












 ملخص الدراسة

 

 

 :ملخص 

التنشـــاة التنظيميـــة واثرهـــا ع ـــى انتمـــاء العـــاملين  آليـــا دفت الدراســـة  لـــى الكشـــ  عـــن واقـــع هـــ 

 ى الطـــــرت والتـــــبثيرا  المتبعـــــة  هـــــدفوالعلاقــــة الموجـــــودة بيؤهمـــــا فـــــي ماسســـــة المركـــــز الإســـــلامي بـــــالرجوع  لـــــ

 . لوصول  لى هناك علاقة بين انتماء العاملين والتنشاة التنظيميةا

ولتحقيـــه اهـــداف هـــذ  الدراســـة تـــم الاعتمـــاد ع ـــى المـــن م الوصـــفي التحلي ـــي لتحقـــه مـــن  ـــحة  

هــــــــت لعينــــــــة مــــــــن العــــــــاملين                           مركــــــــز البحــــــــث بالفرضــــــــيا  وذلــــــــك بالاعتمــــــــاد ع ــــــــى اداة الاســــــــتمارة التــــــــي وج 

 .  ولاية الاغواط-الاسلامي و الحضارة   العلومفي 

انطلقــت  فــي هــذا المركــز حيــث ينعــاملالســاال موجــه  لــى  40ا الؤهائيــة مــن والتــي تكونــت فــي صــور ه 

آليــا  التنشــاة التنظيميــة بانتمــاء العــاملين بــالمركز البحــث  أثــر فيمــاالدراســة مــن اللســاسل رئيســ ي تمثــل 

ليتفكـــك  لـــى فرضـــيتين فـــرعيتين مفـــادهم يســـاهم فـــي زيـــادة انتمـــاء العـــامين  والحضـــارة العلــوم الإســـلامية 

 لأســـاليب داخـــل الماسســـة. ولقـــد توصـــل البحـــث  لـــى عـــدة نتـــائلا مـــن اهمهـــا وجـــود اثـــر ذو دلالـــة احصـــائية

 . وآثارها ع ى انتماء العاملين من تدريب و مشاركة للمعلوما  و القرارا   للتنشاة التنظيمية

 اساليب التنشاة ، انتماء العاملين ،التدريب ، مشاركة المعلوما  و القرارا . ة : الكلمات المفتاحي

Abstract: 
         The study aimed to uncover the reality of organizational socialization methods and their 
impact on employee affiliation, as well as the relationship between them at the Islamic Center 
institution. This was done by referring to the methods and influences used, with the goal of 
determining whether there is a relationship between employee affiliation and organizational 
socialization. 
            To achieve the objectives of this study, the descriptive-analytical method was adopted to 
test the validity of the hypotheses. The study relied on a questionnaire tool that was directed to a 
sample of employees at the Center for Research in Islamic Sciences and Civilization – Laghouat 
Province. 
            The final version of the questionnaire consisted of 40 questions directed at a group of 
employees in this center. The study was initiated with a main research question: What is the impact 
of organizational socialization mechanisms on the affiliation of employees at the Center for 
Research in Islamic Sciences and Civilization? This question was broken down into two sub-
hypotheses suggesting that organizational socialization contributes to increasing employees' 
affiliation within the institution. 
            The research reached several conclusions, the most important of which was the existence 
of a statistically significant impact of organizational socialization and its effects on employee 
affiliation. 
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 مقدمة

 أ‌  

 مقدمة: 

ن منظما  وتطورها وتقدم أساليب عملها يتوق  عليه  لى حد كبيـر وتطـور المجتمعـا  والامـم   

قطاعـــــا  مختلفــــة وتغطـــــي احتياجـــــا  عديــــدة ومتنوعـــــة ومتغيـــــرة ويلاحــــ  ان هـــــذ  المنظمـــــا  توجــــد فـــــي 

 .باستمرار لكافة فاا  وشرائ  المجتمع

يعملـون مـع بعـض وضـمن تقسـيم واضـح  لأفـرادن جميع الكيانا  التي تنضوي في  طارها تجمع   

أهــداف محــددة مــن خــلال هيكــل تنظيمــي معــروف و يتخــذ طــابع عملهــا الاســتمرارية نطلــه  لإنجــازللعمــل 

وهكــذا فــدن المنظمــا  كيانــا  وجــد  بشــتى أنــواع المبــادرا  الفرديــة والجماعيــة لكــي تلبــي  عليهــا منظمــة.

احتياجـــا  مختلفـــة للســـهيل حيـــاة الافـــراد والمجموعـــا .  ن تطـــور عمـــل المنظمـــا  مثـــل نقلـــة نوعيـــة فـــي 

  لـى قـدرة هـذا الانسـان ع ـى تطـوير الممارسـا  الاداريـة واتخـاذ حيا
ا
ة الانسان. وان هذا الامر جـاء مسـلندا

  .قرارا  بحكمة ومعرفة تتراكم باستمرار

رســـت بعنايـــة باعتبارهـــا كيانـــا  اجتماعيـــة كمـــا ان المنظمـــا  بشـــكل عـــام أو بشـــكل خـــا  قـــد د   

ا  تتطلـب معرفـة معمقـة باليـا  المنافسـة وأسـاليب تنتلا خدما  مختلفة في فاا  المجتمـع، ان الحسـاب

بــــل أنظمــــة  يمكــــن النظــــر اليهــــا كبنظمــــة مغلقــــة، هــــذ  الكيانــــا  لا الوصــــول  لــــى كســــب ولائهــــم باســــتمرار.

 كـــذلك يوجـــد داخـــل المنظمـــا  ادوار ومهـــام وعلاقـــا  تعـــاون 
ا
مفتوحـــة تتعامـــل مـــع بياـــة الخارجيـــة دائمـــا

ا  اجتماعيــة اصـبحت ضــرورة ملحــة لتطــوير عملهــا وتحســين دراســة المنظمــا  ككيانــف وتنـافس وصــراع.

قــدر ها. ويتجســد فــي  طــار هــذ  الكيانــا  الاجتماعيــة تواجــد مختلــ  علاقــا  العمــل بحيــث يســتطيع كــل 

هداف المحدد لها والتـي يـي جـزء الأ  لإنجازفرد ومجموعا  الافراد والوحدا  الادارية العمل مع الاخرين 

  . ككيان اجتماعي هداف الكلية للمنظمةمن الأ 

 ــحاب أ هــداف أطــراف وأ لإنجــازواليــوم ينظــر للمنظمــة بكواهــا كيــان اجتمــاعي سياســ ي معرفــي ضــروري 

 .مصالح متعددين

ا  ركم تعتب  ا مـن أي منظمـة،أالمنظما  لديها ثقافا  مختلفة ويي جزءا سـواء كانـت شـركة  ساسيا

ثقافــــة المنظمــــة مــــن خــــلال مجموعــــة  أو منظمــــة غيــــر ربحيــــة كمــــا تلشــــكل أو ماسســــة حكوميــــة، تجاريــــة،

والقيــادة الحاليـــة، والبياـــة الخارجيـــة  متنوعــة مـــن العوامـــل، بمــا فـــي ذلـــك تـــاريه المنظمــة وقـــيم ماسســـيها،

 . التي تعمل فيها

كمــا ان التنشــاة التنظيميــة لهــا اهميــة فــي تســهيل انــدماج المــو فين الجــدد فــي بياــة العمــل وزيــادة  

 .ناء ثقافة تنظيمية قوية والاحتفاظ بالمو فينفعالية الاداء والإنتاجية و ب



 مقدمة

 ب‌  

التنشاة التنظيمية عملية حيوية لضمان نجاح الافـراد والمنظمـا  ع ـى حـد سـواء. بشـكل عـام  باختصار

التنشـــــاة التنظيميـــــة يـــــي عمليـــــة مســـــتمرة  هـــــدف  لـــــى دمـــــلا الأفـــــراد الجـــــدد فـــــي ثقافـــــة المنظمـــــة وتزويـــــدهم 

 .يعود بالنفع ع ى المنظمة والأفراد ع ى حد سوء اممالية، بالمهارا  اللازمة الاداء و ائفهم بفع

ااهـــا عمليـــة تتطلـــب تضـــافر جهـــود الجميـــع لتحقيـــه التكيـــ  والانـــدماج الفعـــال ل فـــراد فـــي بياـــة  

 .العمل، مما يعود بالنفع ع ى الفرد والمنظمة ع ى المدى الطويل

  : تقسيم الدراسة  لى أربعة فصول جل افتكاك موضوع هذ  الرسالة وتحقيقه تم أوفي سيات ذلك ومن 

 بناء الموضوع. الأول/الفصل 

حيــث تضـــمن الاشـــكالية و الفرضـــيا  ثـــن أســـباب اختيــار الموضـــوع ، الأهميـــة و الأهـــداف بعـــدها تحديـــد  

 المفاهيم و في الأخير المقاربة النظرية .

 السابقة.الدراسات  /الثانيالفصل 

دراسا  سابقة مع التعقيـب ع ـى الدراسـا  و ابـراز أوجـه خصص للدراسا  السابقة حيث تناولنا ستة 

 الاختلاف و اللشابه .

 .والأدواتالفصل الثالث/ الطريقة 

تطرقنـــا فـــي هـــذا الفصـــل الـــى مجـــالا  الدراســـة و التـــي تشـــمل )المجـــال المكـــاني و المجـــال الزمنـــي ثـــم المجـــال 

 البشري (

المعلومــا  بعــدها المعاينــة) وضــحنا فيهــا العينــة  و طــرت فــي الدراســة ثــم أدوا  جمــع يليهــا المــن م المعتمــد ، 

لبســـيطة تـــم الاســـتعانة بالجـــداول الاحصـــائية ا ) حيـــثو فـــي الاخيـــر خصـــائص عينـــة الدراســـة ، اختيارهـــا (

 ى التعليمي ، الاقدمية ، الو يفة.عمر ، المستو مثل: الجنس ، ال

 .والمناقشةالنتائج  ابع/الفصل الر 

فــــي  10جــــداول مركبــــة  فــــي الفرضــــية الاولــــى و  8ى و الثانيــــة ) تــــم اســـتخدام تحليـــل بيانــــا  الفرضــــية الاولــــ 

الــى التحليـل الاحصــائي و السوســيولوجي ( ثـم مناقشــة نتـائلا الفرضــية الاولــى  بالإضـافة  الفرضـية الثانيــة 

 و الثانية كذلك مع عرل أهم النتائلا و مناقشتها و بعدها الاستنتاج العام 

 و في الاخير خاتمة عامة لما تناولته دراسلنا .

 



 

 

 

 الفصل الأول

 بناء الموضوع
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/ الإشكالية
ً
 .أولا

عرفـــت المنظمـــا  فـــي العقـــود الأخيـــرة تحـــولا  جوهريـــة فـــي أدوارهـــا وو ائفهـــا، حيـــث تجـــاوز  المفهـــوم        

عنـــــــى بالعمليـــــــا  الكميـــــــة والتنظيميـــــــة، مثـــــــل 
 
الكلاســــــيكي الـــــــذي كــــــاـن يحصـــــــرها فـــــــي أطـــــــر  داريــــــة صـــــــلبة ت

والتنســيه، والإنتــاج. فقــد أضــحت المنظمـا ، وفــه الاتجاهــا  المعاصــرة، فضــاءا  للتنشــاة التخطـي ، 

ســهم بشــكل كبيــر فــي تشــكيل القــيم وتوجيــه الســلوك، مــن خــلال مــا تنتجــه مــن 
 
الاجتماعيــة والتنظيميــة، ت

حــدد الممارســا  المهنيــة والتصــورا  المشــترك
 
ة ثقافــة تنظيميــة، وأنمــاط تفاعــل داخليــة، وأطــر مرجعيــة ت

 .بين العاملين

مظاهر وآليا  التنشاة التنظيمية فـي عـدة عمليـا  رسـمية وغيـر رسـمية، مثـل التـدريب  تتمثل و 

الداخ ي، والتوجيه المهني، وأساليب القيـادة، والتواصـل الـداخ ي،  لـى جانـب التفاعـل اليـومي بـين الأفـراد 

تصـورا  التـي داخل بياة العمل. من خلال هذ  الآليا ، تنقل المنظمة  لى أعضائها جملـة مـن المعـايير وال

د مــــــا هــــــو مقبــــــول أو مرفــــــول داخــــــل  حــــــد 
 
ــــــ  قواعــــــد التعامــــــل، وت  ّ ر

 
تاســــــس لهويــــــة مهنيــــــة مشــــــتركة، وت

ـــا لطبيعــــة أنشـــطة المنظمــــة، ونجمهـــا، ومجــــال تـــدخلها،  لا أاهــــا  الماسســـة. و تختلــــ  هـــذ  العمليــــا  تبعا

الــة. ولا شــك أن فعاليــ  فــي بنــاء ثقافــة تنظيميــة متماســكة وفع 
ا
ا أساســيا ف ــ ي تظــل محــورا

 
ة هــذ  التنشــاة ت

عـــزز ارتبـــاط العامـــل بالماسســـة، وتـــدفع بـــه نحـــو أداء 
 
 لـــى ترســـيه مجموعـــة مـــن القـــيم والمواقـــ  التـــي قـــد ت

ا ا واندماجا  .أكثر التزاما

عــد   ا فـي دعــم  الانتمااء الاوفيفيوفـي هـذا السـيات، ي  ا حاسـما مـن بــين أبـرز المتغيـرا  التـي تلعــب دورا

ر اســتمرارية المنظمــا  وتعزيـــز اســت قـــد 
 
لا داخــل بياـــة تنظيميــة ت ـــدمئ قرارها الـــداخ ي.  ذ أن الفــرد، حينمــا ي 

ــا ع ــى  ــا ببهــداف الماسســة وأكثــر حرصا
ا
ــا للتفاعــل والمشــاركة، يصــب  أكثــر ارتباط مســاهماته وتمنحــه فرصا

يـة تحقيقها. وقد تادي هذ  العلاقة المتينة بين العامـل والماسسـة  لـى تعزيـز الالتـزام المهنـي، وزيـادة الدافع

نحــو الأداء، وتنميــة روح المبــادرة والعمــل الجمــاعي.  ن الانتمــاء الــو يفي لا يتولــد مــن فــرا ، بــل هــو نتــاج 

ــا يســود  
ا
ــ  الهويــة الجماعيــة، وتــوفر مناخ  ّ ر

 
الــة تنقــل القــيم التنظيميــة، وت تراكمــي لعمليــا  تنشــاة فع 

نظيميــة داعمــة ومبنيــة ع ــى التواصــل التقــدير والثقــة والمســاولية المشــتركة. وبالتــالي، فــدن وجــود ثقافــة ت

عـزز  سهم بشـكل مباشـر فـي بنـاء روابـ  معنويـة متينـة بـين العامـل والماسسـة، مـا ي  والتفاعل الإيجابي قد ي 

 .من قدرة المنظمة ع ى الاحتفاظ بكفاءا ها ومواجهة التحديا  بمرونة واستقرار
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ـــا ع ـــى مـــا تقـــدم، جـــاء هـــذا البحـــث ليلنـــاول موضـــوع التنشـــا ة الاجتماعيـــة والتنظيميـــة مـــن زاويـــة وتبسيسا

، باعتبــــار  مركااااب البحااااث ماااالا العلااااور الإساااالامية والح ااااار تطبيقيــــة، مــــن خــــلال دراســــة ميدانيــــة داخــــل 

 
ا
عـد فضـاءا تنظيميـا ا يجمع بين الطابع الأكاديمي والمرجعية الثقافيـة والدينيـة. والمركـز ي  ا ماسساتيا نموذجا

طيري للمنظمـــــة، حيـــــث تتفاعـــــل القـــــيم الإســـــلامية مـــــع المعـــــايير التـــــب يبـــــرز فيـــــه بوضـــــوح الـــــدور التكـــــويني و

ـــا لتحليـــل ديناميـــا  التنشـــاة وتبثيرهـــا فـــي تشـــكيل اتجاهـــا    غنيا
ا
ـــوفر نموذجـــا التنظيميـــة الحديثـــة، ممـــا ي 

 .وسلوكيا  العاملين

 آليا  التنشاة التنظيمية ع ى انتماء العاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية والحضارة  ما أثر-

 التساؤلات الفرعية:

مــا أثــر المشــاركة )اتخــاذ القــرار، المعلومــا ( باعتبارهــا  حــدى آليــا  التنشــاة التنظيميــة ع ــى انتمــاء    -

 العاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية والحضارة 

ما أثر التدريب باعتبار   حدى آليا  التنشاة التنظيمية ع ى انتماء العاملين بمركـز البحـث فـي العلـوم   -

 الإسلامية والحضارة 
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/ الفرضيات
ً
 .ثانيا

المشــاركة )اتخــاذ القــرار، المعلومــا ( باعتبارهــا  حــدى آليــا  التنشــاة التنظيميــة فــي تســاهم  -1

 .العاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية والحضارةتنمية الانتماء الو يفي لدى 

يسـاهم التـدريب باعتبــار   حـدى آليـا  التنشــاة التنظيميـة فـي تنميــة الانتمـاء الـو يفي لــدى  -2

 .والحضارةالعاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية 

 
ً
 .أسباب اختيار الموضوع /ثالثا

 سباب ذاتية و اسباب موضوعية:أتنقسم الى 

 الاسباب الذاتية :

 الاهتمام الشخص ي للباحثتين بالمواضيع ذا  الصلة بتمثلا  العاملين نحو الماسسة. 

