

 (.الاحترام والتسامح

في ترقية الاتصال التنظيمي داخل شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت" دور  للقيم التنظيمية   
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نســـتنتج أن العادة التنظيمية الأكثر تأثيرا على الاتصـــال داخل المؤســـســـة هي  بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول    
 شركة سونلغاز.داخل  العمالالتعامل الحسن مع  عادات

المؤســـــــســـــــة، حيث  شـــــــتركة حول أولوية الاتصـــــــال داخلالمقناعات ( والممثل لل16-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
ــ  حول أولوية الاتصال داخل عات مشتركةتوجد قناجاءت في المرتبة الأولى العبارة ) شركة "سونلغاز"( بنسبة قدرت بـــــــــــ

48.4.% 
شـــركة هناك قناعات مشـــتركة حول أولوية الاتصـــال داخل بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـتنتج أن  توجد     

 توزيع الكهرباء والغاز " سونلغاز" تيارت.
فيها، حيث  بمجهود الموظفين ودورهم وعلاقتهابيئة العمل الداخلية ثل ل( والمم17-5)للجدول  قراءتنامن خلال     

 %.51.6( بنسبة قدرت بـــ روح الجماعة المبنية على الاحترام المتبادلالتنمية جاءت في المرتبة الأولى العبارة )
لشــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "ســــــــونلغاز" بيئة العمل الداخلية بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــــــتنتج بأن     

 .تنمية روح الجماعة المبنية على الاحترام المتبادل ودورهم في موظفيهامقرونة بمجهود 
العادات الإيجابية المغروســــة في بيئة العمل تخضــــع قنوات الاتصــــال  ( والممثل في18-5)للجدول  قراءتنامن خلال     

( بنســـــــــــبة توفير تدريب مســـــــــــتمر للموظفين لتعزيز الممارســـــــــــات الإيجابيةولى العبارة )، حيث جاءت في المرتبة الأللتقييم
 %.54.8قدرت بـــ 

لشركة توفير تدريب مستمر للموظفين لتعزيز الممارسات الإيجابية بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج بأن     
 وتحفيز قنوات الاتصال بين موظفي المؤسسة. توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" تؤثر بالإيجاب على تفعيل

عمل لطرق التي يمكن اســـــــــتخدامها لتغيير العادات الســـــــــلبية في بيئة ( والممثل ل19-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
( بنسبة قدرت بـــــــــــــــــــــــــــــــــ المكافرت والتشجيعموظفي شركة توزيع الكهرباء والغاز، حيث جاءت في المرتبة الأولى العبارة )

35.5.% 
شــــــــــــــركة توزيع  عمل موظفيلتغيير العادات الســــــــــــــلبية في بيئة بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــــــــــــتنتج بأن     

 الكهرباء والغاز "سونلغاز" الطريقة الأكثر ملائمة هي تحفيز العمال من خلال عامل المكافئة لديهم.
عمل موظفي على ترقية العادات التنظيمية في بيئة لعوامل التي تؤثر ( والممثل ل20 -5)للجدول  قراءتنامن خلال     

ــ  الفعال بين الموظفين والإدارة عامل التواصلشركة توزيع الكهرباء والغاز، حيث جاء في المرتبة الأولى  ـــــــ ـــــــــ بنسبة قدرت بـ
51.6.% 
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عمل لتنظيمية في بيئة العوامل التي تؤثر على ترقية العادات ابناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســتنتج بأن أهم     
 .الفعال بين الموظفين والإدارة عامل التواصلموظفي شركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" هو 

بيئة ( والممثل لإمكانية التطوير في العادات الجماعية من قبل المســــــــــــــؤولين في 21-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
تعزيز المكــافــرت طريق جــاء في المرتبــة الأولى عــامــل التطوير عن عمــل موظفي شــــــــــــــركــة توزيع الكهرباء والغــاز، حيــث 

 %.41.9بنسبة قدرت بـــ  والتشجيع
بيئة بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـتنتج بأن إمكانية التطوير في العادات الجماعية من قبل المســـؤولين في     

 وتحفيز الموظفين. تعزيز المكافرت وتشجيععن طريق عمل موظفي شركة توزيع الكهرباء والغاز يكون بالدرجة الأولى 
 :وفي الأخير من خلال ما تم التحصل علي  من أرقام و نسب عالية خاصة بأسئلة هذه الفرضية نستنتج أن     
 
 

 

 
، وبأن العادات التنظيمية تلعب دور في ترقية الاتصـــــــــــال التنظيمي يمكن القول أن الفرضـــــــــــية الجزئية الثانية تحققت     