 الاهتمام المعرفي بالمقاربا  المعاصرة التي تجعل من الماسسا  فضاء للتنشاة 

     الموضوعية:الاسباب 

  والعمليندرج الموضوع ضمن الموضوعا  الأساسية لتخصص علم الاجتماع التنظيم 

 توفر  مكانية  جراء الدراسة سواء من الناحية النظرية أو التطبيقية 

 قلة الدراسا  السوسيولوجية التي تناولت الموضوع ع ى المستوى المح ي 
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ً
 .و الاهداف يةالأهم /رابعا

 الأهمية:( 1

 خـــل اتكمـــن أهميـــة هـــذ  الدراســـة فـــي ااهـــا تلنـــاول جانبـــا حساســـا مـــن جوانـــب اللســـيير البشـــري د

 .الماسسا 

   ء انتمـاتقدم الدراسة قيمة مضافة للماسسـا  التـي تسـاى الـى تقليـل دوران العمـل وتعـزز مـن و

 .ساليب التنشاة المطلوبةالعاملين من خلال ممارسا ها لأ 

 بمجـــــال  والطلبـــــة المهتمـــــينلبـــــاحثين  ثـــــراء المتبـــــة الجامعيـــــة بدراســـــة ســـــابقة قـــــد يســـــتفيد مؤهـــــا ا

 .صصا  القريبة منهسوسيولوجيا التنظيما  او التخ

 هداف:الأ ( 2

  التنظيمية ع ى انتماء العاملين التنشاة آليا مدى انعكاس. 

 معرفة أثر المشاركة ع ى انتماء العاملين. 

 معرفة أثر التدريب في تشكيل اتجاها   يجابية نحو الماسسة. 

 
ً
 .تحديد المفاهيم /خامسا

 التنشئة التنظيمية. /المفهور الأول 

 الاصطلاحلا: التعريف -

ا  لـــــى المنظمـــــة  
ا
التنشـــــاة التنظيميـــــة يـــــي العمليـــــة التـــــي يكلســـــب مـــــن خلالهـــــا الفـــــرد الوافـــــد حـــــديث

المهــــارا  والمعــــارف والســــلوكيا  الضــــرورية التــــي تســــاعد  ع ــــى فهــــم بياــــة العمــــل الجديــــدة والتــــبقلم مــــع 

 1ثقافتها وقيمها وأسلو ها الإداري.

شــــــير  لـــــى مجموعـــــة  
 
البــــــراملا والخطـــــوا  العمليـــــة التــــــي تنفـــــذها الماسســــــة التنشـــــاة التنظيميـــــة ت

لتعريـــ  المو ـــ  الجديـــد بطبيعـــة العمـــل، والـــزملاء، والقـــوانين التنظيميـــة، وآليـــا  الأداء وذلـــك خـــلال 

 2فترة محددة  هدف تسهيل دمجه وزيادة  نتاجيته.

                                                           
1
 .234( . 2001والتنظيمي. دار الفكر العربي، )علم النفس الصناعي ،  العيسوي، عبد الرحمن - 
2
 .147( . 2008. مكتبة الأنجلو المصرية، )التنظيميلسلوك ، االشناوي، عبد الحميد - 
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 :لآليات التنشئة التنظيمية التعريف الإجرائي -

  الدراســة عمليـة مســتمرة ومقصــودة  هـدف  لــى  دمـاج العــاملين فــي عـد آليــا  التنشـاة التنظيميــة فــي هـذت

ثقافة الماسسة وقيمهـا وممارسـا ها اليوميـة، مـن خـلال مجموعـة مـن الوسـائل والإجـراءا  التـي تبـدأ منـذ 

لحظة انضمام الفرد  لى المنظمة وتسـتمر طـوال فتـرة عملـه. وتشـمل هـذ  الآليـا  متغيـرا  أساسـية مثـل 

كســــب العــــاملين المشــــاركة فــــي اتخــــا
 
ذ القــــرار والاطــــلاع ع ــــى المعلومــــا ،  ضــــافة  لــــى بــــراملا التــــدريب التــــي ت

ـال و هـدف هــذ  الآليـا   لـى تشــكيل سـلوك العـاملين وتوجهــا هم  .المهـارا  والمعـارف اللازمـة للانــدماج الفع 

ســـهم فـــي بنـــاء نمـــوذج انتمـــاء وتنـــاغم تنظيمـــي يـــتلاءم مـــع 
 
خصوصـــية بمـــا يتوافـــه مـــع أهـــداف الماسســـة، وت

 الماسسة وهويتها الثقافية والتنظيمية، بما يعزز من استقرارها الداخ ي وفاعليتها ع ى المدى الطويل.

 انتماء العاملين. /المفهور الثاني

 التعريف الاصطلاحلا: -

شـير  لـى درجـة ارتبـاط المو ـ  بالمنظمـة التـي يعمـل  هـا، وولائـه لهـا، واسـتعداد    انتمـاء العـاملين ي 

لتحقيه أهدافها، واستمرار  في العمل فيها دون نية مغادر ها. لبذل الجهد
3 

 التعريف الإجرائي: -

قصــد بــه فــي هــذ  الدراســة مــدى توافــه العــاملين مــع قــيم وثقافــة  الانتماااء التنظي ااع للعاااملين  ي 

                      الماسســـــــة، واســـــــتعدادهم للبقـــــــاء فيهـــــــا والمســـــــاهمة فـــــــي نجاحهـــــــا،  لـــــــى جانـــــــب ارتبـــــــاطهم العـــــــاطفي والمهنـــــــي 

 هــا، وحرصــهم ع ــى ســمعتها وتحقيــه أهــدافها. ويظهــر هــذا الانتمــاء مــن خــلال تمــثلا هم للماسســة كبياــة 

 .ببنه جزء فاعل ومهم ضمن نسيجها التنظيمييرى عمل داعمة تشبه "العائلة الواحدة"، الفرد 

 المشاركة ملا اتخاذ القرارات والمعلومات./ الثالثالمفهور 

 التعريف الاصطلاحلا: -

شــير  لــى  شــراك العــاملين فــي عمليــا  التفكيــر وصــنع القــرار داخــل  
 
المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارا  ت

المنظمـــة، بمـــا يشـــمل التعبيـــر عـــن آرائهـــم، والمســـاهمة فـــي اقتـــراح الحلـــول، والمشـــاركة فـــي تنفيـــذ السياســـا  

 المتعلقة بالعمل.

                                                           
3
 .189( . 2012السلوك التنظيمي: مفاهيم وأسس سلوكية في المنظما . دار المسيرة للنشر والتوزيع، )، الربابعة خالد.  - 
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افر المعلومـــــا  المتعلقـــــة بـــــبداء المنظمـــــة، وخططهـــــا أمـــــا المشـــــاركة فـــــي المعلومـــــا  فتعنـــــي مـــــدى تـــــو  

 4وسياسا ها أمام المو فين، وتمكيؤهم من الاطلاع عليها لتعزيز فهمهم وسلوكهم التنظيمي.

 التعريف الإجرائي: -

مـــدى وضــــوح واجبـــا  العــــاملين ( واتخــــاذ القـــرار فــــي هـــذ  الدراســــة المعلومـــا ) شــــاركةالمقصـــد بن 

مكــــــؤهم مــــــن الحصــــــول ع ــــــى 
 
وصــــــلاحيا هم وحقــــــوقهم داخــــــل الماسســــــة، وتــــــوفر قنــــــوا  اتصــــــال رســــــمية ت

المعلومـا  المرتبطـة بالعمــل والتغييـرا  الإداريــة. كمـا تتج ــى هـذ  المشـاركة فــي  شـراك العــاملين فـي مراحــل 

اشــــرين، والمســــاهمة فــــي حــــل مشــــكلا  التخطــــي  للتغييــــر، ومناقشــــة أســــاليب العمــــل مــــع المســــاولين المب

العمــــل،  ضــــافة  لــــى درجــــة الشــــفافية فــــي التعامــــل مــــع التغييــــر والقــــرارا  المتعلقــــة بالترقيــــة. وتشــــير هــــذ  

الماشــــرا   لــــى مــــدى الانفتــــاح التنظيمــــي والتفاعــــل بــــين الإدارة والعــــاملين فــــي مــــا يخــــص تبــــادل المعلومــــا  

ا لبياة عمل  عد أساسا   .تشجع ع ى الانتماء والتمكينوصنع القرار، وهو ما ي 

 التدريااب. الرابع/المفهور 

 التعريف الاصطلاحلا: -

التـــــــدريب فـــــــي الاصـــــــطلاح هـــــــو: "عمليـــــــة منظمـــــــة  هـــــــدف  لـــــــى  كســـــــاب الأفـــــــراد المعـــــــارف والمهـــــــارا   

والاتجاها  اللازمة لأداء عمل معين أو تحسين الأداء في العمل الحالي أو المستقب ي."
5 

 التعريف الإجرائي: -

عـــد التـــدريب   التـــي  هـــدف  لـــى  دمـــاج العـــاملين داخـــل بياـــة  آلياااة مااان آلياااات التنشااائة التنظيمياااةي 

قصــــد بالتــــدريب                  العمــــل وتعــــريفهم بقــــيم الماسســــة وثقافتهــــا وأســــاليلها اللشــــغيلية. وفــــي هــــذ  الدراســــة، ي 

التكيـــــــ  مـــــــع التغييـــــــرا   مـــــــدى كفايـــــــة وفعاليـــــــة البـــــــراملا التدريبيـــــــة المقدمـــــــة للعـــــــاملين لمســـــــاعد هم ع ـــــــى

 .الجديدة، واكلساب المهارا  العملية المطلوبة، وتعزيز قدر هم ع ى حل المشكلا  واتخاذ القرار

ويتج ــــــى دور التــــــدريب فــــــي تــــــوفير بياــــــة تفاعليــــــة تلــــــي  طــــــرح الاستفســــــارا ، وت ــــــحي  المفــــــاهيم 

الخاطاــة، وتنميــة روح العمــل الجمــاعي، بالإضــافة  لــى تبكيــد أهميــة مســاهمة العــاملين فــي تحقيــه أهــداف 

                                                           
4
 .201(.  . 2006السلوك التنظيمي: مدخل لبناء المهارا  القيادية والإدارية. دار صفاء للنشر والتوزيع، . )،  محمد الطرابلس ي - 
5
 .210(.  2007الزيد، عبد الرحمن  دارة الموارد البشرية، الريال: دار المرس ى للنشر، ) - 
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ســهم فـــي ت عزيـــز الماسســة. كمـــا يشــمل التـــدريب تــوفير مـــواد مرجعيــة، وضـــمان كفايــة المـــدة الزمنيــة، بمـــا ي 

ال داخل الماسسة  .الانتماء وتحقيه اندماج و يفي وثقافي فع 

 
ً
 .المقاربة النظرية /سادسا

ا في البحوث السوسيولوجية، باعتبارها الإطـار المرجاـي الـذي  ا أساسيا
تعد المقاربة النظرية مكونا

وجـــه الباحـــث فـــي تحديـــد  شـــكالية البحـــث، واختيـــار أدوا  التحليـــل، وتفســـير المعطيـــا . ف ـــ شـــكل ي 
 
ي لا ت

ســـــهم فـــــي بنــــاء فهـــــم علمـــــي ممـــــن م للظـــــواهر 
 
ــــا منظومـــــة مفاهيميـــــة ت ـــــوفر أيضا

 
فقــــ  خلفيـــــة فكريـــــة، بـــــل ت

 الاجتماعية، مما يسم  بالخروج من التفسير الانطباعي  لى التحليل العلمي المنظم.

انطلاقـــــا مـــــن اعتبـــــار المنظمـــــا  المهنيـــــة بمثابـــــة مواقـــــع لإنتـــــاج الثقافـــــة يكشـــــ  عـــــالم الاجتمـــــاع 

أن الماسســــا  ليســـت فضــــاء لإنتـــاج المنــــافع والخـــدما  التــــي تاســـس للتبــــادلا   Sainsauliouالفرنســـ ي 

ر التـي الاقتصادية بـل أاهـا أيضـا فضـاء تتطـور فيـه وعمليـا  تتعلـه بـامتلاك وبنـاء وتفكيـك القـيم والمعـايي

. أو بعبارة أخرى ااها فضـاء للتنشـاة التنظيميـة مـن خـلال مـا تمارسـه فـي بنـاء وتشـكيل الثقافـا  6تحكمها

ويظهــر جليــا فــي كلااود دوبااار وتعمــل ع ــى نقلهــا لمنلســبيها، وفــي نفــس الســيات ســار عــالم الاجتمــاع الفرنســ ي 

اة الاجتماعيــــة فــــي التــــراث عنــــدما قــــام بمراجعــــة مفهــــوم التنشــــ سااااان سااااوليوالتحليــــل النقــــدي لمســــاهمة 

 7.السوسيولوجي بشكل عام والتنشاة في المجال المهني بشكل خا 

 :المنظمة كف اء للتنشئة الاجتماعية

 ساهم في  عادة تشكيل الفرد من خلال تجربته اليومية في العمل
 
 .سانسوليو يرى أن الماسسة ت

  عاد تشكيل نظرته  .لنفسه والعالمالمو   لا يكلسب فق  مهارا  مهنية، بل ي 

   هنــــاك العديــــد مــــن أســــاليب التنشــــاة التنظيميــــة التــــي تســــهل نقــــل القــــيم والمعتقــــدا  والمهــــارا

 كعمليا  المشاركة والتكوين والتدريب والاعتراف....
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 :الدراسة الأولى

للباحث: أولاد بوجمعة عز الدين بعنوان التنشاة التنظيمية للعمال الجدد و أثرها ع ى تماسك جماعـة 

العمـــــل ، طبيعـــــة الدراســـــة مـــــذكرة تخـــــرج ضـــــمن متطلبـــــا  نيـــــل شـــــهادة الماســـــتر جامعـــــة غردايـــــة للســـــنة 

 .2017/2018الدراسية 

 هدفت الدراسة الى : 

 بين العمال. ومستوى التماسكالتعرف ع ى طبيعة التبثير الموجود بين التنشاة التنظيمية  -

 مـــدى انعكــــاس تـــبثير التنشــــاة التنظيميـــة ع ــــى التضـــامن الــــو يفي لفـــرت و جماعــــا  العمـــل مــــن خــــلال -

 .العلاقا  الانسانية بين الافراد

ضـــرورة التعـــرف ع ـــى الاليـــا  التـــي تســـاعد ع ـــى العمـــل الجمـــاعي ووحـــدة الاهـــداف المشـــتركة لـــدى فريـــه  -

 . لأهدافهاالعمل و بالتالي تحقيه المنظمة 

التوســــــــع فــــــــي مفهـــــــــوم التنشــــــــاة  التنظيميـــــــــة فــــــــي الفكـــــــــر الاداري و التنظيمــــــــي و واقعـــــــــه فــــــــي الماسســـــــــا   -

ال بشــــكل خـــا  انطلــــه الباحـــث مــــن اللســــاسلا  الاقتصـــادية الجزائريــــة بشـــكل عــــام و فـــي ماسســــة نفطـــ

 التالية : 

  العمل التنشاة التنظيمية للعمال الجدد ع ى تماسك جماعة  وانعكاس طبيعةما مدى تبثير 

  هــــل الالتــــزام بالقواعــــد و القــــوانين التنظيميــــة التــــي يكلســــلها العمــــال الجــــدد مــــن خــــلال التنشــــاة

 .تماسك جماعة و فريه العمل   ع ى التنظيمية تبثر

  هـل يمكــن لعلاقــا  العمـل التــي يبنيهــا العمــال الجـدد مــن خــلال التنشـاة التنظيميــة ان تســهم فــي

  .نفطال المقاطعة التجارية بغردايةالحفاظ ع ى تضامن و تماسك جماعة العمل في ماسسة 

 الفرضيات: 

تــنعكس طبيعــة التنشــاة التنظيميــة للعمــال الجــدد و تــبثر ع ــى تماســك جماعــة العمــل داخــل ماسســة  -

 نفطال المقاطعة التجاري بغرداية.

 ياثر الالتزام بالقواعد و القوانين التنظيمية في ماسسة نفطال غرداية ع ى تماسك جماعا  العمل  -

يـــؤهم عـــن طريـــه التنشـــاة التنظيميـــة دور فـــي تماســـك لعلاقـــا  العمـــل التـــي يبنيهـــا العمـــال الجـــدد فيمـــا ب -

 جماعة العمل.