 داخل المؤسسة مجال الدراسة.
 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثالثة: -3

داخل شــــــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز  التنظيمي الاتصـــــــــــــــالفي ترقية لمعايير التنظيمية دور ل" هناك والتي مفادها "    
من هذه الفرضية تم الاعتماد على المعطيات الإحصائية المتوصل إليها، حيث قمنا ممع معلومات  ، وللتحقق"تيارت"

 تفريغها عن طريق أدوات جمع البيانات منها الاستمارة و المقابلة.
والذين  31من أصـــــــل  عامل 16حيث أن  متقاربة جدا،تبين أن النســـــــب ( 22 -5)للجدول  قراءتنامن خلال     

ــــــــــــــتقدر نسبتهم ب ـــــــــــــــ ـــــــــــــــ على تحصيل المعلومات المرتبطة بمهام  تؤثر للشركة أن اللوائح الداخلية يؤكدون على %51.6 ـ
 .الوظيفة

)تنظيم المواعيد والمقابلات والاجتماعات، حفظ  وائح الداخليةبناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج أن الل    
تؤثر على تحصــــيل المعلومات المرتبطة  ،المســــتندات والأوراق الخاصــــة، كتابة المذكرات والتقارير، الرد على كل المكالمات(

 بمهام الوظيفة لأعضاء شركة  "سونلغاز".

التنظيمي داخل شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"الاتصال دور للعادات التنظيمية  في ترقية  يوجد  
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مؤســــســــة على الاتصــــال داخل  وندمات التي يقدمها الموظفلخاثار ( والممثل لآ23-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
تعزيز التواصــــــــــــــل والتعاون اا يؤدي إلى تحســــــــــــــين أداء الفريق وزيادة "ســــــــــــــونلغاز"، حيث جاء في المرتبة الأولى العبارة )

 %.29( بنسبة قدرت بـــ الإنتاجية
بين موظفي التعاون يؤدي إلى تحسين أداء الفريق تعزيز التواصل و بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج بأن      

 ل  أثر كبير وإيجابي في تحسين الاتصال داخل المؤسسة.شركة توزيع الكهرباء والغاز يكون بالدرجة الأولى 
، حيث على فعالية الاتصــــال داخل المؤســــســــة لســــلوك الإداري( والممثل لتأثير ا24-5)للجدول  قراءتنامن خلال     

 %.41.9( بنسبة قدرت بـــ عن طريق التعاون والعمل الجماعيالمرتبة الأولى العبارة )جاء في 
بناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــتنتج بأن  لتعزيز الاتصــــال داخل شــــركة توزيع الكهرباء والغاز "ســــونلغاز"     

 .عن طريق التعاون والعمل الجماعييكون 
داخل شـــــــركة توزيع فضـــــــل الممارســـــــات التي تفعل قنوات الاتصـــــــال ( والممثل لأ25-5)للجدول  قراءتنامن خلال     

 %.18( بنسبة قدرت بـــ توفير تقنيات الاتصال الحديثةالكهرباء والغاز، حيث جاءت في المرتبة الأولى العبارة )
داخل قنوات الاتصال  تفعل من شأنها أن أفضل الممارسات التيبناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نستنتج بأن     

 .توفير تقنيات الاتصال الحديثةشركة توزيع الكهرباء والغاز "سونلغاز" هي 
والذين  31من أصــــــــل  عامل 21حيث أن  متفاوتة جدا،تبين أن النســــــــب ( 26-5)للجدول  قراءتنامن خلال     

ــــــــتقدر نسبتهم ب ـــــــــ ـــــــــ لمباشر مفيد جدا لزرع الالتزام عن طريق المشرف ا الإداريةوصول المعلومات  يؤكدون أن %67.7 ـ
 .لدى الموظفين

عن طريق المشــرف المباشــر مفيد جدا لزرع  الإداريةبناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســتنتج أن وصــول المعلومات 
 الالتزام لدى الموظفين شركة "سونلغاز".

، حيث ياتهم لها دور في تنمية روح الفريقفي رفع معنو  ءزملاالمساندة ( والممثل 27-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
 %.38.7( بنسبة قدرت بـــ التواصل المستمرجاء في المرتبة الأولى العبارة )

في رفع معنوياتهم  ءزملاتســـاعد أو تســـاند النشـــاء بيئة عمل إيجابية   لإبناء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســـتنتج أن
 وظفي شركة "سونلغاز".ملدى  يجب الاعتماد على عنصر التواصل المستمر دور في تنمية روح الفريق حيث يكون لها

والذين  31من أصــــــــل  عامل 17حيث أن  متفاوتة جدا،تبين أن النســــــــب ( 28-5)للجدول  قراءتنامن خلال     
 .على مستوى الاتصال داخل المؤسسةتؤثر  معايير الأمن والسلامة يؤكدون بأن %54.8 ـــتقدر نسبتهم ب
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على مســــتوى الاتصــــال داخل شــــركة تؤثر  اء على هذا التحليل ونتائج الجدول نســــتنتج أن معايير الأمن والســــلامةبن   
 "سونلغاز".