 دراسة ميدانية لعينة من عمال ماسسة نفطال المقاطعة التجارية غرداية .العينة : 

 استخدم المن م الوصفي التحلي ي مع تقنية الاستمارة بالمقابلة . المنهج و التقنيات:
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 نتائج الدراسة :

همية علاقا  العمل فـي تكـوين منـان تنظيمـي يسـتجيب لمتطلبـا  المنظمـا  الحديثـة أتوصل الى  

تي تعمل ع ى توفير جو عمل مناسب من اجل الحفاظ ع ى مواردها البشرية و اسـتقطاب كفـاءا  مـن ال

 خارج الماسسة لتحقيه الاستراتيجية المسطرة و تضمن ولاء كفاء ها.

الجــدد تــاثر ع ــى تماســك جماعــة العمــل داخــل ماسســة نفطــال  ان طبيعــة التنشــاة التنظيميــة للعمــال -

 المقاطعة التجارية غرداية.

و القــــــــوانين                 بــــــــالإجراءا اذ نجـــــــد ايضــــــــا ان مجتمــــــــع الدراســــــــة )المو فــــــــون الجــــــــدد( يــــــــرون أن التــــــــزامهم  -

و الاتفاقيــــا  المتعــــارف عليهــــا فــــي الماسســــة يزيــــد مــــن تماســــكهم و تعــــاواهم و تضــــامؤهم مــــع بقيــــة أعضــــاء 

 التنظيم أو بالتحديد جماعة العمل التي ينتمون اليها.

 :الدراسة الثانية

مـاء التنظيمـي للباحث عبد القـادر محمـدي بعنـوان دور الديمقراطيـة التنظيميـة فـي تحقيـه الانت 

للســـنة  بســـكرة –طبيعـــة الدراســـة أطروحـــة مقدمـــة لنيـــل شـــهادة دكتـــورا  العلـــوم جامعـــة محمـــد خيضـــر 

 .2015/2016الجامعية 

 هدفت الدراسة الى :

 محاولة التعرف ع ى مدى مطابقة الواقع الثقافي للفاا  المهنية. -

ويا  الســــــلوك الــــــديمقراطي لــــــد ى القيــــــادا  الاداريــــــة و لــــــدى المــــــو فين محاولــــــة تحديــــــد مســــــت -

 السائدة في  .ل.  وكالة الجلفة .

محاولـــة التعـــرف  لـــى بعـــض الإجـــراءا   الإداريـــة الديمقراطيـــة الســـائدة بصـــورة فعليـــة وملموســـة  -

 من قبل مو في  .ل. .وكالة الجلفة.

محاولة معرفة اثـر السـلوك الـديمقراطي لـد ى القيـادا  الاداريـة و لـدى المـو فين( ع ـى الانتمـاء  -

 التنظيمي لدى مو في  .ل. .وكالة الجلفة.

محاولة معرفـة اثـر بعـض الإجـراءا   الإداريـة الديمقراطيـة ع ـى الانتمـاء التنظيمـي لـدى مـو في  -

  .ل. .وكالة الجلفة

 التالية : انطله الباحث من اللساسلا  

 " والمبتغـاة اجتماعيـا أن تضـمن ل فـراد -ل-فهل يمكن لهذ  الأبعاد الصعبة المنال واقعيا "  

المنتمين  لـى ماسسـة  مكانيـة الـوعي بالانتمـاء التنظيمـي والمحـاف  ة عليـه فـي شـتى ) وكالـة الجلفـة أشـكاله 
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اسسـة كهياـة( و الانتمـاء  لـى عمـوم جماعـة المتمثلة فـي الانتمـاءا  التنظيميـة خاصـة مؤهـا : الانتمـاء  لـى الم

العمل و الانتماء  لى الفاة المهنية المتخصصة ، وذلك وفـه تـوازن يعكـس دلالـة الانتمـاء التنظيمـي كهويـة 

 اجتماعية قد تقبل التجزئة  أحيانا والاختزال أحيانا  أخرى .

 -   -ل -مـو في  توجد فروت ذا  دلالة  حصائية فـي مسـتويا  الانتمـاءا  التنظيميـة لـدى  .1

 وكالة الجلفة تعزى  لى الاختلاف في الانلساب  لى الفاا  المهنية.

عـدم تـولي مناصــب  داريـة )لجــان /مناصـب نوعيــة(يقلص مسـتويا  الانتمــاءا  التنظيميـة لــدى  .2

 وكالة الجلفة . -   -ل  -مو في  

عامــل المـــو فين  /وكالــة الجلفــة بت-ل-تتــبثر مســتويا  الانتمــاءا  التنظيميــة لــدى مــو في   .3

 مع الإدارة العليا من خلال الوساطة.

-ل -  جــو العمــل الــديمقراطي يــادي  لــى دعــم مســتويا  الانتمــاءا  التنظيميــة لــدى مــو في .4

  /وكالة الجلفة .

-المســاواة فــي الترقيــا  والحــوافز لهــا أثرهــا الإيجــابي ع ــى الانتمــاءا  التنظيميــة لــدى مــو في   .5

  /وكالة الجلفة.-ل

 وكالة الجلفة )نموذجا(. -راسة ميدانية في ماسسة صندوت الضمان الاجتماعي دالعينة: 

 الاستبيان.المنهج و التقنيات: 

ـــ  وعـــي كـــل فاـــة   أ ن مظـــاهر الديمقراطيـــة التنظيميـــة فـــي " .ل. النتاااائج :  وكالـــة الجلفـــة" تاكـــد و ترّ

مهنيــــة مــــن فاــــا  مو فيهــــا بنموذجهــــا الخــــا  لأاهــــا تــــوفر واقعــــا تنظيميــــا لتفــــاعلا  القــــوة الاجتماعيــــة 

يوافـــــه)في العمـــــوم( النمـــــاذج الثقافيـــــة كمـــــا يتصـــــورها مو فـــــو  .ل. .  وكالـــــة الجلفـــــة باعتبـــــارهم  مـــــا 

التنظيميـــــة تــــــاثر  يجابـــــا ع ـــــى الانتمـــــاء التنظيمـــــي لــــــدى منصـــــهرين أو مفاوضـــــين... أي أ  ن الديمقراطيـــــة 

 مو في صندوت الضمان الاجتماعي وكالة الجلفة.

 :الدراسة الثالثة

خيــــرة ميهــــوبي بعنــــوان الثقافـــة التنظيميــــة و دورهــــا فــــي تنميـــة الانتمــــاء التنظيمــــي للمــــورد  ةللباحثـــ 

 –لــم الاجتمــاع جامعــة عمــار ثليجــي البشــري طبيعــة الدراســة : رســالة مقدمــة لنيــل شــهادة الماجســتير فــي ع

 .2012/2013الأغواط للسنة الدراسية 

هدفت الدراسة الى : تساى هذ  الدراسة  لى استطلاع آراء العمال حول دور الثقافة التنظيميـة فـي تنميـة 

 مستوى الانتماء التنظيمي، وقد شمل هذا الساي لتحقيه مجموعة أهداف أساسية ويي:
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 الثقافـــــة التنظيميـــــة وكـــــذلك الانتمـــــاء التنظيمـــــي ومـــــا يتعلـــــه  هـــــاذين  بنـــــاء تصـــــور نظـــــري لمفهـــــوم

 الأبعاد المتضمنة. المفهومين من

  التعرف  لى أهمية الثقافة التنظيمية القوية بمختل  أبعادها وتحديد مكانتها فـي تعزيـز الانتمـاء

 التنظيمي وانعكاسها ع ى الأوضاع التنظيمية والسلوكية لدى الأفراد العاملين.

 .التعرف ع ى مدى العلاقة بين أبعاد الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي من واقع العمل 

  تقــــــديم توصــــــيا  عمليــــــة مســــــتقبلية مســــــتنبطة مــــــن المعطيــــــا  الميدانيــــــة للدراســــــة، لمــــــا يخــــــدم

 الماسسا  في تعزيز الأوضاع التنظيمية والسلوكية.

 

 انطله الباحث من اللساسلا  التالية : 

 لثقافــــة التنظيميــــة ع ــــى مســــتوى تنميــــة الانتمــــاء التنظيمــــي للمــــورد البشــــري بماسســــة مــــا تــــبثير ا

 .اتصالا  الجزائر  

  هـــــل اعتمـــــاد مبـــــدأ الاســــــلثمار فـــــي التـــــراكم المعرفــــــي للمـــــوارد البشـــــرية يســــــاهم فـــــي تنميـــــة الانتمــــــاء

 .التنظيمي لأفرادها  

   البشري  كي  تبثر أساليب القيادة ع ى تنمية الانتماء التنظيمي للمورد. 
 

تاثر الثقافة التنظيمية ع ـى مسـتوى الانتمـاء التنظيمـي للمـورد البشـري بماسسـة اتصـالا  الفرضيات: 

 الجزائر .

مبــدأ الاســلثمار فــي التــراكم المعرفــي للمــوارد البشــرية يســاهم فــي تنميــة الانتمــاء التنظيمــي  اعتمــاد -

 لأفرادها.

 الانتماء التنظيمي للمورد البشري.اعتماد أسلوب القيادة المناسبة يساهم في تنمية  -

 فعالية العمل ضمن فرت العمل له دور في تنمية الانتماء التنظيمي للمورد البشري. -
 

 .بالأغواطدراسة ميدانية في المديرية العملية لاتصالا  الجزائر العينة: 

 المنهج و التقنيات : 

ع ـى أي ماسسـة تريـد البقـاء  يعتبر المورد البشري احد أهم مدخلا  العمل لذلك مـن الضـروري  -

 والاستمرارية أن تقدم كافة الترتيبا  والإجراءا  التي تساهم في بقائه.

تتطلــب المحافظــة ع ــى المــورد البشــري التبكــد مــن بقائــه فــي المنظمــة وشــعور  بالرضــا عــن كــل مــن  -

 المنظمة والعمل.
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مــــاء التنظيمــــي،  لا أن يتضــــح أن الجوانــــب الــــثلاث للثقافــــة التنظيميــــة ذا  علاقــــة وطيــــدة بالانت -

 اقوي ارتباط كان فعالية أداء فرت العمل.

 الدراسة الرابعة: 

بعنـــوان الثقافـــة التنظيميـــة و علاقتهـــا بالانتمـــاء التنظيمـــي لـــدى  للباحـــث عبـــد الســـلام حمـــادو  

)الجزائــــر(  2عمــــال و مــــو في القطــــاع الصــــاي لنيــــل شــــهادة الماجســــتير فــــي علــــم الــــنفس جامعــــة ســــطي  

 . 2013/2014للسنة الدراسية 

 هدفت الدراسة الى :  

 الصاي. ي القطاعومو فتحديد هل للثقافة التنظيمية علاقة بالانتماء التنظيمي لدى عمال  -

 الصاي. ومو في القطاعتحديد هل للقيم التنظيمية علاقة بالانتماء التنظيمي لدى عمال  -

تحديـــــد هـــــل للتوجـــــه للعمـــــل الفرنـــــي علاقـــــة بالانتمـــــاء التنظيمـــــي لـــــدى عمـــــال و مـــــو في القطـــــاع  -

 الصاي.

 الصاي. ومو في القطاعتحديد هل للتعلم التنظيمي علاقة بالانتماء التنظيمي لدى عمال  -

 القطاع الصاي ومو في تحديد هل لنظام الحوافز علاقة بالانتماء التنظيمي لدى عمال  -

حديـــــد هـــــل للقـــــوانين و الإجـــــراءا  علاقـــــة بالانتمـــــاء التنظيمـــــي لـــــدى عمـــــال و مـــــو في القطـــــاع ت -

 الصاي.

 

 انطله الباحث من اللساسلا  التالية:

  نتمـــاء التنظيمـــي لـــدى عمـــال و مـــو في هـــل للثقافـــة التنظيميـــة علاقـــة ذا  دلالـــة  حصـــائية بالا

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .

  هــــل للقــــيم التنظيميــــة علاقــــة ذا  دلالــــة  حصــــائية بالانتمــــاء التنظيمــــي لــــدى عمــــال و مــــو في

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .

 ه للعمـل الفرنـي علاقـة ذا  دلالـة  حصـائية بالانتمـاء التنظيمـي لـدى عمـال و مـو في هل التوجـ

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .

  هــــل للــــتعلم التنظيمــــي علاقـــــة ذا  دلالــــة  حصــــائية بالانتمــــاء التنظيمـــــي لــــدى عمــــال و مـــــو في

 يدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوز 

  هـــــل لنظـــــام الحـــــوافز علاقـــــة ذا  دلالـــــة  حصــــــائية بالانتمـــــاء التنظيمـــــي لـــــدى عمـــــال و مــــــو في

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .
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  مــــو في هــــل للقــــوانين بالأنظمــــة علاقــــة ذا  دلالــــة  حصــــائية بالانتمــــاء التنظيمــــي لــــدى عمــــال و

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .

  هــــل لنظــــام الإتصــــالا  علاقــــة ذا  دلالــــة  حصــــائية بالانتمــــاء التنظيمــــي لــــدى عمــــال و مــــو في

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .

  بالانتمــــــاء التنظيمــــــي لــــــدى عمــــــال و مــــــو في الماسســــــة هــــــل توجــــــد فــــــروت ذا  دلالــــــة  حصــــــائية

 العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا .

 فرضيات الدراسة:

للثقافــــــة التنظيميــــــة علاقــــــة ذا  دلالــــــة  حصــــــائية بالانتمــــــاء التنظيمــــــي لــــــدى عمــــــال و مــــــو في  -

 وعريريلا.الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج ب

 و تتفرع من الفرضية الرئيسية الفرضيا  الفرعية التالية و يي:  -

للقيم التنظيمية علاقة ذا  دلالة  حصائية بالانتماء التنظيمي لدى عمـال و مـو في الماسسـة  -

 العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا.

نتماء التنظيمي لدى عمـال و مـو في الماسسـة للتعلم التنظيمي علاقة ذا  دلالة  حصائية بالا  -

 العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا.

للعمــل الفرنــي )الجمــاعي( علاقــة ذا  دلالــة  حصــائية بالانتمــاء التنظيمــي لــدى عمــال و مــو في  -

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا.

ن و الإنظمــــــة علاقــــــة ذا  دلالــــــة  حصــــــائية بالانتمــــــاء التنظيمــــــي لــــــدى عمــــــال و مــــــو في للقــــــواني -

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا.

لنظــام الحــوافز علاقــة ذا  دلالــة  حصــائية بالانتمــاء التنظيمــي لــدى عمــال و مــو في الماسســة  -

 في ولاية برج بوعريريلا. العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر"

لنظـــــــام الإتصـــــــالا  علاقـــــــة ذا  دلالـــــــة  حصـــــــائية بالانتمـــــــاء التنظيمـــــــي لـــــــدى عمـــــــال و مـــــــو في  -

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا.

توجد فروت ذا  دلالة  حصائية في الشعور بالانتماء التنظيمي التنظيمي لـدى عمـال و مـو في  -

 ة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا وفه متغير الجنس.الماسس

توجد فروت ذا  دلالة  حصائية في الشعور بالانتماء التنظيمي التنظيمي لـدى عمـال و مـو في  -

 الماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا وفه متغير السن.
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نة:  ِّ
 سة ميدانية بالماسسة العمومية الاسلشفائية " بوزيدي لخضر" في ولاية برج بوعريريلا.دراالعي 

 .لمن م الوصفي انطلاقا من استبياناالمنهج و التقنيات: 

 نتائج الدراسة:

ان للثقافــــة التنظيميــــة علاقــــة ذا  دلالــــة احصــــائية بالانتمــــاء التنظيمــــي لــــدى عمــــال و مــــو في  

القطاع اصـاي ، ووفقـا للنتـائلا المتحصـل عليهـا فـان للثقافـة التنظيميـة علاقـة بالانتمـاء التنظيمـي و هـذ  

ا مـن خـلال اعطــاء العلاقـة طرديـة فكلمـا زاد متغيـر الثقافـة التنظيميـة زاد متغيــر الانتمـاء التنظيمـي و هـذ

الاهميــــة للمتغيــــر الاول للحصــــول ع ــــى المتغيــــر الثــــاني ، و مادامــــت الثقافــــة التنظيميــــة موضــــوعا واســـــعا                   

و مهمــــا خاصــــة فــــي حقــــل الســــلوك التنظيمــــي و كمــــا أاهــــا وليــــدة و نتــــاج البياــــة الاجتماعيــــة و الشخصــــية 

مــــوز و كــــل م يتعلــــه بعناصــــر الثقافــــة الماديــــة  ، و تــــم الانســــانية التــــي تخلــــه قيمــــا و عــــادا  و اســــاطير و ر 

التوصــــل ايضــــا الــــى تحقيــــه الفرضــــية العامــــة و يــــي أن للثقافــــة التنظيميــــة علاقــــة ذا  دلالــــة احصــــائية 

بالانتمــــاء التنظيمــــي لــــدى عمــــال و مــــو في القطــــاع الصــــاي ، و كــــذا مــــن خــــلال الفرضــــيا  الجزئيــــة مــــن 

لثقافــة التنظيميــة ) القــيم التنظيميــة ، الــتعلم التنظيمــي ، العمــل خــلال العلاقــا  الارتباطيــة بــين أبعــاد ا

 الفرني ، القوانين و الانظمة ، نظام الحوافز ، و نظام الاتصالا  ( مع الانتماء التنظيمي .  

 الدراسة الخامسة:

 الانتمــاء التنظيمـي والرضـا الـو يفي للعــاملين"بعنـوان ،للباحـث : نـاي  ع ـي عا ـ ي وهــدى مجيـد حسـين 

 .2008جامعة القادسية، العرات"دراسة ميدانية في هياة التعليم التقني

 هدفت الدراسة الى:

 .لدى العاملين في هياة التعليم التقني الانتماء التنظي عقياس مستوى  .1

 .لدى نفس الفاة الرضا الوفيفيقياس مستوى  .2

 .تحديد العلاقة بين الانتماء التنظيمي والرضا الو يفي .3

تـــــبثير بعـــــض المتغيــــــرا  الشخصـــــية )مثـــــل العمـــــر، الخبـــــرة، المـــــاهلا ( ع ــــــى الكشـــــ  عـــــن مـــــدى  .4

 .المتغيرين الرئيسيين

 انطلق من التساؤلات التالية:

  ما هو مستوى الانتماء الو يفي للمشاركين. 

  ما هو مستوى رضاهم الو يفي. 

  هل هناك علاقة ذا  دلالة  حصائية بين الانتماء التنظيمي والرضا الو يفي. 
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  تبثير المتغيرا  الشخصية والو يفية ع ى كلا المتغيرين ما 

 و من الفرضيات التالية :

 لـــدى مـــو في هياـــة  توجــد علاقـــة ذا  دلالـــة  حصـــائية بـــين الانتمـــاء التنظيمـــي والرضـــا الـــو يفي

 .التعليم التقني

 ياثر الانتماء التنظيمي بدرجة معنوية ع ى مستوى الرضا الو يفي. 

   كــــــاـلجنس الانتمـــــــاء والرضـــــــا الـــــــو يفي بـــــــاختلاف المتغيـــــــرا  الديموغرافيـــــــةتختلـــــــ  مســـــــتويا(                     

 العمر، الماهل العلمي، سنوا  الخبرة(. و

 العينة و المنهج : 

 ا في هياة التعليم التقني العراقية، تم اختيارهم بطريقة  160 :العينة
 .الاسلبانةمو فا

 ع ى اسلبانة لجمع البيانا من م وصفي تحلي ي يعتمد  :المن م.  

 اسلبانة تقيس الانتماء التنظيمي والرضا الو يفي :أدوا  الدراسة. 

 نتائج الدراسة : 

 عـزى  لـى طبيعـة العمـل وبياـة الهياـة، والتـي تضـمنت مرتفـع لـدى المـو فين  الانتمـاء التنظيمـي ، وي 

 .نظم الاتصالا عوامل مثل الإشراف، ومحتوى العمل، والأجور، والترقيا ، وتوافر 

 ا  الرضا الو يفي ا، لكن تبثير عوامل البياة التنظيمية ع ى الرضا كان مرتفعأيضا ا جدا  .ضعيفا

  الانتماء العالي كان له تبثير واضح فـي رفـع مسـتويا  الرضـا الـو يفي العلاقة بين الانتماء والرضا

 .لدى العاملين

 ـــذكر بباهـــا أ هـــر  :المتغيـــرا  الشخصـــية والو يفيـــة
 
ـــز  أكثـــر ع ـــى  لـــم ت

 
اا الدراســـة رك ا بـــارزا تـــبثيرا

 .المتغيرين الرئيسيين

 الدراسة السادسة:

 يـــاد طـــه الرواشـــدة  بعنـــوان الثقافـــة التنظيميـــة وأثرهـــا فـــي الانتمـــاء التنظيمـــي يـــي ورقـــة بحثيـــة للباحـــث : 

 البيت. منشورة في مجلة المنارة للبحوث والدراسا ، جامعة آل

 هدفت الدراسة الى : 

  كمتغيـر تـابع( فـي  الانتمـاء التنظيمـي)كمتغيـر مسـتقل( ع ـى  الثقافة التنظيميةتحليل مدى تبثير(

 .شركا  الاتصالا  الأردنية
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  دراســـة العلاقـــة بـــين أبعـــاد الثقافـــة التنظيميـــة )المعتقـــدا ، القـــيم، التوقعـــا ( وأبعـــاد الانتمـــاء

 )العاطفي، الاستمراري، التلاحمي(.

 انطلق من التساؤلات التالية : 

   ما مستوى الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي بين مو في شركا  الاتصالا 

  ما العلاقة الإحصائية بين أبعاد الثقافة التنظيمية وأبعاد الانتماء التنظيمي 

  ما مدى تبثير كل بعد من الثقافة ع ى الانتماء 

 و من الفرضيات التالية : 

  علاقة معنوية  يجابية بين الثقافة التنظيمية والانتماء التنظيميتوجد. 

  كــل بعــد مــن أبعــاد الثقافــة التنظيميــة )مثــل: المعتقــدا  والتوقعــا ( لــه أثــر دال ع ــى أحــد أبعــاد

 الانتماء )العاطفي/الاستمراري/التلاحمي(.

 العينة و المنهج : 

 ا من مستويا  عليا ومتوسطة داخل  270 :العينة شركا  اتصالا  أردنيـة، وتـم اسـتعادة مو فا

 .%88.5اسلبانة فعالة معدل  239

 تحلي ي، باستخدام استبيان يسلند  لى أدوا  معيارية لقياس المتغيرين –وصفي  :المن م. 

  : نتائلا الدراسة 

 المستويا  العامة للثقافة التنظيمية والانتماء التنظيمي جاء  مرتفعة بين العاملين. 

  جـــــــد تـــــــبثير ذا دلالـــــــة  حصـــــــائية للثقافـــــــة التنظيميـــــــة ع ـــــــى الانتمـــــــاء التنظيمـــــــي، بكافـــــــة أبعـــــــاد  و 

 ، التلاحمي(، سواء بشكل جماعي أو منفرد.)العاطفي، الاستمراري 

 التعقيب على الدراسات : 

                       لـــــــبعض الدراســـــــا  الســـــــابقة و التـــــــي بلـــــــ  عـــــــددها ســـــــتة دراســـــــا  المتمثلـــــــة مـــــــن خـــــــلال عرضـــــــنا   

 في الدراسا  التي تناولت التنشاة التنظيمية و انتماء العاملين و يي :

أولاد بوجمعـــة عــــز الـــدين بعنــــوان التنشــــاة التنظيميـــة للعمــــال الجـــدد و أثرهــــا ع ــــى دراســـة الباحــــث  -01

مـدى انعكـاس تـبثير التنشـاة التنظيميـة و مسـتوى التماسـك بـين تماسك جماعة العمل ،و التي تشـير الـى 

 العمال .

عبــــــد القــــــادر محمــــــدي بعنــــــوان دور الديمقراطيــــــة التنظيميــــــة فــــــي تحقيــــــه الانتمــــــاء  الباحــــــث دراســــــة-02

 .التنظيمي
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و تشـير الــى محاولـة التعــرف ع ــى أثـر بعــض الاجــراءا  الاداريـة الديمقراطيــة ع ــى الانتمـاء التنظيمــي لــدى 

 مو في صندوت الضمان الاجتماعي وكالة الجلفة .

ميهـوبي بعنـوان الثقافـة التنظيميـة و دورهـا فـي تنميـة الانتمـاء التنظيمـي للمـورد خيـرة دراسة الباحثة   -03

حيـــث تســـاى هـــذ  الدراســـة الـــى اســـتطلاع اراء العمـــال حـــول دور الثقافـــة التنظيميـــة فـــي تنميـــة ،  البشـــري 

مســتوى الانتمــاء التنظيمــي و التعـــرف ع ــى أهميــة الثقافــة التنظيميـــة القويــة بمختلــ  أبعادهــا وتحديـــد 

 نتها في تعزيز الانتماء التنظيمي .مكا

عبـد السـلام حمـادو  بعنـوان الثقافـة التنظيميـة و علاقتهـا بالانتمـاء التنظيمـي لــدى دراسـة الباحـث  04

 . عمال و مو في القطاع الصاي

تشــير هــذ  الدراســة الــى تحديــد هــل للثقافــة التنظيميــة علاقــة بالانتمــاء التنظيمــي لــدى مــو في القطــاع 

 ير الى هل لنظام الحوافز علاقة بالانتماء التنظيمي لدى مو في هذا القطاع .الصاي ، و تش

لتنظيمـــــي والرضـــــا الانتمـــــاء ا"بعنـــــوان ، نـــــاي  ع ـــــي عا ـــــ ي وهـــــدى مجيـــــد حســـــين  البـــــاحثين  دراســـــة -05

، حيــــث تشــــير هــــذ  الدراســــة الــــى العلاقــــة المتواجــــدة بــــين الانتمــــاء التنظيمــــي و الرضــــا الــــو يفي للعــــاملين

 الو يفي .

، حيــث بعنــوان الثقافـة التنظيميــة وأثرهــا فـي الانتمــاء التنظيمــي ،   يــاد طـه الرواشــدة دراسـة الباحــث -06

 تشير هذ  الدراسة الى مدى تبثير الثقافة التنظيمية ع ى الانتماء التنظيمي .

خــــــلال عــــــرل الدراســــــا  الســــــابقة وجــــــدنا أن جــــــل الدراســــــا  تلنــــــاول متغيــــــرا  مماثلــــــة لمتغيــــــرا   فمــــــن

مــــع اخــــتلاف )التنشــــاة التنظيميــــة (دراســــة كانــــت تركــــز ع ــــى تــــبثير المتغيــــر المســــتقل  ولكــــن كــــلالدراســــة، 

 فيها.ة أو المنظمة التي يعملون سلا و هو انتماء العاملين وولائهم للماسأالمتغير التابع 

 القطاع مؤها العام و مؤها الخا . ع في نوعتنو  -

 دراستي.تنوع العينا  أكثر و أقل من عينة  -

 تغير في سنوا  الدراسة من قديم و حديث . -

حيــث ســاعد  هــذ  الدراســا  ع ــى توجيهنــا و بنــاء اشــكالية جديــدة ســاهمت فــي أخــذ رسيــة عامــة  

حــــــول التنشــــــاة التنظيميــــــة ال ــــــحيحة و أبعادهــــــا المتمثلــــــة فــــــي شــــــعور العامــــــل بــــــالولاء و الانتمــــــاء تجــــــا  

لاع التــي يعمــل  هــا ، كــذلك تــم التعــرف ع ــى بعــض  أبعــاد التنشــاة التنظيميــة و الاطــالماسســة أو المنظمــة 
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الاســــتمارة                 مؤهـــا كمــــا أن لهـــا دور كبيـــر فـــي مســـاعدتنا ع ـــى بنـــاء  الاســـتفادةع ـــى المراجـــع و الكتـــب مـــن أجـــل 

 و اختيار الدراسة و وسائل جمع البيانا .

لدراســــلنا مــــع الدراســـا  الســــابقة، و التــــي  الاخـــتلافو لا بـــد مــــن وجــــود بعـــض أوجــــه اللشــــابه و   

 لي: نعرضها ع ى النحو التا

 جه التشابه: و أ

  التنشـاة التنظيميـة ع ـى سـلوك العـاملين  وهـو تـبثيرأن بعض الدراسا  تناولـت نفـس التـبثير ألا

 داخل الماسسة.

 .أن هذ  الدراسا   هدف  لى فهم كيفية تبثير العوامل التنظيمية ع ى السلوك 

 تشابه أحد متغيرين الدراسا  السابقة، مـع متغيـرا  دراسـتي،  لا أاهـا تلشـابه كـذلك  وع ى غرار

 في أداة جع البيانا  المتمثلة في الاستبيان.

 أوجه الاختلاف: 

  والمكان ونوع القطاعيكمن الاختلاف في الزمن. 

 ة أن دراســــــــاتي تركــــــــز ع ــــــــى الأســــــــاليب )بــــــــراملا التــــــــدريب، المشــــــــاركة فــــــــي اتخــــــــاذ القــــــــرار، مشــــــــارك

المعلوما ...(، كآليا  لتنمية الانتماء، بينما بعض الدراسا  تركز ع ى الثقافـة التنظيميـة ككـل 

 .المعتقدا  ويشمل القيم، أنماط السلوك 

 



 

 

 

 

 الثالثالفصل 
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ً
 .مجالات الدراسة/أولا

 :المجال المكاني (أ

                   الماسســــا  البحثيـــــة  بــــرز أحــــد أ بــــالأغواطيعــــد مركــــز البحــــث فــــي العلــــوم الاســــلامية و الحضــــارة  

في الاغواط فقد تم اختيار  كميدان للدراسة نظرا لقربه و صلته بالموضوع يقـع المركـز فـي بلديـة الاغـواط 

ولايــة الاغــواط فــي موقــع اســتراتيجي قريــب مــن جامعــة عمــار ثليجــي و مقابــل المسلشــفى المركــزي ممــا يســهل 

 الوصول اليه من مختل  انحاء المدينة.

جمـــع البيانـــا  حيـــث اجريـــت الدراســـة الميدانيـــة مـــن خـــلال ســـاهم هـــاذا الموقـــع فـــي تســـيير عمليـــة  

ن موقـع الماسسـة أتوزيع استبيانا  ع ى الاداريين العاملين بالمركز . حيث كان التفاعـل ايجابيـا خاصـة و 

 .يسهم في عملية التواصل الاكاديمي خصوصا لقر ها من قطاعا  التعليم العالي و ال حة

 :  المجال البمنع (ب

راســـة الميدانيـــة فـــي مركـــز البحـــث و العلـــوم الاســـلامية و الحضـــارة بـــالاغواط خـــلال تـــم اجـــراء الد 

خـــلال هـــذ  الفتـــرة قمـــت بزيـــارة الماسســـة و التواصـــل مـــع الطـــاقم الاداري لتوزيـــع ، 2025اهايـــة شـــهر مـــاي 

                 الاســــتبيانا  المتعلقــــة بموضــــوع المــــذكرة بحيــــث اســــتغرقت مرحلــــة جمــــع البيانــــا  عــــدة ايــــام بــــين توزيــــع 

 .و جمع الاستمارا  و الشروع في تحليلها

 :المجال البشري  (ج

مو ــــــ   59مــــــن المــــــو فين الإداريــــــين والبــــــال  عــــــددهم يتكــــــون المجــــــال البشــــــري لهــــــذ  الدراســــــة  

 .منلشرين في مصالح المركز الاسلامي

 
ً
 .المنهج المستخدر /ثانيا

هــو طريقــة علميــة منظمــة تســاى مــن خلالهــا البــاحثين الــى كشــ  الحقــائه معتمــدين ع ــى قواعــد  الماانهج:

 8. موضوعية تقودنا الى فرز الحقائه و تبويلها و تحليلها ثم نستخلص مؤها المبادئ و القوانين العامة

             و يعــرف ع ــى انــه : طريقــة البحــث التــي يعتمــدها الباحــث فــي جمــع المعلومــا  و البيانــا  المكتبيــة  

 9.و الحقلية و تصنيفها و تحليلها و تنظيرها

                                                           
 .43ص 2008،دار الجسور الجزائر  ،  منهجية البحث في العلوم الاجتماعية و الانسانية ،خالد حامد - 8
 .11ص  2005 ،عمان 1ط،دار وائل  ،مناهج البحث الاجتماعي، احسان محمد الحسن  - 9
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انتمــــاء العــــاملين تــــم  وأثرهــــا ع ــــىالتنظيميــــة آليــــا  التنشــــاة نظــــرا لطبيعــــة الموضــــوع المــــرتب  بدراســــة      

بــين  العلاقــةوتحليــل كونــه الانســب لوصــ  الظــاهرة  الكمــي،اعــداد المــن م الوصــفي التحلي ــي ذو الطــابع 

التنشـاة التنظيميـة المتبعـة  لأسـاليببحيث يهدف هذا المـن م الـى تقـديم وصـ  دقيـه  اساسين،متغيرين 

ل بيانـــا  كميـــة ثـــم جمعهـــا بواســـطة ع ـــى درجـــة انتمـــاء العـــاملين مـــن خـــلا وتحليـــل أثرهـــاداخـــل الماسســـة 

 المدروسة.استبيان موجه للعينة 

دون  المــو فينبحيـث يسـم  هـذا المــن م بفهـم الواقـع كمــا هـو و تحليـل الاتجاهــا  السـائدة لـدى  

 التدخل او التعديل في البياة المدروسة .