 :وفي الأخير من خلال ما تم التحصل علي  من أرقام و نسب عالية خاصة بأسئلة هذه الفرضية نستنتج أن    
 
 

، وبأن  هناك دور للمعايير التنظيمية في ترقية الاتصــال التنظيمي داخل يمكن القول أن الفرضــية الجزئية الثانية تحققت   
 المؤسسة مجال الدراسة.

ثقافة المؤسسة والاتصال بما أن الفرضيات الجزئية للدراسة قد تحققت فإن الفرضية العامة المتعلقة بطبيعة العلاقة بين     
والاتصــــال التنظيمي داخل  ثقافة المؤســــســــةقد تحققت بدرجة إيجابية قوية، أي وجود علاقة ارتباطية قوية بين  التنظيمي

ث أن  كلما زادت رقعة ودائرة ثقافة الموظفين زاد معها طرديا الاتصـــــــــــــــال شــــــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، حي
 ا عليها من خلال أسئلة الفرضيات.وهذا ما تؤكده النسب العالية التي تحصلنالتنظيمي 

 : النتائج العامة للدراسة:خامسا
نصــل في الاخير الى الكشــف عن من خلال نتائج الدراســة الميدانية، وبعد التحليل بيانات الاســتمارة ومناقشــة النتائج، 

  النتائج النهائية التي تحصلنا عليها في ضوء بحثنا لموضوع دور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال التنظيمي 
والاتصــال  ثقافة المؤســســةوإحصــاء التكرارات المشــاهدة لكل بند من بنود داخل شــركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، 

 يب الإحصائية المناسبة لكل فرضية وباستقراء الجداول وتحليلها جاءت نتائج دراستنا كالتالي:وتطبيق الأسالالتنظيمي 
 
الاتصـــــــال التنظيمي داخل شـــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، حيث أن  كلما في ترقية   لقيم التنظيميةل هناك دور-

 التنظيمي داخلها. زادت عوامل القيم التنظيمية للمؤسسة أثر ذلك إيجابا على الاتصال
الاتصـــال التنظيمي داخل شـــركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، حيث أن  كلما هناك دور للعادات التنظيمية  في ترقية 
ســــــتمر المتدريب التوفير  ،عادات التعامل الحســــــن مع الموظفين داخل المؤســــــســــــةزادت العادات التنظيمية للمؤســــــســــــة )

  على الاتصال التنظيمي داخلها. ، ..إلخ( أثر ذلك إيجاباللموظفين
داخل شــــــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، حيث أن   التنظيمي الاتصــــــــــالهناك دور  للمعايير التنظيمية  في ترقية -

تنظيم المواعيد كلما زادت المعايير التنظيمية للمؤســــــــــســــــــــة )وصــــــــــول المعلومات الإدارية عن طريق المشــــــــــرف المباشــــــــــر، 

داخل شركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت" التنظيمي الاتصالفي ترقية لمعايير التنظيمية دور ل" هناك   
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، والاجتماعات، حفظ المســــــــــــــتندات والأوراق الخاصــــــــــــــة، كتابة المذكرات والتقارير، الرد على كل المكالماتوالمقابلات 
 ..إلخ( أثر ذلك إيجابا على الاتصال التنظيمي داخلها.

والاتصــــــال التنظيمي داخل شــــــركة توزيع الكهرباء والغاز "تيارت"، حيث أن  كلما زادت  ثقافة المؤســــــســــــةيوجد دور -
ايير المتعلقة بثقافة المؤســــــســــــة )القيم التنظيمية، العادات التنظيمية، المعايير التنظيمية( أثر ذلك إيجابا على وتحســــــنت المع

 الاتصال التنظيمي داخلها.