 
ً
 .أدوات جمع المعلومات/ ثالثا

لجمــــع المعلومــــا  المتعلقــــة  البيانــــا  ويــــي وســــيلةتــــم اعتمــــاد الاســــتبيان كـــبـداة رئيســــية فــــي جمــــع  

 ويسـمى الشـخصعداد استمارة يتم تعباتها من قبل عينة ممثلة مـن الافـراد  بموضوع البحث عن طريه 

الاستمارة بالمستجيب. ملءم بالذي يقو 
10   

 فنظــرا لعـــدة اعتبــارا  من جيـــة و عمليـــة، ابرزهــا قدرتـــه ع ـــى جمــع كميـــة كبيـــرة مــن البيانـــا  مـــن 

سـالة مغلقـة أنـه يلـي  امكانيـة تصـميم أعدد واسع من المبحوثين فـي وقـت قصـير و بتكلفـة منخفضـة كمـا 

ســاليب التنشــاة التنظيميــة و مســتوى انتمــاء العــاملين ببعــاد محــددة تتعلــه بأو مفتوحــة تســم  بقيــاس 

بـــا  ضــافة الـــى انـــه يــوفر خصوصـــية للمبحـــوثين ممــا يســـهم فـــي الحصــول ع ـــى اجا بشــكل دقيـــه و مـــنظم 

حيــث ، أكثــر صــدقا و موضــوعية خاصــة عنــد تنــاول موضــوعا  تــرتب  بالشــعور بالانتمــاء و الســلوكيا 

 
 
  ق
 :ثلاث محاور اساسيةم الاستبيان لس 

                  و المتعلقـــــة بتحديـــــد خصـــــائص العينـــــة  المبحـــــوثينيتضـــــمن البيانـــــا  الشخصـــــية الخاصـــــة  :المحااااور الاول 

 .فاة المهنية ، الاقدمية في العملالجنس ، السن ، المستوى التعليمي ، الاسالة و تتمثل في  5و يتضمن 

 يتضــــمن اســــالة خاصــــة بالفرضــــية الاولــــى و التــــي  هــــدف الــــى التعــــرف ع ــــى مــــدى مســــاهمة  المحااااور الثاااااني:

التــــدريب باعتبــــار   حــــدى آليــــا  التنشــــاة التنظيميــــة فــــي تنميــــة الانتمــــاء الــــو يفي لــــدى العــــاملين بمركــــز 

 .البحث في العلوم الإسلامية والحضارة

                                                           
 .181ص  1998، دار وائل عمان الاردن  ،مناهج البحث العلمي تطبيقات ادارية و اقتصادية ، الرفاعي احمد حسن - 10
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المشـاركة تتضمن اسالة خاصة بالفرضية الثانية و التـي  هـدف الـى التعـرف ع ـى مـدى اثـر  المحور الثالث:

 حــدى آليــا  التنشــاة التنظيميــة فــي تنميــة الانتمــاء الــو يفي لــدى  )اتخــاذ القــرار، المعلومــا ( باعتبارهــا

 .العاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية والحضارة

 
ً
 المعاينة. /رابعا

، حيث تم اختيار المو فين (Purposive Sampling) قصديةالعينة ع ى العتماد الا تم  

العمليا  التنظيمية داخل الماسسة. جاء هذا الإداريين بشكل محدد بناءا ع ى دورهم الأساس ي في 

ا بآليا  التنشاة التنظيمية، مما يساعد ع ى فهم أثرها ع ى 
ا
الاختيار لاستهداف الفاة الأكثر ارتباط

تمثل هذ  العينة فاة محددة ذا  خصائص مشتركة تتعله بو يفتها و  .الانتماء الو يفي بدقة وعمه

، وقدر لا في سيات التنشاة التنظيمية وتبثيرها ع ى بياة العملومساوليا ها، مما يسهل تحليل النتائ

 .مو   موزعين ع ى مصالح المركز وأقسامه 59عدد المو فين 

 الموففين الإداريين-مبررات اختيار العينة القصدية 

 تركيز الدراسة على فئة محدد  ذات أهمية بحثية .1

ا لآليا  التنشاة التنظيمية داخل تم اختيار المو فين الإداريين لأاهم الفاة الأكثر  تعرضا

 .الماسسة، وبالتالي فدن تحليل تبثير هذ  الآليا  عليهم يساهم في تقديم نتائلا دقيقة ومباشرة

 التجانس ملا الخصائص الوفيفية .2

المو فون الإداريون يشتركون في طبيعة مهامهم ومساوليا هم، مما يقلل التباين داخل العينة 

اويساعد في التركيز   .ع ى العلاقة بين التنشاة التنظيمية والانتماء الو يفي بشكل أكثر وضوحا

 سهولة الوصول وجمع البيانات .3

ا، حيث يمكن التواصل معهم بسهولة داخل الماسسة، مما يسهل  اختيار هذ  الفاة كان عمليا

ال  .عملية توزيع الاستبيانا  أو  جراء المقابلا  بشكل فع 

 توفير الوقت والموارد .4

تصار الدراسة ع ى المو فين الإداريين يسم  بتركيز الجهود البحثية ضمن نطات محدد، مما اق

 .يلي  استخدام الموارد المتاحة بفعالية وتحقيه نتائلا ذا  جودة
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ً
 .خصائص عينة الدراسة /خامسا

 توزيع المبحوثين حسب الجنس(: 01جدول رقم )

 

 النسبة التكرار الجنس

 % 62,7 37 ذكر

 % 37,3 22 انثى

 % 100 59 المجموع

 

 المحوثين جنسدائر  نسبية توضح (: 01رقم ) الشكل

 

 :التحليل الاحصائي

جــنس المبحــوثين نلاحــ  ان غالبيــة المبحــوثين مــن جــنس الــذكور قــدر   (01)يمثــل الجــدول رقــم  

اي مـــــا  28.3%عامـــــل بحيـــــث ان  النســـــبة المتبقيـــــة تمثـــــل مـــــا يعـــــادل  37اي مـــــا يعـــــادل  62.7%نســـــبتهم ب 

 عاملة ادارية . 22ـ يعادله ب

 التحليل السوسيولوجلا: 

يشــــير هــــذا التفــــاو  فــــي التمثيــــل الــــى هيمنــــة الــــذكور ع ــــى مواقــــع العمــــل أو ادارة هــــذ  الماسســــة  

بحيــــث يمكــــن ان يعــــود ذلــــك الــــى عــــدة اســــباب مــــن الممكــــن ان يكــــون مــــن بيؤهــــا تــــبقلم الــــذكور مــــع ثقافــــة و 

 .  سوي طبيعة العمل أكثر من الصن  الن

 

62,70% 

37,30% 

 ذكر

 أنثى
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 توزيع المبحوثين حسب السن.(: 02جدول رقم )
 

 النسبة التكرار العمر

 % 23,7 14 سنة30اقل من 

 % 35,6 21 سنة(30_40)

 % 37,3 22 سنة (50-41)

 % 3,4 2 سنة 50اكثر من 

 100,0 59 المجموع
 

 دائر  نسبية توضح عمر المحوثين(: 02رقم ) الشكل

 

 التحليل الاحصائي: 

 37.3% يمثـــل الجــــدول الثـــاني المســــتوى العمــــري للمبحـــوثين حيــــث نلاحــــ  أن أكبـــر نســــبة كانــــت  

المقــدرة  ســنة(30/40)للفاــة العمريــة  35.6% عــاملا ثــم تليهــا  22المقــدرة ب  ســنة(41/50)للفاــة العمريــة 

تي أخيـــرا بعـــاملا ثـــم تـــ 14و المقـــدرة ب  (ســـنة 30)للفاـــة العمريـــة أقـــل مـــن  23.7% عـــاملا ثـــم تليهـــا  21ب 

 .المقدرة ب شخصين (سنة 50)أكثر من للفاة العمرية  3.4% نسبة 

 :التحليل السوسيولوجلا

و يـي التــي غالبـا مــا  سانة (41/50)يظهـر هـاذا التوزيــع سـيطرو واضـحة للفاــة العمريـة الناضــجة   

ســــاليب التنشــــاة مــــن تــــدريب و  مشــــاركة بكثــــر فاــــة مــــر  بأتكــــون فــــي مراحــــل مهنيــــة مســــتقرة ممــــا يجعلهــــا 

 .سنة( 30/40)بالرغم من عدم وجود فارت نسبي كبير بين الفاة الاولى و فاة 

بحيــــــث يمكــــــن أن نرجــــــع هــــــذا الــــــى الانتمــــــاء و الشــــــعور بــــــالولاء للماسســــــة بحيــــــث أن بقــــــائهم فــــــي  

 .عملون فيها نتماء للماسسة التي يلا دلالة ع ى شعورهم بالا   ما هوسسة بالرغم من سؤهم ا الم

  

23,70% 

35,60% 

37,30% 

3,40% 

 سنة30اقل من 

 سنة(30_40)

 سنة( 50-41)

 سنة 50اكثر من 
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 توزيع المبحوثين حسب المستوى التعلي ع(: 03جدول رقم )

 

 النسبة التكرار المستوى التعلي ع

 % 5,1 3 ثانوي او اقل

 % 94,9 56 جامعلا

 % 100 59 المجموع

 

 حوثينبدائر  نسبية توضح المستوى التعلي ع للم(: 03رقم ) الشكل

 

 :التحليل الاحصائي

فــــراد العينــــة يغلــــب عليهــــا أبحيــــث نــــرى أن  ،اعــــلا  المســــتوى التعليمــــي للمبحــــوثينيمثــــل الجــــدول  

                5.1%قـــل بنســـبة أو أثـــم يليهـــا المســـتوى الثـــانوي  ،عامـــل 56و تقـــدر ب  94.9% المســـتوى الجـــاماي بنســـبة

 .عمال 3و يقدر ب 

تبــين نتــائلا الجــدول ان نســبة العــاملين فــي الماسســة اغلبــه اذ لــم نقــل كلــه لــديهم مســتوى جــاماي  

 والانفتـــاح       كـــذلك ع ـــى تحســـين جـــودة الخـــدما  المقدمـــة الكفـــاءة ويـــدلوجـــود مســـتوى ممـــا يـــدل ع ـــى 

 دارةوأســـــاليب الإ لهـــــم القابليـــــة لتبنـــــي التكنولوجيـــــا،  وكـــــذلك تكـــــون ، والتكـــــوين المتواصـــــلالتـــــدريب  ع ـــــى

 الحديثة مما يعزز انتمائهم للماسسة.

  

5,10% 

94,90% 

 ثانوي او اقل

 جامعي
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 قدميةتوزيع المبحوثين حسب الأ(: 04جدول رقم )

 

 النسبة التكرار الأقدمية

 % 27,1 16 سنوات 5قل من أ

 % 59,3 35 سنة 15الى 6

 % 13,6 8 سنة 15كثر من أ

 % 100 59 المجموع
 

 حوثينبالم أقدميةدائر  نسبية توضح (: 04رقم ) الشكل

 

 الاحصائي:التحليل 

              ر نســـــــبةثـــــــكأن أحيـــــــث نلاحـــــــ  توزيـــــــع المبحـــــــوثين حســـــــب الأقدميـــــــة  (04)يمثـــــــل الجـــــــدول رقـــــــم   

 5قااال مااان )ألفاـــة  27.1% شـــخص ثـــم تليهـــا نســـبة 35مـــا يعـــادل  (سااانة15-6) للفاـــة 59.3%قدميـــة الأفـــي 

 8ي مـــــا يعـــــادل أ (سااااانة 15كثااااار مااااان )ألفاـــــة  13.6%خيـــــر نســـــبة مبحـــــوث و فـــــي الأ  16مـــــا يعـــــادل  (سااااانوات

 .مبحوثين

ن أتشــير هــذ  الارقــام الــى أن عينــة الدراســة يغلــب عليهــا الطــابع الخبيــر و المســتقر و يفيــا حيــث   

فمــــــــن المنظــــــــور  ،فــــــــي الماسســــــــة ساااااااانوات 6قدميــــــــة تتجــــــــاوز أديهم لــــــــمــــــــن المبحــــــــوثين  72.9%مــــــــا يقــــــــارب 

ن أذ يفتــرل  الماسســية، حــد العوامــل التـي تــدل ع ــى بنــاء الثقــة أالسوسـيولوجي يعــد طــول مــدة الخدمــة 

 فــــراد ذوي الأالأ 
ئ
 قدميــــة قــــد طــــوروا ف

ا
  همــــا

ا
 أكمــــا  ،لثقافــــة الماسســــة عميقــــا

ا
مــــا يكونــــون مشــــاركين  اهــــم غالبــــا

 .د ذلك الى مكانتهم داخل الماسسةبفاعلية في عملية اتخاذ القرارا  و مشاركتهم بالمعلوما  بحيث يعو 

  

27,10% 

59,30% 

13,60% 

 سنوات 5أقل من 

 سنة 15الى 6

 سنة 15أكثر من 
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 /
ً
 .تحليل بيانات الفرضية الأولىأولا

 حـــدى آليـــا  التنشـــاة التنظيميـــة فـــي تنميـــة  باعتبارهـــاوالمعلومـــا  ا  المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرار  

 .والحضارةالو يفي لدى العاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية  الانتماء

 عليه ملا مرحلة التخطيط للتغيير العاملين وتاأثير مشاركةالتقاعد المسبق  (:05جدول رقم )

 

 هل شاركتم ملا مرحلة التخطيط للتغيير
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 التقاعد المسبق

أقبل 

 مباشرة
10 32,3% 10 35,7% 20 33,9% 

 %20,3 12 %21,4 6 %19,4 6 أرفض

أفكر في 

 الأمر
15 48,4% 12 42,9% 27 45,8% 

 %100,0 59 %100,0 28 %100,0 31 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ـــا مـــن معطيـــا  
ا
الجـــدول المتعلـــه بمـــدى مشـــاركة العـــاملين فـــي مرحلـــة التخطـــي  للتغييـــر وعلاقتهـــا انطلاق

 :بموقفهم من خيار التقاعد المسبه، يمكن تقديم قراءة  حصائية تعبيرية ع ى النحو الآتي

ن مـن الجـدول أن النسـبة الأكبـر مـن المبحـوثين، والبالغـة   "يفكـرون فـي الأمـر"، صـر حوا بـباهم %45,8يلبـي 

ممـــن شـــاركوا فـــي مرحلـــة التخطـــي   %48,4يـــار التقاعـــد المســـبه. وتوزعـــت هـــذ  الفاـــة بـــين عنـــد طـــرح خ

مــن الــذين لــم يشــاركوا، مــا يعكــس أن أغلبيــة المتــرددين فــي قــرار التقاعــد هــم ممــن لهــم  %42,9للتغييــر، و

 .صلة مباشرة أو غير مباشرة بالتخطي  داخل الماسسة
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ــا باللســاوي  %33,9بنســبة  "يقبلــون التقاعــد مباشــرة"تليهــا فاــة الــذين  مــن مجمــوع العينــة، موزعــة تقريبا

، ممـــا يشـــير  لـــى أن القبـــول %32,3، والمشـــاركين فـــي التخطـــي  بنســـبة %35,7بـــين غيـــر المشـــاركين بنســـبة 

ا بمستوى المشاركة في اتخاذ القرار
ا
 .الفوري بالتقاعد لا يبدو مرتبط

 ف ــــي فاـــة الـــذين 
ا
، توزعــــت %20,3بنســـبة  جماليــــة بلغـــت  "اعـــديرفضــــون التق"أمـــا الفاـــة الأقــــل تمثـــيلا

من المشاركين في التخطي  وهو ما يـدل ع ـى أن الـرفض  %19,4من غير المشاركين، و  %21,4بدورها بين

ا بمدى مشاركة العاملين في قرارا  التغيير داخل الماسسة ا، ولا يتبثر كثيرا ا نسبيا ا محدودا
 .يبقى موقفا

 التحليل السوسيولوجلا:

ظهــــر الـــــديناميا  الداخليــــة للماسســـــا  أن مشــــاركة العمـــــال فــــي عمليـــــا  التغييــــر، خاصـــــة تلـــــك            
 
ت

ســهم 
 
ــا فــي الكشــ  عــن مــدى انتمــائهم الفع ــي، وت ا محوريا المتعلقــة ببســاليب العمــل أو تنظيمــه، تلعــب دورا

نقـــل بشـــكل غيـــر مباشـــر فـــي تشـــكيل مـــواقفهم مـــن قضـــايا مصـــيرية مثـــل التقاعـــد النســـبي. فالم
 
اسســـة لا ت

ـــل 
 
قيمهـــا وتوجها هـــا عبـــر التعليمـــا  فقـــ ، بـــل مـــن خـــلال التجربـــة اليوميـــة والتفاعـــل العم ـــي، حيـــث تمث

شــــرك العامــــل فــــي مناقشــــة  ــــا حقيقيــــة لــــدملا الأفــــراد فــــي نســــيجها الثقــــافي. عنــــدما ي  لحظــــا  التغييــــر فرصا

لا  التنظيم، يشعر بـبن صـوته مسـموع وأن لـه مكانـة معتبـرة فـي توجيـه المسـار الجمـاعي، الأمـر الـذي  تحو 

قـت بمسـائل حساسـة 
 
ـي التوجهـا  الجديـدة، حتـى وتن تعل عزز ارتباطه بالمنظومـة ويزيـد مـن قابليتـه لتبن  ي 

 .كالانتقال  لى التقاعد الجزئي أو النسبي

عيـد تشـكيل تصـورا  الأفـ
 
ا،  ذ  اهـا ت ـا لكـن حاسـما ا خفيا راد وفي هذا الإطار، تلعب التنشاة التنظيمية دورا

عن مفاهيم مثل الاستمرارية المهنية والانتماء والدور داخل الماسسة، من خلال ما يعيشـونه مـن تجـارب 

جماعية وما يتلقونه من رسائل ضمنية حول التقدير والمشاركة والثقة. فالعامل الـذي يشـارك فـي لحظـة 

ن فاعـــ عيـــد بنـــاء فهمـــه لذاتـــه كمكـــو  ـــي التعليمـــا ، بـــل ي  صـــب  أكثـــر تغييـــر لا يكتفـــي بتلق  ل فـــي الماسســـة، وي 

ا للنظر  لى التقاعد النسبي كخيار مشروع ومرن يتماش ى مع مصلحة التنظيم واستدامته.  استعدادا

نـــــــتلا ضـــــــمن ســـــــيرورة تنشـــــــاة تقـــــــوم ع ــــــــى                      هـــــــذا التحـــــــول فـــــــي الموقـــــــ  لا يحـــــــدث فـــــــي فـــــــرا ، بـــــــل ي 

ن القـيم والمواقـ  التنظيميـة لا عــن الملاحظـة، والتفاعـل، والانخـراط فــي القـرارا   الجماعيـة، حيـث تتكــو 

طريه الإقناع المباشر، بل من خلال الممارسة والتجربة الحية. من هنا، فـدن الانفتـاح ع ـى خيـار التقاعـد 

ـــــا ع ـــــى فاعليـــــة  ا ملموسا عـــــد  ماشـــــرا النســــبي يعكـــــس فـــــي جـــــوهر  مـــــدى الانـــــدماج فـــــي الثقافــــة الماسســـــية، وي 

 .نتماء وتعزيز القبول بالتغييرالتنشاة في ترسيه الا 
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 شفافية الإدار  ملا التعامل مع التغيير وعلاقته بدرجةصعوبة الان باط ملا العمل  (:06جدول رقم )

 

 

 درجة شفافية الإدار  ملا التعامل مع التغيير
 المجموع

 ضعيفة متوسطة عالية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

صعوبة الان باط 

 ملا العمل

 %30,5 18 %22,2 2 %35,5 11 %26,3 5 نعم

 %69,5 41 %77,8 7 %64,5 20 %73,7 14 لا

 %100,0 59 %100,0 9 %100,0 31 %100,0 19 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

           بنـــــاءا ع ـــــى الجـــــدول المتعلـــــه بعلاقـــــة صـــــعوبة الانضـــــباط فـــــي العمـــــل بدرجـــــة شـــــفافية الإدارة فـــــي التعامـــــل 

ا مــن أع ـــى نســـبة فـــي عمــود "المجمـــوع وفـــه الـــنم   "مــع التغييـــر، نقـــدم القــراءة الإحصـــائية التعبيريـــة بـــدءا

 :الذي تفضله

        ، صــــر حوا بـــــباهم لا يجـــــدون صـــــعوبة%69,5تظهــــر البيانـــــا  أن النســـــبة الأكبــــر مـــــن المبحـــــوثين، والبالغـــــة 

 %77,8هذ  النسبة توزعت بشكل متفـاو  عبـر درجـا  الشـفافية، حيـث بلغـت  .في الانضباط في العمل

مواهــا بـــعالية، مقابــ %73,7لــدى مــن يــرون أن شــفافية الإدارة ضــعيفة، و فقــ   %64,5ل لــدى مــن يقي 

ــــا  .عنــــد مــــن صــــنفوا الشــــفافية بـــــمتوسطة هــــذا يشــــير  لــــى أن غيــــاب صــــعوبة الانضــــباط لا يــــرتب  دائما

بمستوى الشفافية، بـل قـد يكـون أع ـى حتـى فـي  ـل الشـفافية الضـعيفة، مـا قـد يعكـس عوامـل انضـباط 

 .ذاتية أو خارج سيات الشفافية الإدارية

وتبـــرز هـــذ   .باهم يجـــدون صـــعوبة فـــي الانضـــباط فـــي العمـــلمـــن المبحـــوثين بـــ %30,5فـــي المقابـــل، صـــر ح 

مــون درجــة شــفافية الإدارة بباهــا متوســطة بنســبة  ، تليهــا نســبة %35,5الصــعوبة بشــكل أكبــر لــدى مــن يقي 
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عنــد مــن يعتقــدون أن الشــفافية عاليــة، فـي حــين تدــجل النســبة الأدنــى للصــعوبة عنــد مــن يــرون  26,3%

 .فق  %22,2أن الشفافية ضعيفة بـ

 التحليل السوسيولوجلا:

ـــــــــا فـــــــــي تشـــــــــكيل ســـــــــلوك               جوهريا
ا
 درجـــــــــة شـــــــــفافية الإدارة أثنـــــــــاء التعامـــــــــل مـــــــــع التغييـــــــــر عـــــــــاملا

عـــــــــد 
 
                 ت

العــــاملين، وع ــــى رأســــه الانضــــباط المهنــــي. فالشــــفافية لا تقتصــــر ع ــــى نقــــل المعلومــــا ، بــــل تتجــــاوز ذلــــك 

وتعزيز الشعور بالعدالة والانتماء داخـل الماسسـة. حـين تعتمـد لتصب  وسيلة لنقل القيم، وبناء الثقة، 

ـــا حــول أســباب التغييـــر، أهدافــه، وآثــار  المتوقعـــة، يشــعر العــاملون بـــباهم  ا ومفتوحا ــا واضــحا الإدارة خطابا

ـــــذين لقـــــرارا  مفروضـــــة. هـــــذا الإحســـــاس بالمشـــــاركة فـــــي الرسيـــــة 
جـــــزء مـــــن مشـــــروع مشـــــترك، لا مجـــــرد منف 

ة التـــــزامهم بالســـــلوكيا  التنظيميـــــة، وع ـــــى رأســـــها الانضـــــباط، حيـــــث يصـــــب  يــــنعكس مباشـــــرة ع ـــــى درجـــــ

ا لقناعة داخلية وليس نليجة رقابة خارجية  .الامتثال للنظم والإجراءا  انعكاسا

ســهم فــي  دمــاج العــاملين فــي ثقافــة التنظــيم،  ذ 
 
وتعمــل الشــفافية هنــا كـبـداة تنشــاة غيــر مباشــرة ت

سسة فـي الأوقـا  الحرجـة، وكيـ  تـوازن بـين مصـلحتها ومتطلبـا  يتعلمون من خلالها كي  تتصرف الما 

سـهم فـي ترسـيه معـايير سـلوكية تضـمن اتسـات الأفـراد مـع  الأفراد. كل تواصل صادت وواقاي مـن الإدارة ي 

ـــــــزهم ع ـــــــى الالتـــــــزام التلقـــــــائي، والانضـــــــباط الـــــــواعي، لا  التوجـــــــه العـــــــام، فيلشـــــــكل لـــــــديهم وعـــــــي مهنـــــــي يحف 

ــد حالــة مــن التــوتر الانضــباط القســري. ع ــى 
 
العكــس، فــدن الغمــول أو الانتقائيــة فــي نقــل المعلومــا  يول

ضــع  الالتــزام وتــادي  لــى تراجــع فــي الانضــباط، نليجــة فقــدان الثقــة وغيــاب الإحســاس 
 
وعــدم اليقــين، ت

بالمشــروعية فــي قــرارا  الإدارة. ومــن هــذا المنطلــه، فــدن الشــفافية ليســت فقــ  أداة تواصــل، بــل ممارســة 

ـــي ســـلوكيا  تنظيميـــة  يجابيـــة ومســـتدامةئييتنشـــ نم 
 
   ة تعيـــد تشـــكيل العلاقـــة بـــين العامـــل والماسســـة، وت

 .من بيؤها الانضباط باعتبار  أحد تعبيرا  الولاء والانتماء المهني
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 المباشر مسؤولك مع العمل بأسلوب المؤسسة نجاحعلاقة  (:07جدول رقم )

 

 

 أسلوب العمل مع مسؤولك المباشر
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 نجاح المؤسسة

 %88,1 52 %75,0 9 %91,5 43 أمر يهمني

أمر لا 

 يهمني
4 8,5% 3 25,0% 7 11,9% 

 %100,0 59 %100,0 12 %100,0 47 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ـــــا مـــــن الجـــــدول المتعلـــــه بعلاقـــــة نجـــــاح الماسســـــة  
ا
بدمكانيـــــة مناقشـــــة أســـــلوب العمـــــل مـــــع انطلاق

 :"المساول المباشر، نعرل القراءة التعبيرية الإحصائية بناءا ع ى أع ى نسبة في عمود "المجموع

ضـــــح أن النســـــبة الأكبـــــر مـــــن المبحـــــوثين، والبالغـــــة   ، اعتبـــــروا أن نجـــــاح الماسســـــة "أمـــــر %88,1يت 

هـــــم ، وقـــــد توزعـــــت هـــــذ  النســـــبة بشـــــكل لافـــــت بـــــين مـــــن أكـــــدوا  مكانيـــــة مناقشـــــة أســـــلوب العمـــــل مـــــع "يهم 

هــذا الفــارت  .%75، ومــن لا تتــوفر لهــم هــذ  الإمكانيــة بنســبة أقــل ويــي %91,5مســاولهم المباشــر بنســبة 

يشــــير  لــــى وجــــود ارتبــــاط  يجــــابي بــــين فــــت  بــــاب النقــــا  والتواصــــل الــــو يفي مــــع المســــاول وبــــين الشــــعور 

 .مية نجاح الماسسة، ما يعكس دور أسلوب القيادة اللشاركي في تعزيز الانتماء والدافعيةببه

لت نسبة "أما الفاة التي ترى أن نجاح الماسسة "لا يهمها
 
من مجموع العينة. ويـي أع ـى  %11,9، فقد شك

ا لدى من لا يمكؤهم مناقشة أسلوب العمل مع المسـاول بنسـبة  لـدى مـن فقـ   %8,5، مقابـل %25نسبيا

تتـــوفر لـــديهم هـــذ  الإمكانيـــة، وهـــو مـــا يعـــزز فرضـــية أن غيـــاب الحـــوار والتواصـــل المهنـــي مـــع المســـاولين قـــد 

ضع  ارتباط الفرد ببهداف الماسسة ونجاحها  .ي 
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 التحليل السوسيولوجلا:

ا فــــي تشــــكيل وعــــي  ا أساســــيا مثــــل  مكانيــــة مناقشــــة أســــلوب العمــــل مــــع المســــاول المباشــــر عنصــــرا
 
ت

ا ع ى نوعية العلاقة التنظيمية التـي تـرب  الفـرد بمحيطـه المهنـي. العاملين تج عد  ماشرا
 
ا  الماسسة، كما ت

تـــاح للعامـــل فضـــاء حـــواري مفتـــوح مـــع مســـاوله المباشـــر، لا يكـــون ذلـــك مجـــرد قنـــاة للتعبيـــر عــــن  فحـــين ي 

ع ع ــى التفاعــل، والاعتــراف، والتقــد شــج 
 
ير المتبــادل. الــرأي، بــل فرصــة فعليــة للانخــراط فــي منظومــة قــيم ت

ــا بــبن صــو  الفــرد لــه وزن، وأن تجربتــه لهــا أثــر فــي تطــوير  ا  حساسا نــتلا تــدريجيا هــذا الــنم  مــن التفاعــل ي 

أســاليب العمــل، ممــا يعــزز شــعور  بالانتمــاء ويدفعــه لرسيــة نجــاح الماسســة كنجــاح شخصــ ي يهمــه بشــكل 

 .مباشر

ــــــــــ  التنشــــــــــاة التنظيميــــــــــة مفــــــــــاهيم التعــــــــــاون والمســــــــــاولية    ّ ر
 
                 عبــــــــــر هــــــــــذا التفاعــــــــــل المســــــــــتمر، ت

صــــــــدر التعليمــــــــا ، بــــــــل كيــــــــان 
 
                   المشــــــــتركة، ويــــــــتعلم العامــــــــل أن الماسســــــــة ليســــــــت مجــــــــرد بنيــــــــة فوقيــــــــة ت

 
 
                          عيـــــد تشـــــكيل موقـــــع العامـــــل تشـــــاركي يمكـــــن التـــــبثير فيـــــه والتـــــبثر بـــــه. كـــــل فرصـــــة للحـــــوار مـــــع المســـــاول ت

ــي رسيـة أوســع تتجـاوز مهامــه اليوميـة نحــو فهـم أعمــه لـدور الماسســة وأهــدافها.  فـي المنظومــة، وتدفعـه لتبن 

و هذا، يصب  نجاح الماسسة في نظر  قضية جوهرية، لأنه يشعر ببنه شـريك فـي بلـورة أسـلوب العمـل، لا 

ــا مـــا يشـــعر بـــالتهمي ، ويصـــب  نجـــاح مجــرد منفـــذ لـــه. أمـــا فـــي حــ ال غيـــاب هـــذ  الإمكانيـــة، فـــدن الفـــرد غالبا

الماسســـة مســـبلة بعيـــدة أو حتـــى محايـــدة لا تلامـــس اهتمامـــه الشخصـــ ي. لـــذا، فـــدن الحـــوار مـــع المســـاول 

سهم فـي غـرس قـيم الالتـزام، وتعميـه الإحسـاس يالمباشر ليس مجرد تواصل  داري، بل ممارسة تنش
 
ئية ت

 .ورفع درجة الارتباط الوجداني والعم ي بمستقبل الماسسة ونجاحها بالمساولية،
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 أهمية ما تقور به داخل المؤسسة و علاقته بإيجاد حلول لمشكلات العمل (:08جدول رقم )

 

 إيجاد حلول لمشكلات العمل
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

داخل أهمية ما تقور به 

 المؤسسة

 %83,1 49 %71,4 20 %93,5 29 مهم

لا أعتقد 

 ذلك
2 6,5% 8 28,6% 10 16,9% 

 %100,0 59 %100,0 28 %100,0 31 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ــا مـــن الجـــدول الـــذي يوضـــح علاقـــة اعتقـــاد المو ــ  ببهميـــة مـــا يقـــوم بـــه داخـــل الماسســـة  
ا
انطلاق

ـا لأع ـى نسـبة بدمكانية  شراكه في  يجاد حلول  عـرل القـراءة الإحصـائية التعبيريـة وفقا
 
لمشكلا  العمـل، ت

 :"في عمود "المجموع

، صــر حوا بــباهم يعتقــدون %83,1تشــير النتــائلا  لــى أن النســبة الأكبــر مــن أفــراد العينــة، والبالغــة  

شـاركون  ."أن ما يقومون به داخل الماسسة "مهـم فـي  يجـاد وتوزعـت هـذ  القناعـة بشـكل واضـح بـين مـن ي 

شـاركون  %71,4، في حين انخفضت  لـى %93,5حلول لمشكلا  العمل بنسبة مرتفعة بلغت  لـدى مـن لا ي 

فهـــــــــم مـــــــــن ذلـــــــــك أن  شـــــــــراك المـــــــــو فين فـــــــــي حـــــــــل المشـــــــــكلا  يعـــــــــزز شـــــــــعورهم ببهميـــــــــة  فـــــــــي الحلـــــــــول. و                        ي 

ا أكثر  يجابية لمساهمتهم في الماسسة  .أدوارهم، ويمنحهم تصورا

لت  
 
مـن مجمـوع العينـة، ويـي أع ـى  %16,9أمـا الفاـة التـي لا تعتقـد أن مـا تقـوم بـه مهـم، فقـد شـك

شاركون في  يجاد حلول لمشـكلا  العمـل بنسـبة  فقـ  لـدى مـن   %6,5، مقابـل %28,6بكثير لدى من لا ي 

  الضـــوء ع ـــى تـــبثير التهمـــي  وعـــدم المشـــاركة فـــي
 
تقـــويض  تتـــاح لهـــم فرصـــة المشـــاركة. هـــذا الفـــارت يســـل

 .شعور الفرد بقيمة عمله داخل الماسسة
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 التحليل السوسيولوجلا:

مــن خــلال أعــلا  والــذي يوضــح العلاقــة بــين مــدى وجــود مشــاركة لإيجــاد حلــول لمشــكلا  العمــل 

صــرحوا ببهميــة مــا يقومــون بــه فــي الماسســة  % 81.1وموقــ  المبحــوثين حــول أهميــة أدوارهــم نلاحــ  أن 

صــرحوا بعــدم  % 71.4ممــن صــرحوا بــبن الإدارة تقــوم بدشــراكهم فــي حــل المشــكلا  فــي  % 93.5مدعمــة بــــ 

 .وجود مشاركة

                   مـــــن المبحـــــوثين بعـــــدم أهميـــــة مـــــا يقومـــــون بـــــه داخـــــل الماسســـــة مدعمـــــة  % 16.9فـــــي حـــــين صـــــرح  

 .ممن أكدوا عدم اشراكهم في حل المشكلا  % 28.6 بــ: 

عد  مشاركة المو فين في 
 
 يجاد حلول لمشكلا  العمل أداة محورية في بناء تصـورهم عـن ذوا هـم ت

شــــرك العامــــل فــــي تحليــــل  داخــــل الماسســــة، وتــــاثر بشــــكل مباشــــر فــــي اعتقــــادهم ببهميــــة دورهــــم. فحــــين ي 

ــــذ للتعليمــــا ، بــــل كعنصــــر فاعــــل يمتلــــك  نظــــر  ليــــه كمجــــرد منف  المشــــكلا  المهنيــــة واقتــــراح الحلــــول، لا ي 

اـ معرفة وخبرة معتبرة ت
ا
اهله للمساهمة في تطوير الأداء العام. هذا التقدير العم ي يعزز لـدى الفـرد  دراك

لقيمتـــه المهنيـــة، ويغـــرس فيـــه قناعـــة ببنـــه جـــزء أساســـ ي مـــن النظـــام، لا مجـــرد تـــرس صـــغير فيـــه. كمـــا أن 

ن العامل من مراكمة خبـرا  عمليـة، تزيـد مـن 
 
مك

 
ثقتـه المشاركة المنتظمة في معالجة التحديا  اليومية ت

 .بقدراته وتدفعه لتبني سلوك اسلباني في أداء مهامه

ومن خلال هذا التفاعـل، يـتم تلقـين قـيم ماسسـية بشـكل غيـر مباشـر، حيـث يـتعلم المو ـ  أن  

المســاهمة فــي تجــاوز الصــعوبا  مســاولية جماعيــة، وأن دور  يتجــاوز الالتــزام بالمهــام اليوميــة  لــى الإســهام 

كمـــا تــــادي هـــذ  الديناميكيـــة  لــــى  عـــادة تشـــكيل العلاقــــة بـــين الفـــرد وبــــاني فـــي تحســـين بياـــة العمــــل ككـــل. 