 تحليل النتائج في ضوء دراسات السابقة:سادسا:

ث أكدت أن الثقافة اتفقت  نتائج هذه دراسة مع دراسة دروم أحمد عباسي الطيب دروم علي على أهمية الثقافة حي
هي نتيجة للتفاعلات الاجتماعية التي تحصل ما بين الافراد في المؤسسة والاتصال هو الاطار الذي تتم بواسطت  تلك 
التفاعلات في شكل اتصالات لان الاتصال الداخلي يعد ادات ضرورية و مهمة من اجل بناء و تشكل ثقافة للمؤسسة 

اطار عام للتفاعلات الاجتماعية بين الافراد كما ان  بإمكان العمل بواسطة الاتصال و يمكن لةدارة ان تجعل  بمثابة 
على مختلف مكونات الثقافة مع الاعتماد على الاتصال النازل و التركيز على الاتصال الصاعد لتفادي الخلل الموجود 

هتمام بأصال المعلومات الترقوية و الاجتماعية على المستويات الإدارية في اصال الأفكار و الآراء لبناء القيم المستهدفة الا
و المعلومات التحفيزية المتعلقة بإنجازات و المشاريع لدورها الكبير في التأثير على نفسية العامل أي كان موقع  ولتفادي 

 اعتماد أكثرية الافراد على الاتصالات الغير الرسمية 

 سوية على مكانة الاتصال داخل جسد المؤسسة حيث أيضا اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة ليليا عين
أكدت النتائج الى ان الاتصال يساهم في دعم النسق التعاوني والعمل بروح الفريق، وكلما كان المسؤولون يشجعون على 

لتالي العمل الجماعي كلما ساهم في بناء فريق عمل متكامل لدي  نفس الثقافة المتمثلة في ثقافة التعاون والانسجام وبا
بناء ثقافة مؤسسية لدى العاملين، من خلال التفاعلات والاتصالات وتبادل المعلومات إضافة الى خلق المنا  المناسب 
للعمل وفتح مجال أمامهم  لتقديم اقتراحاتهم وأداء آراءهم وبهذا فإن نجاح المؤسسة يكمن في دعم الاتصال بالاعتماد 

 تحقيق التكامل بين أهدافها.على الثقافة المؤسسة التي تسعى الى 

لقد تشابهت نتائج درستنا مع دراسة هيشور محمد لمين والتي تؤكد دور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال التنظيمي حيث 
تبين أن ثقافة المؤسسة لها دور استراتيجي في عملية التطوير التنظيمي بالمؤسسة. كما تعد ثقافة المؤسسة مؤشر لازالة 

ظيمية ومساعدة المؤسسة الاقتصادية على احداث التغيير والتطوير وتمثل ثقافة المؤسسة بما تحمل  من قيم القيود التن
 ومعايير وعادات بتطوير الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة
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اتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة اسراء طارق والملاح وشيماء محمد صالح في ما يتعلق بأهمية و استراتيجية ثقافة 
المؤسسة حيث أظهرت النتائج أن ثقافة المؤسسة تعد أحد المجالات الحيوية والمعاصرة في دراسة أنشطة المؤسسات إذ 
أنها توفر الاطار الذي  يحدد أسلوب العمل في المؤسسة ويميزها عن غيرها، فثقافة المؤسسة تعكس القيم والعادات 

بها أعضاء المنظمة والتي تسهم في توعية الثقافة السائدة داخل البيئة والتقاليد والأعراف والقواعد والاحكام التي يؤمن 
 التنظيمية .
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 :خلاصة
خلال تناول جوانب الموضوع النظرية والجانب التطبيقي في الفصل الأخير، توصلت الدراسة إلى نتيجة نهائية 

التنظيمي. هذه النتيجة تعزز صحة فرضيات الدراسة وتساهم مهمة تفيد بأن ثقافة المؤسسة تلعب دوراً في تعزيز الاتصال 
 .في فهمنا العميق للعلاقة بين العوامل المؤسسية والاتصال التنظيمي

وتشير النتائج إلى ، يات التي تميز المؤسسة عن غيرهاتعني ثقافة المؤسسة المجموعة من القيم والمعتقدات والسلوك
على الاتصال التنظيمي يمكن أن يكون ل  تأثير إيجابي على جودة وفاعلية أن وجود ثقافة مؤسسية تدعم وتشجع 

 .الاتصال بين الموظفين داخل المؤسسة

على سبيل المثال، إذا كانت ثقافة المؤسسة تشجع على التعاون والشفافية والتواصل الفع ال، فقد يشعر الموظفون 
رة بشكل أفضل. وهذا بدوره يعزز جودة الاتصال التنظيمي بالثقة في التحدث وتبادل المعلومات مع زملائهم والإدا

 .ويؤثر على أداء الموظفين وإنتاجيتهم

بالإضافة إلى ذلك، قد يكون لثقافة المؤسسة تأثير على تشكيل سلوك الاتصال التنظيمي لدى الموظفين. فعلى 
 هيكل التواصل، فقد يشعر الموظفون سبيل المثال، إذا كانت المؤسسة تشجع على الاتصال الأفقي وتقليل الهرمية في

 .بالتحرر والاستجابة للتواصل بشكل أكثر فعالية ومرونة

بشكل عام، يمكن اعتبار ثقافة المؤسسة عاملاً مؤثراً في تعزيز الاتصال التنظيمي وتحسين أداء الموظفين. وبالتالي، 
ا للتفاعلات المؤسسية وتحسينها في سياق المؤسسات فإن فهم دور ثقافة المؤسسة في هذا السياق يساعدنا على تعزيز فهمن

 و الاقتصادية.العمومية 
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 تؤثر أن يمكن حيث جيد، بشكل استخدامها عند أهدافها لتحقيق المهمة الأدوات أحد المؤسسة ثقافة تعد
 مؤسسة من المؤسسة ثقافة طبيعة تتنوع .التنظيمي الاتصال تعزيز وبالتالي ومبادراتها، الإدارة قرارات على قوي بشكل

 بخصوصية تتميز الثقافة أن المؤسسات بين الثقافي التنوع ويعني .الوقت عبر المؤسسة نفس داخل وحتَّ أخرى، إلى
 ثقافات تؤكد قد فمثلًا، .الأخرى المؤسسات مع مؤسسة ثقافة بين المشتركة القيم بعض هناك كانت إذا حتَّ عالية،
 .المؤسسات بين فردي بشكل القيم هذه تختلف أن يمكن ولكن الأداء، في والتميز والجودة الجماعي العمل قيم مختلفة

 هناك كانت لو حتَّ الخصوصية من عالية بدرجة تتميز الثقافة ان يعني المؤسسات بين الثقافة فاختلاف
 المؤسسات ثقافات من العديد نؤكد ان مثلا الممكن فمن المؤسسات بقية مع ما مؤسسة ثقافة بين مشتركة خصائص

 . الاتصال في التميز و الجودة و الجماعي العمل قيم

 المرتبطة المختلفة الإدارية النظم بينها ومن مجالات ، جميع في التطور إلى باستمرار الوطني اقتصادنا يسعى كما
 الرئيسية واجهتها ويشكل مؤسسة أي لتأسيس الأساسي المفتاح يعد فهو .التنظيمي بالاتصال أساسي بشكل
 الأعمال جداول لمختلف معلوماتية هياكل يوفر التنظيمي الاتصال إن .المؤسسات نظام في النجاح لتحقيق
 استخدام على القدرة للمدير تتوافر أن يجب إذ التنظيمية الأهداف تحقيق في الوسائل اكثر من تعد ففعاليت .الإدارية
 العمال اهتمام يثير ان  كما، المناسبة بالسرعة و بوضوح المعلومات و البيانات لوصول ضمانا الحديثة الاتصال وسائل

 داخل شكاويهم و مشاكلهم إلى الإدارة تقبل مدى إلى إضافة التعليمات و للقرارات تقبلهم بمدى يتعلق فيما
 يؤدي الذي تعاوني جو إشاعة بالتالي و العمال و الإدارة بين العلاقة من نوع إيجاد في تساهم العملية وهذه المؤسسة

 .الأهداف تحقيق   من و المشتركة القرارات اتخاذ إلى

 هو هنا يهمنا فما ،المؤسسة في التنظيمي الاتصال تنمية و تسيير في المؤسسة ثقافة فعالية و أهمية تتضح هنا ومن
 جميع في فعال يكون أن الاتصال بفاعلية هنا نقصد و المؤسسة في العمال بين اتصالية فعالية تحقيق إمكانية

  .المشترك التبادل و الوضوح و الاستمرارية يحقق و الاتجاهات

 الكهرباء توزيــع مؤسسة العمومية، الاقتصادية بالمؤسسة التنظيمي الاتصال ترقية في المؤسسة ثقافة دور على وللتعرف
 :التالية النتائج صنااستخل وأخيرا المسطرة، الفرضيات صحة من للتأكد ميدانية بدراسة قمنا  تيارت، سونلغاز والغاز

 الكهرباء توزيع شركة) المؤسسة عن والصحيحة الصادقة بالمعلومات العمال تزويد في يساهم الاتصال نإ •
 .(بتيارت سونلغاز والغاز
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 ''تيارت'' والغاز الكهرباء توزيع شركة داخل مثمرة فاعلية خلق في يساهم حقا وتحفيزهم الموظفين تشجيع إن •