أعضــاء الفريــه،  ذ يشــعر بــبن مشــاركته مــاثرة وتحظــى بــاعتراف زملائــه، ممــا يعــزز اندماجــه فــي الجماعــة 

ز ع ى الابتكار وتحترم المبادرا  الفرديـة، ممـا يـدفع 
سهم في خله بياة عمل تحف 

 
المهنية. المشاركة كذلك ت

عيـــد تشـــكيل صـــورة ال
 
عـــاملين  لـــى  دراك أوســـع لـــدورهم كفـــاعلين فـــي تحســـين الأداء العـــام. هـــذ  المشـــاركة ت

ـــا فـــي نجـــاح الماسســـة أو تعثرهـــا. وبالتـــالي، فـــدن  ا حقيقيا ا بـــبن لكـــل فـــرد تـــبثيرا ـــ  اعتقـــادا  ّ الـــذا  المهنيـــة، وتر

ن عبـــر الخطــاب الرســـمي أو التقــدير الرمــز  بنـــى مــن خـــلال الاعتقــاد ببهميــة الـــدور لا يتكــو  ي فحســـب، بــل ي 

 مـــن أشـــكال التنشـــاة التنظيميـــة القائمـــة ع ـــى 
ا
عـــد  فـــي جوهرهـــا شـــكلا

 
التجربـــة العمليـــة للمشـــاركة، التـــي ت

ا ببهداف الماسسة
ا
ا وارتباط  .التفاعل، والثقة، وتقاسم المساولية، مما يجعل المو   أكثر التزاما
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 علاقة بشفافية فيما يتعلق بمناصب الترقيةبانتمائك للمؤسسة له الافتخار  (:09جدول رقم )

 

 شفافية فيما يتعلق بمناصب الترقية
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 بانتمائك للمؤسسةالافتخار 

 %83,1 49 %72,7 16 %89,2 33 أفتخر

 %16,9 10 %27,3 6 %10,8 4 لا افتخر

 %100,0 59 %100,0 22 %100,0 37 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

بنـــاءا ع ـــى الجـــدول المتعلـــه بعلاقـــة الافتخـــار بالانتمـــاء للماسســـة بدرجـــة الشـــفافية فـــي مـــا يتعلـــه  

عـــــــرل القــــــراءة الإحصـــــــائية التعبيريـــــــة وفــــــه ترتيـــــــب النســـــــب مــــــن الأع ـــــــى فـــــــي عمـــــــود 
 
بمناصــــــب الترقيـــــــة، ت

 :""المجموع

ظهـــر المعطيـــا  أن الغالبيـــة العظمـــى مـــن المبحـــوثين، بنســـبة  
 
، صـــر حوا بـــباهم يفتخـــرون %83,1ت

وقـــد توزعـــت هـــذ  النســـبة بشـــكل ملحـــوظ حســـب درجـــة الشـــفافية، حيـــث بلغـــت  .بانتمـــائهم للماسســـة

فقــ  عنـــد مــن لا يـــرون  %72,7لــدى مـــن يــرون أن هنـــاك شــفافية فــي مناصـــب الترقيــة، مقابــل  89,2%

افية. هــذا التفــاو  يــدعم الفرضــية القائلــة  ن الإحســاس بالعدالــة والوضــوح فــي الترقيــة وجــود تلــك الشــف

ز مشاعر الافتخار والولاء للماسسة  .يعز 

، ويـــي أع ــى بشـــكل %16,9فــي المقابــل، بلغـــت نســبة مـــن لا يفتخــرون بانتمــائهم للماسســـة حــوالي  

 %10,8، بينمـا انخفضـت  لـى %27,3واضح عند من يرون أن الشفافية غائبة بخصو  الترقيـة بنسـبة 

بـــرز أن غيــــاب الشـــفافية فــــي الترقيـــة قــــد يضــــع   ون بوجــــود الشـــفافية. هــــذا ي  فقـــ  فــــي صـــفوف مــــن يقـــر 

 .مشاعر الانتماء والافتخار بالماسسة
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 التحليل السوسيولوجلا:

ا بـــال  الأهميـــة فـــي بنـــاء مشـــاعر   الانتمـــاء تلعـــب شـــفافية الإدارة فيمـــا يتعلـــه بمناصـــب الترقيـــة دورا

الإيجابي لـدى المـو فين، بـل وتـاثر بشـكل مباشـر فـي مـدى افتخـارهم بالانتمـاء  لـى الماسسـة. عنـدما تكـون 

ــ    ّ ر تــاح الفـر  بشـكل منصــ  أمـام الجميـع، فــدن ذلـك ي 
 
معـايير الترقيـة واضــحة، وتجراءا هـا معلنـة، وت

ــــــدار وفـــــه مبــــــادئ العدالـــــة والاحتـــــر 
 
ــــــا بـــــبن الماسســـــة ت ام المتبــــــادل. هـــــذا الإحســــــاس لـــــدى المو ـــــ  انطباعا

عيـــد تشـــكيل العلاقــة بـــين الفـــرد والماسســة باعتبارهـــا فضـــاءا  بالعدالــة لا يعـــزز فقــ  الثقـــة بـــالإدارة، بــل ي 

 .يوفر  مكانيا  النمو والتقدير ع ى أساس الجدارة

ـا تنظيميـة تقـوم ع ـى الشـفافية   ب المو ـ  بشـكل غيـر مباشـر قيما من خلال هذ  التجربة، يلشـر 

ف  هـــا نفســــه داخــــل الماسســــةا  ذ لا يعــــود مجــــرد تــــابع والاســـت عــــر  حقات، مــــا يــــنعكس ع ــــى الطريقــــة التــــي ي 

عــد  هــذ  القناعــة أحــد المخرجــا  
 
ن الجهــد وتكــافه الكفــاءة. وت ا ضــمن منظومــة تــثم  لنظــام مغلــه، بــل فــردا

ن الاتجاهــــا  والســــلوكيا  مــــن خــــلال مــــا يــــرا  المو ــــ   مــــن الأساســــية للتنشــــاة التنظيميــــة، حيــــث تتكــــو 

أمثلــة واقعيــة، ولــيس فقــ  مــن خــلال الخطــاب الرســمي. فــي هــذا الســيات، يتحــول الافتخــار بالانتمــاء  لــى 

جامــل، بــل تفــت  المجــال أمــام الجميــع للترنــي 
 
قصــ ي ولا ت

 
شــعور حقيقــي نــابع مــن الثقــة فــي أن الماسســة لا ت

سمت الترقية بالشـفافية، ازداد  قنا
 
عـة المو ـ  بـبن انتمـاء  المهنـي وفه معايير معلنة وواضحة. وكلما ات

 .له معنى وجدوى، وببن الماسسة التي ينتمي  ليها تستحه الولاء والتمثيل الإيجابي داخلها وخارجها
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 علاقتك بالمؤسسة و مدى الاهتمار بالعمل الجماعلا فيها (:10جدول رقم )

 

 الاهتمار بالعمل الجماعلا ملا المؤسسة
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 علاقتك بالمؤسسة

 %61,0 36 %33,3 6 %73,2 30 بمثابة عائلتي الثانية

مجرد مكان 

 للحصول ع ى أجر
11 26,8% 12 66,7% 23 39,0% 

 %100,0 59 %100,0 18 %100,0 41 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ــــا مــــن الجــــدول الــــذي يوضــــح علاقــــة نظــــرة  
ا
الفــــرد  لــــى الماسســــة )كعائلــــة ثانيــــة أو كمجــــرد انطلاق

ا مــن  عــرل القــراءة الإحصــائية التعبيريــة بــدءا
 
مصــدر ل جــر( بدرجــة الاهتمــام بالعمــل الجمــاعي داخلهــا، ت

 :"أع ى نسبة في عمود "المجموع

ن النتــائلا أن النســبة الأكبــر مــن المبحــوثين، والبالغــة   بــي 
 
، ينظــرون  لــى الماسســة ع ــى أاهــا %61,0ت

وقد ارتفعت هذ  النظرة الإيجابية بشكل واضح لدى من أفـادوا بوجـود اهتمـام  ."مثابة عائلتهم الثانيةب"

لوا 
 
فقــ   %33,3مــن هــذ  الفاــة، بينمــا انخفضــت بشــكل حــاد  لــى  %73,2بالعمــل الجمــاعي، حيــث شــك

ر فـــــي الماسســـــة. هـــــذا يوضـــــح بجـــــلاء أن الاهتمـــــام  قـــــدم بالعمـــــل عنـــــد مـــــن يـــــرون أن العمـــــل الجمـــــاعي غيـــــر م 

ــــــ  علاقــــــة تتجـــــاوز الو يفــــــة  لــــــى الشــــــعور   ّ ر الجمـــــاعي يعــــــزز الارتبــــــاط العــــــاطفي والثقـــــافي بالماسســــــة، وي 

 .بالانتماء

هـذ   ."مجرد مكان للحصول ع ـى أجـر"من أفراد العينة بباهم يعتبرون الماسسة  %39,0في المقابل، أفاد 

ـا بالعمـل الجمـاعي، بنسـبة  ، مقارنـة %66,7النظرة كانـت سـائدة بشـكل أكبـر لـدى مـن لا يلاحظـون اهتماما

فقــ  فــي أوســاط مــن يشــيرون  لــى وجــود هــذا الاهتمــام. ممــا يشــير  لــى أن غيــاب ثقافــة التعــاون  %26,8بـــ
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ــــ  النظــــرة الماديــــة والو يفيــــة البحتــــة للعلاقــــة مــــع الماسســــة،  ّ                 دون أبعــــاد معنويــــة والعمــــل الجمــــاعي ير

 .أو انتمائية

 التحليل السوسيولوجلا:

عيــــد 
 
يعتبــــر مســــتوى الاهتمــــام بالعمــــل الجمــــاعي داخــــل الماسســــة مــــن العوامــــل الجوهريــــة التــــي ت

بنـى فـرت 
 
ع التعـاون بـين الأفـراد، وت شـجم تشكيل تمثلا  المـو فين لطبيعـة علاقـتهم بالبياـة المهنيـة. فحـين ي 

ن لــدى المو ــ  العمــل ع ــى  ــز المســاهمة الجماعيــة فــي تحقيــه الأهــداف، تتكــو  حفم
 
أســاس مــن التكامــل، وت

نظــــر  لــــى الماسســــة  عــــد الــــو يفي الضــــيه. فــــي هــــذ  الأجــــواء، لا ي  ــــا للماسســــة تتجــــاوز الب  صــــورة أكثــــر عمقا

              كمجـــرد مكـــان للحصـــول ع ـــى أجـــر، بـــل كفضـــاء اجتمـــاعي يجـــد فيـــه الفـــرد الاعتـــراف، والـــدعم، والانتمـــاء

شاركه اهتماماته اليومية وتحتضن طموحاته
 
لها كعائلة ثانية ت

 
 .مما يدفعه  لى تمث

م المو ــــ  قــــيم التضــــامن، والتكامــــل، والمســــاولية  
 
مــــن خــــلال التفاعــــل الجمــــاعي المســــتمر، يــــتعل

كلســــب عبــــر التوجيــــه الرســــمي. 
 
ا عبــــر التجربــــة اليوميــــة أكثــــر ممــــا ت نقــــل ضــــمنيا

 
                    المشــــتركة، ويــــي عناصــــر ت

جـــاز، يشـــعر الفـــرد ببنـــه عنـــدما تصـــب  فـــرت العمـــل منصـــا  حقيقيـــة للـــتعلم، والمســـاندة، وتقاســـم الإن و

                    جـــزء مـــن كيـــان  ـــي يتفاعـــل معــــه ويتـــبثر بـــه. ع ـــى العكـــس، فـــي البياــــا  التـــي يغيـــب فيهـــا العمـــل الجمــــاعي 

عــاد تعريــ  الماسســة كحيــز ماقــت  ختــزل فــي التنســيه الشــك ي، تميــل تمــثلا  الأفــراد  لــى الانغــلات، وي  أو ي 

عد  مسـتوى الاهتمـام بالعمـل لكسب الراتب دون رواب  وجدانية أو  التزام معنوي طويل الأمد. من هنا، ي 

ل الماسســـة  حـــو 
 
ســـهم فـــي بنـــاء تمـــثلا   يجابيـــة ت ا ع ـــى فعاليـــة التنشـــاة التنظيميـــة، لأنـــه ي               الجمـــاعي ماشـــرا

 .من  طار مادي  لى مجتمع مهني ذي بعد  نساني ومعنوي 
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 خارج أوقات العمل له علاقة بإيجاد حلول لمشكلات العملطريقة تصرفك للمساعد   (:11جدول رقم )

 

 إيجاد حلول لمشكلات العمل
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

طريقة تصرفك 

للمساعد  خارج 

 أوقات العمل

 %74,6 44 %60,7 17 %87,1 27 أبادر بمساعدته

 %23,7 14 %35,5 11 %12,9 4 أتقيد بمساولياتي

 %100,0 59 %100,0 28 %100,0 31 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

بنــاءا ع ــى الجــدول الــذي يوضــح العلاقــة بــين طريقــة تصــرف المو ــ  عنــد طلــب المســاعدة خــارج  

أوقـــا  العمـــل ومشـــاركته فـــي  يجـــاد حلـــول لمشـــكلا  العمـــل، يمكـــن تقـــديم قـــراءة  حصـــائية تعبيريـــة وفـــه 

 :"الأع ى في عمود "المجموعترتيب النسب من 

ضح أن غالبية أفراد العينة، بنسبة   ، صر حوا بباهم يبادرون بمساعدة المسـاول خـارج %74,6يت 

ــا فــي  يجــاد حلــول لمشــكلا  العمــل  .أوقــا  العمــل شــاركون فعليا وقــد بلغــت هــذ  النســبة ذرو هــا لــدى مــن ي 

شــــ %60,7، بينمـــــا تراجعــــت  لـــــى %87,1بنســــبة  اركون فـــــي الحلــــول، ممـــــا يعكـــــس أن فقـــــ  عنــــد مـــــن لا ي 

ــــي روح المبــــادرة والاســــتعداد لتجــــاوز حــــدود الواجــــب الرســــمي، ويعــــزز  نم  الإشــــراك فــــي معالجــــة المشــــكلا  ي 

 .الشعور بالمساولية الجماعية

ــــر   مــــن المبحــــوثين عــــن أاهــــم يتقيــــدون بمســــاوليا هم فقــــ  ولا يبـــــادرون  %23,7فــــي المقابــــل، عب 

شــاركون  %35,5ويــي نســبة ارتفعــت بشــكل لافــت  لــى  بالمســاعدة خــارج أوقــا  العمــل، فــي أوســاط مــن لا ي 

شــير  لــى أن غيــاب  %12,9فــي  يجــاد الحلــول، بينمــا لــم تتجــاوز  تــاح لهــم فــر  المشــاركة. هــذا ي 
 
لــدى مــن ت

 .الإشراك الو يفي قد يدفع بالمو    لى التمسك الحرفي بحدود مهامه دون مرونة أو استعداد  ضافي
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 السوسيولوجلا:التحليل 

ا فـي بنـاء   أساسـيا
ا
عد  مشاركة المساول المباشر للمو فين فـي  يجـاد حلـول لمشـكلا  العمـل عـاملا

 
ت

علاقة مهنية قائمة ع ى الثقة، والاحترام، والتقـدير المتبـادل. فعنـدما ينخـرط المسـاول فـي حـل المشـكلا  

ــ  ثقافــة   ّ ر ــا للتعــاون، وي  عطــي بــذلك نموذجا تشــاركية يــتعلم مــن خلالهــا الأفــراد أن  لــى جانــب مو فيــه، ي 