  .الشركة في استخداما الاتصال أنواع أكثر من الرسمي الغير الاتصال يعتبر •

 . اعضائها بين الفعال الاتصال لتعزيز عملية إجراءات تتخذ المؤسسة إن •

  .المؤسسة ثقافة تطوير في ساهم اا للعمال الأداء مستوى تحسين في تساهم البسيطة الاتصال وسائل نإ •

 .الزبائن مع تعاملاتهم في لمسناه وما الدراسة فترات خلال أفضل نتائج تحقيق •

 تحقيق لضمان المؤسسة في المتبادل الاحترام على المبني العمال بين التنسيق بعث يساهم الجماعي العمل نإ •
 . للنتائج افضل

 روح تنمية في دور لها يكون حيث معنوياتهم رفع في الزملاء تساند و تساعد ايجابية عمل بيئة أنشاء إن •
 .''تيارت'' سونلغاز شركة موظفي لدى الفريق
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ستبيان(.الا: استمارة الاستقصاء )08الملحق رقم   
 الشعبيةالجمهورية الجزائرية الديموقراطية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة ابن خلدون _تيارت_

 كليـــة العلوم الإنسانية والاجتماعية

 __قسم العلوم الاجتماعية

لبحث ا رة  ما  است

 في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر علم الاجتماع التنظيم والعمل

 بعنوان:

 التنظيميدور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال 

 تيارت–دراسة ميدانية في شركة توزيع الكهرباء والغاز سونلغاز 
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 خاتم فايزة /ط -

 

 ( أمام الإجابة المناسبة.Xالرجاء وضع علامة ) -

 المعلومات الواردة في الاستمارة سرية ولا تستخدم الا لأغراض علمية -
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أن تشـــــــــــــجيع الموظفين أثناء العمل اســـــــــــــهم في خل  فاعلية داخلية مثمرة  اعتقادكفي هل  .7

 داخل المؤسسة؟

 لا                                                      نعم               لا               احيانا

هل اشـــــــــجع التعامل بصـــــــــدلا مع الموظفين عال الاتصـــــــــال المفتو  والشـــــــــفاف بين أعضـــــــــاء  .8

 لمؤسسة؟ا

 لا                                                      نعم               لا               احيانا

 قيم المشاركة في فتح قنوات اتصال فعالة بين الأعضاء داخل المؤسسة؟تسهم هل  .9

 لا                                                      نعم               لا               احيانا

 إذا أجبت ب نعم كيف ذلك ...................................................

هل تتخذ المؤسسة إجراءات عملية لتعزيز الاتصال الفعال بين أعضائها كإقامة  .10

 اجتماعات دورية ؟

 لا                                                      احيانا  نعم               لا             

هــــل تعتقــــد أن نظــــام التــــدريــــ  لفــــائــــدة الأعضــــــــــــــــاء كفيــــل بخل  و تطوير الأفكـــاـر الجــــديــــدة  .11

 والتحديات الإبداعية ؟

 لا                                                      نعم               لا               احيانا

هل في رأيك، العمل كجماعة اســـــهم في بعث التنســـــي  بين الأعضـــــاء في المؤســـــســـــة لضـــــمان  .12

 تحقي  أفضل النتائج؟

 لا                                                      نعم               لا               احيانا

 والاتصال العادات التنظيمية ور الثالث: المح

  داخل المؤسسة:الاتصال نس   عال التنظيمية التي تراها مؤثرة العادات حدد .13

 المنظمةالاجتماعات الدورية عادات        -

 سة.الموظفين داخل المؤس الحسن مع التعامل عادات     -

 الاحترام والتسامح عادات -

 .................................................أخرى أذكرها 

 الاتصال داخل المؤسسة؟ ترى أن هناك قناعات مشتركة داخل المؤسسة حول أولوية هل .14

 توجد قناعات مشتركة  -
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 هناك غموض حول القناعات -

 لا توجد أصلا قناعات مشتركة حول أهمية الاتصال  -

 .................................................أخرى أذكرها 

  هل تعتقد أن بيئة العمل الداخلية مقرونة بمجهود الموظفين ودورهم في : .15

 التواصل الفعالترقية  -

 الاحترام المتبادلتنمية رو  الجماعة المبنية عال  -

  العمل الجماعيأولوية   -

 ...............................................أخرى أذكرها  -

تخضع قنوات الاتصال للتقييم   في بيئة العمل المغروسة العادات الإيجابية هل ترى أن  .16

 ؟من خلال :

 وضع سياسات وإجراءات واضحة لتحديد ما هو مقبول وما هو غير مقبول في بيئة العمل -

 توفير تدري  مستمر للموظفين لتعزيز الممارسات الإيجابية  -

تحفيز وتشـــــــــــــجيع الموظفين عال الســـــــــــــلوكيــات الإيجــابيــة من خلال إعطــاء الثنــاء والاعتراف  -

 بالإنجازات

 اخرى تذكر.................................................................................. -

 في بيئة العمل ؟ يمكن استخدامها لتغيير العادات السلبيةما هي الطرلا التي  .17

  تحديد الأهداف الواضحة -

 التواصل الفعال -

 المكافآت والتشجيع -

 توفير التدري  والتعلم -

 اخرى تذكر.......................................................................... -

 

 في بيئة العمل؟التنظيمية العادات  ترقيةما هي العوامل التي تؤثر عال في رأيك   .18
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 القيادةعامل   -

 الفعال بين الموظفين و الإدارة التواصلعامل  -

 الأهداف المرجوة لتحقي عامل التنسي  والتحفيز   -

 اخرى تذكر.......................................................................... -

 في بيئة العمل ؟ الجماعيةالعادات  يطوروا في في المؤسسة أن  سؤولكيف يمكن للم .19

 تعزيز المكافآت والتشجيععن طري    -

 التدري  والتوجيه والملاحظات الفورية وإيجاد حلول للمشكلات عن طري    -

 العملتقييم النتائج باستمرار وتحليلها لتحديد مدى نجاحهم في تحسين بيئة عن طؤي    -

 ............................................................................................أخرى أذكرها .............



 قائمة الملاحق 
 

 

 

 .الاتصال و  التنظيمية علاقة بعد المعايير المحور الرابع: 

 عال تحصيل المعلومات المرتبطة بمهام الوظيفة؟الداخلية هل تؤثر اللوائح  .20

 لا                                                      لا               احيانا               نعم

 في حالة الاجابة بـ نعم او لا علل جوابك

........................................................................................................................... 

 ما هي الآثار للخدمات التي يقدمها الموظفين عال الاتصال داخل المؤسسة؟في رأيك   .21

 تعزيز التواصل والتعاون مما يؤدي إلل تحسين أداء الفري  وزيادة الإنتاجية -

 تحسين جودة الخدمة التي يتلقاها العملاء -

 ء بشكل أسرعحل المشكلات بفعالية وتلبية احتياجات العملا -

 زيادة رضا العملاء عن المؤسسة -

 تعزيز الرو  الفري  والانتماء للمؤسسة -

 اخرى تذكر.......................................................................... -

 أن يؤثر عال فعالية الاتصال داخل المؤسسة؟الإداري كيف يمكن للسلوك  .22

  لاحترام بين الموظفينتعزيز الثقة واعن طري   -

 التعاون والعمل الجماعيعن طري   -

 يحسن نوعية الاتصالات داخل المؤسسةعن طري   -

 اخرى تذكر.......................................................................... -

 التي تفعل قنوات الاتصال داخل  بيئة العمل ؟ما هي أفضل الممارسات في رايك   .23

  تعزيز الشفافية -

 الحوار الفعال -

 تعزيز الثقةبين الموظفين والإدارة -
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 توفير تقنيات الاتصال الحديثة -

 اخرى تذكر.......................................................................... -

ام هل ترى ان وصــــول المعلومات الادراية عن طري  المشــــرف  المباشــــر مفيد جدا لزرع الالتز  .24

 ؟لدى الموظفين 

 لا                                                      نعم               لا               احيانا

 في رفع معنوياتهم لها دور في تنمية رو  الفري ؟ كمساندة زملائكيف تساهم  .25

 توفير المساعدة والدعم -

 التواصل المستمر -

 إنشاء بيئة عمل إيجابية -

 ؟داخل المؤسسة عال مستوى الاتصال  تؤثر معايير الأمن والسلامة هل .26

 لا                                                      نعم               لا               احيانا .27

 في حالة الاجابة بـ نعم او لا علل جوابك

................................................................................................................. 
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 بعنوان:
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 إشراف :                                                                                                           إعداد:            

   أ.د.   هيشور محمد لمين   طيب رزيقة                                                                                  ط/ -

 خاتم فايزة /ط -

 

 تزويدنا بمعلومات حول الموضوع.الرجاء 

 المعلومات الواردة في الاستمارة سرية ولا تستخدم الا لأغراض علمية -

 2022/2023السنة الجامعية: 



 قائمة الملاحق 
 

 

 

 دليل المقابلة

 (01المقابلة رقم )

 التاريخ:...............                                                                               المكان : ..................                          

 التوقيت:...................

 

 ماهي الثقافة السائدة في المؤسسة ؟  -1

..................................................................................................................................................... 

 كيف تقيم الاتصال داخل المؤسستكم ؟ -2

..................................................................................................................................................... 

 هل هناك تصادم بين ثقافة المؤسسة و بين ثقافة العامل؟ -3

..................................................................................................................................................... 

 هل هناك افكار منتشرة داخل العمل ؟ -4

..................................................................................................................................................... 

 العمال و تشجيعهم ؟ هل ترى العادات منتشرة في المؤسسة  ايجابية لتحضير  -5

..................................................................................................................................................... 

 ماهي العوامل التي تؤثر عال الاتصال بين العاملين داخل المؤسسة ؟ -6

.................................................................................................................................................... 

 هل يوجد تكوين للعمال الادارين في المؤسسة ؟ -7

..................................................................................................................................................... 

 شكرا عال تعاونكم . -8

 

 



 قائمة الملاحق 
 

 

 

 



 قائمة الملاحق 
 

 

 

 



 قائمة الملاحق 
 

 

 

 



 

 

 

 الدراسة ملخص
الكهرباء والغاز ؤسسة توزيع بم، دور ثقافة المؤسسة في ترقية الاتصال التنظيميهدفت هذه الدراسة للتعرف على  .

 التنظيمي؟ الاتصال ترقية في المؤسسة ثقافة تسهم كيف  عامة مفادها:إشكالية الدراسة من  وانطلقتسونلغاز تيارت 

 المنهج الوصفي استخدم ، ولةجابة على فرضيات الدراسةجزئية اتفرضي 03، تولدت منها شكاليةالإونتاجا لهذه 
 مل.ا( ع40لملائمت  لموضوع الدراسة، وتكونت عينة الدراسة من ) التحليلي

 04ا إلى مللدراسة، تم تقسيمه المقابلة كأدواتاستمارة استبيان و  على تينولتحقيق أهداف الدراسة، اعتمدت الباحث
الاتصال، المعايير العادات التنظيمية في ترقية ، ؤسسةداخل الم القيم تنظيمية واتصال الشخصية،البيانات هما:  محاور

 التنظيمية والاتصال داخل المؤسسة.

 بمعالجة البيانات باستخدام التكرارات والنسب المئوية وتحليل المحتوى. تينوقد قامت الباحث

 إلى عدة نتائج أهمها: تينومن خلال إجابات أفراد العينة، توصلت الباحث

  والصحيحة عن المؤسسة )شركة توزيع الكهرباء أن الاتصال يساهم في تزويد العمال بالمعلومات الصادقة
 .والغاز سونلغاز بتيارت(

 يعتبر الاتصال الغير الرسمي من أكثر أنواع الاتصال استخداما في الشركة.  
  تحسين مستوى الأداء للعمال اا ساهم في تطوير الثقافة التنظيمية تساهم فيوسائل الاتصال البسيطة أن.  
 ت الدراسة وما لمسناه في تعاملاتهم مع الزبائن.اتر تحقيق نتائج أفضل خلال ف 

ثقافة المؤسسة، الاتصال التنظيمي، القيم التنظيمية، الاتصال الصاعد، الاتصال النازل، المؤسسة  الكلمات المفتاحية:
 الاقتصادية 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

summary: 

This study aimed to identify the role of corporate culture in promoting orga zational commu cation 

at Sonelgaz Tiaret Electricity and Gas Distribution Corporation. The study started from a general 

problem: How does corporate culture contribute to promoting orga zational commu cation? 

As a result of this problem, 03 partial hypotheses were generated from it, and to answer the 

hypotheses of the study, the descriptive analytical approach was used for its suitability to the 

subject of the study, and the study sample consisted of (40) workers. 

To achieve the objectives of the study, the two researchers relied on a questionnaire and interview 

as tools for the study, which were divided into 04 axes: personal data, orga zational values and 

commu cation within the orga zation, orga zational habits in promoting commu cation, orga 

zational standards and commu cation within the orga zation. 

The researchers processed the data using frequencies, percentages, and content analysis. 

Through the answers of the sample members, the two researchers reached several results, the most 

important of which are: 

• That commu cation contributes to providing workers with true and correct information about the 

establishment (Electricity and Gas Distribution Company, Sonelgaz in Tiaret). 

• Informal commu cation is one of the most used types of commu cation in the company. 

• That simple means of commu cation contribute to improving the level of performance of workers, 

which contributed to the development of orga zational culture. 

• Achieving better results during the study periods and what we have seen in their dealings with 

customers. 

Keywords: corporate culture, orga zational commu cation, orga zational values, upward commu 

cation, downward commu cation, economic enterprise 