ا بياــة  نــتلا تــدريجيا القيــادة ليســت ســلطة عليــا، بــل دور تكــام ي فــي خدمــة العمــل الجمــاعي. هــذا الســلوك ي 

درك فيها المو   أن مساهمته محل تقدير، وأن المساول لا يكتفي بالتوجيه، بل يشـاركه الأعبـاء  عمل ي 

 .والمساوليا 

ــا أقـوى بالماسســة وبالعلاقــا  المهنيــة هـذا النــوع مــن التفاعـل ا 
ا
ــي لـدى المو ــ  ارتباط نم  لمســتمر ي 

ا لتقــــــديم الـــــدعم متـــــى دعــــــت الحاجـــــة، حتـــــى خــــــارج أوقـــــا  العمــــــل  داخلهـــــا، ممـــــا يجعلــــــه أكثـــــر اســـــتعدادا

لبت منه المسـاعدة مـن قبـل المسـاول خـارج الوقـت الإداري، فـدن اسـتجابته الإيجابيـة لا 
 
الرسمية. فدذا ط

املـــــة، بـــــل تنبـــــع مـــــن علاقـــــة ثقـــــة متبادلـــــة وتجربـــــة ســـــابقة مـــــن التعـــــاون المشـــــترك. هــــــذا تكـــــون مجـــــرد مج

ر المســــاهمة قــــد 
 
ا فــــي  ــــل ممارســــا  تنظيميــــة ت ن تــــدريجيا بنــــى بــــين ليلــــة وضــــحاها، بــــل يتكــــو    الاســــتعداد لا ي 

ـا فـي  دارة التحـديا  اليوميـة. وعليـه، فـد ا حقيقيا شرك الأفراد في اتخاذ القرار، وتمـنحهم دورا
 
ن مشـاركة وت

ل المواقـــــــ  
 
شـــــــك

 
المســـــــاول فـــــــي حـــــــل المشـــــــكلا  ليســـــــت فقـــــــ  وســـــــيلة لتحســـــــين الأداء، بـــــــل أداة تنشـــــــاة ت

ا مــــن الانتمــــاء يتجــــاوز حــــدود الواجــــب  ف ــــ ي  لــــى التــــزام طــــوعي يعكــــس مســــتوى متقــــدما
 
والســــلوكيا ، وت

 .الو يفي الرسمي
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 التغيير مع التعامل ملا الإدار  شفافية و علاقته بدرجة المسبق التقاعد (:12جدول رقم )

 

 درجة شفافية الإدار  ملا التعامل مع التغيير
 المجموع

 ضعيفة متوسطة عالية

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 المسبق التقاعد

أقبل 

 مباشرة
5 26,3% 10 32,3% 5 55,6% 20 33,9% 

 %20,3 12 %0,0 0 %29,0 9 %15,8 3 أرفض

 في أفكر

 الأمر
11 57,9% 12 38,7% 4 44,4% 27 45,8% 

 %100,0 59 %100,0 9 %100,0 31 %100,0 19 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ن العلاقـة بـين موقـ  المو ـ  مـن خيـار التقاعـد المسـبه وتقييمـه   ا  لـى الجـدول الـذي يبـي  اسلنادا

ــا لترتيـــب النســب مــن الأع ـــى  قـــدم القــراءة التعبيريــة وفقا
 
               لدرجــة شــفافية الإدارة فــي التعامـــل مــع التغييــر، ن

 .:"في عمود "المجموع

ظهــــر البيانــــا  أن النســــبة الأكبــــر مــــن المبحــــوثين والبالغــــة  
 
يفكــــرون فــــي "، صــــر حوا بــــباهم %45,8ت

مـون شـفافية  "الأمـر عنـد طـرح خيـار التقاعـد المسـبه. وقـد  هـر  هـذ  اللزعـة بشـكل أوضـح لـدى مـن يقي 

ن فـــي صـــفوف مـــ %44,4عنـــد مـــن يرواهـــا متوســـطة، و %38,7، تليهـــا %57,9الإدارة بباهـــا عاليـــة بنســـبة 

مــون الشــفافية بباهــا ضــعيفة شــير هــذا التوزيــع  لــى أن التفكيــر فــي التقاعــد لا يــرتب  بمســتوى واحــد  .يقي  ي 

ا قيــد المراجعــة والتــردد لــدى مختلــ  الفاــا ، لا ســيما مــن لــديهم ثقــة أع ــى  مــن الشــفافية، بــل يبــدو خيــارا

ا بالإدارة  .نسبيا

، ويــــي %33,9اشــــرة بنســــبة  جماليـــة قــــدرها فـــي المرتبــــة الثانيـــة تــــبتي فاــــة مـــن يقبلــــون التقاعـــد مب 

ممـــن يـــرون  %32,3، مقارنـــة بــــ%55,6النســـبة الأع ـــى لـــدى مـــن يـــرون أن الشـــفافية فـــي التغييـــر ضـــعيفة بــــ
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مــا يـدل ع ـى أن انعــدام الشـفافية قـد يكــون  .فقــ  لـدى مـن يرواهــا عاليـة %26,3الشـفافية متوسـطة، و

ا لقبول التقاعد دون تردد، ربما  ا قويا  .كنوع من الهروب من بياة غامضة أو غير عادلةدافعا

لت  
 
ا  %20,3أمــا فاـــة الرافضــين لفكـــرة التقاعـــد المســبه، فقـــد شـــك مـــن العينـــة، ويــي أع ـــى نســـبيا

مـــــون الشـــــفافية بباهـــــا متوســـــطة بنســـــبة                     فقـــــ  عنـــــد مـــــن يرواهـــــا  %15,8، مقابـــــل %29,0لـــــدى مـــــن يقي 

ل أي نسبة دج 
 
فهـم منـه أن انعـدام  عالية، في حين لم ت رفض بين من يـرون الشـفافية ضـعيفة، ممـا قـد ي 

ا بالأمان الكافي لاتخاذ موق  رافض، فيلجب معظمهم  مـا  لـى القبـول المباشـر  الشفافية لا يمنحهم شعورا

 .أو التردد

 التحليل السوسيولوجلا:

ا فـــي تشـــكي  حاســـما
ا
 درجـــة شـــفافية الإدارة فـــي التعامـــل مـــع التغييـــر عـــاملا

عـــد 
 
ل تمـــثلا  المـــو فين ت

ـدار مرحلــة التغييـر بشــفافية، مـن خــلال 
 
ومـواقفهم تجـا  قــرارا  محوريـة مثــل التقاعـد المســبه. فعنـدما ت

ن المو فـون مـن 
 
توضي  الدوافع الحقيقية، والنتائلا المتوقعة، والمعايير المعتمدة لاتخاذ القـرارا ، يـتمك

ا مـــــن رسيـــــة بنـــــاء فهـــــم واقاـــــي وهـــــادئ للخيـــــارا  المطروحـــــة، بمـــــا فـــــي ذ لـــــك التقاعـــــد المســـــبه، فيرونـــــه جـــــزءا

ـــــد قـــــرارا  التغييـــــر القلـــــه 
 
ول
 
                        اســـــتراتيجية أشـــــمل ولـــــيس كــــدـجراء  قصـــــائي أو عقـــــابي. فـــــي هـــــذ  الحالـــــة، لا ت

ا ستوعب ضمن منطه جماعي يتقاطع مع المصلحة العامة للفرد والماسسة معا
 
 .أو الريبة، بل ت

نقــــــــــــــل القــــــــــــــيم المرتبطــــــــــــــةوتــــــــــــــنعكس هــــــــــــــذ  
 
                              الشــــــــــــــفافية ع ــــــــــــــى التنشــــــــــــــاة التنظيميــــــــــــــة، حيــــــــــــــث ت

بالعدالــة، والاحتــرام، والتقــدير عبــر الســلوك الإداري أكثــر مــن الخطابــا  الرســمية. فــالمو   الــذي يــرى 

ا مواقــــــــ  أكثــــــــر  يجابيــــــــ ــــــــى تــــــــدريجيا
خــــــــذ أمامــــــــه، وبشــــــــكل معلــــــــن وملســــــــه، يلبن  ت 

 
                    ة تجــــــــا  أن الإجــــــــراءا  ت

ــــا  ــــا أكبــــر ع ــــى خيــــارا  مثــــل التقاعــــد المســــبه، حتــــى  ن لــــم تكــــن متوافقــــة تماما ظهــــر انفتاحا          الماسســــة، وي 

عــاد تــبطير التقاعــد  مــع تطلعاتــه الشخصــية. أمــا فــي  ــل غيــاب الشــفافية، فيســود الغمــول والتبويــل، وي 

ص مــن العــاملين
 
، ممــا يضــع  الثقــة، ويــادي  لــى مقاومــة صــامتة أو علنيــة المسـبه باعتبــار  وســيلة للــتخل

عـاد مـن  للتغيير. بذلك، فدن درجة الشفافية لا تاثر فق  في قبول التقاعد المسبه، بل في الكيفية التـي ي 

اســـس  مـــا للانتمـــاء والثقـــة، أو 
 
خلالهـــا تشـــكيل العلاقـــة بـــين المو ـــ  والماسســـة، ضـــمن ســـيرورة تنشـــاة ت

 .للاغتراب والتوجس
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 النتائج العامة:

 يجــابي، لتعزيــز  والمعلومــا  بشــكلتســاهم مشــاركة العــاملين فــي اتخــاذ القــرارا   نتااائج الفرضااية الأولااى:

 .انتمائهم للماسسة

   أهمية المشاركة ملا اتخاذ القرار: 

أ هر  النتائلا أن مشاركة المو فين في حل مشـكلا  العمـل والتخطـي  للتغييـر تعـزز شـعورهم  

داخل الماسسة، وتزيد من مستويا  المبادرة والالتزام خـارج أوقـا  العمـل، ممـا يـدل ببهمية دورهم 

 ودافعية عالية
ا
الا  .ع ى أن الإشراك التنظيمي يخله انتماءا فع 

   دور الشفافية ملا بناء الانتماء: 

ــا بــالفخر بالانتمــاء  لــى   نــت المعطيــا  أن الشــفافية فــي الترقيــة والتغييــر تــرتب   يجابيا الماسســة بي 

وبالثقـــة فيهـــا، بينمـــا يـــرتب  غيـــاب الشـــفافية بالميـــل  لـــى القبـــول المباشـــر بالتقاعـــد أو بـــالنظرة الماديـــة 

 .البحتة للماسسة، ما يعكس أن العدالة التنظيمية عنصر محوري في الولاء المهني

    الجماعلا والبعد الرمبي للمؤسسةالعمل: 

ا بــبن اتضــح أن وجــود اهتمــام فع ــي بالعمــل الجمــاعي   داخــل الماسســة يعــزز لــدى المو ــ  شــعورا

ـــــــل "عائلتــــــه الثانيـــــــة
 
فـــــــر  العلاقــــــة مـــــــن بعـــــــدها "الماسســــــة تمث ، فــــــي حـــــــين أن غيــــــاب هـــــــذا الاهتمــــــام ي 

 .الاجتماعي، ويحصرها في الجانب الو يفي المادي فق 

   والتقدير المهنع التشاركية لقياد ا: 

مـــع المســـاول المباشـــر تســـاهم فـــي رفـــع كشـــفت الدراســـة عـــن أن  مكانيـــة مناقشـــة أســـلوب العمـــل  

الإحساس ببهمية الماسسة ونجاحها، بينما يادي غيـاب هـذ  القنـوا  الحواريـة  لـى ضـع  الانتمـاء 

 .وغياب الحافز

   باط لا يرتبط دائمًا بالشفافية الان: 

أ هـــر  النتـــائلا أن أغلـــب المـــو فين لا يجـــدون صـــعوبة فـــي الانضـــباط بالعمـــل، حتـــى فـــي ســـياقا   

مــــــ شــــــير  لــــــى أن هنــــــاك عوامــــــل ذاتيــــــة وســــــلوكية يقي  ون فيهــــــا شــــــفافية الإدارة بباهــــــا "ضــــــعيفة"، ممــــــا ي 

ز الانضباط المهني بغض النظر عن  روف الماسسة عز 
 
 .مستقلة ت

    قرار التقاعد المسبق متأثر بدرجة الثقة ملا الإدار: 

ن أن التفكيـــر فـــي خيـــار التقاعـــد المســـبه يـــرتب  بـــدرجا  متباينـــة مـــن ال  شـــفافية، حيـــث يميـــل تبـــي 

المو فون الذين يشعرون بانعدام الشفافية  لى القبول السريع بالتقاعد كآليـة هـروب مـن بياـة غيـر 
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ل من يثقون في الإدارة التفكير المتبني في القرار  .واضحة، بينما يفض 

   الافتخار بالمؤسسة مرتبط بالإدماج التنظي ع: 

المــــاثرة، وبــــبن الترقيــــة تــــتم بشــــفافية، وبــــبن رأيــــه فكلمــــا شــــعر المو ــــ  ببنــــه جــــزء مــــن القــــرارا   

 .مسموع في العمل الجماعي، كلما زاد فخر  بالماسسة وشعور  بالولاء لها
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ً
 .تحليل بيانات الفرضية الثانية /ثانيا

يســــاهم التــــدريب باعتبــــار   حــــدى آليــــا  التنشــــاة التنظيميــــة فــــي تنميــــة الانتمــــاء الــــو يفي لــــدى  

 .العاملين بمركز البحث في العلوم الإسلامية والحضارة

 الكاملا المؤسسة و علاقته بتلقي التدريب داخل به تقور أهمية ما (:13جدول رقم )

 الجديد  التغييرات مع للتعامل
 

 

 التغييرات مع للتعامل الكاملا تلقي التدريب

 المجموع الجديد 

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 داخل به تقور أهمية ما

 المؤسسة

 %83,1 49 %81,6 31 %85,7 18 مهم

 %16,9 10 %18,4 7 %14,3 3 لا أعتقد ذلك

 %100,0 59 %100,0 38 %100,0 21 المجموع

 

 الاحصائي:التحليل 

ظهــــر بيانــــا  الجــــدول أن النســــبة الأكبــــر مــــن المبحــــوثين
 
%، صــــر حوا بــــباهم يعتبــــرون مــــا 83,1والبالغــــة  ، ت

ا". وقد توزعت هذ  القناعة بين  ـا لمواكبـة 85,7يقومون به داخل الماسسة "مهما ا كافيا ـوا تـدريبا
% ممن تلق 

شـير  لـى أن وجـود بـراملا 81,6التغييرا  الجديدة، و % ممن لم يتلقوا هذا التدريب. هـذا الفـارت النسـبي ي 

ز شــعور العامــل بالكفــاءة  تدريبيــة يســاهم فــي تعزيــز عــز   دراك المو ــ  لقيمــة عملــه،  ذ أن التبهيــل المهنــي ي 

ه صلته النفسية والو يفية بمكان عمله  .والقدرة ع ى التكي   مع التحولا ، ما يعم 

لت نســـبة  
 
% مــــن 16,9أمـــا الفاـــة التــــي لا تعتقـــد أن مــــا تقـــوم بــــه داخـــل الماسســـة مهــــم، فقـــد شــــك

ا ) ا لـــدى مـــن لـــم يتلقـــوا تـــدريبا % فقـــ  لـــدى مـــن 14,3%(، مقارنـــة بــــ18,4مجمـــوع العينـــة. ويـــي أع ـــى نســـبيا
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ز اســـتفادوا مـــن بـــراملا التـــدريب، ممـــا يـــدعم فكـــرة أن غيـــاب التبهيـــل يشـــعر المو ـــ  بـــالتهمي  أو بـــال ج

 .الو يفي، ويضع  من  دراكه لقيمة دور  داخل الماسسة

 التحليل السوسيولوجلا:

عـــد التــــدريب آليـــة أساســــية مـــن آليــــا  التنشـــاة التنظيميــــة، حيـــث يســــاهم فـــي  دمــــاج العــــاملين   ي 

ـــا، لا  ـــا وملائما داخـــل الماسســـة وتكـــوين تمـــثلا   يجابيـــة لـــديهم حـــول أدوارهـــم عنـــدما يكـــون التـــدريب كافيا

عــــزز يقتصــــر أثــــر  ســــاعد العامــــل ع ــــى فهــــم ثقافــــة الماسســــة وقيمهــــا، ممــــا ي    ع ــــى اكلســــاب المهــــارا ، بــــل ي 

صــب  التــدريب وســيلة للشــكيل وعــي الأفــراد ببهميــة أدوارهــم   شــعور  بالانتمــاء. مــن خــلال هــذ  العمليــة، ي 

عيـد بنـاء العلاقـة بـين الفـر  ـال مـن الكيـان التنظيمـي. كمـا ي  د والماسســة ويمـنحهم الإحسـاس بـباهم جـزء فع 

عـر ف  ع ى أساس الثقة والتقدير، وهو ما يـنعكس ع ـى التزامـه واسـتعداد  للمسـاهمة. التـدريب الكـ ء ي 

نمي لديه الشعور بالجـدارة و الاعتـراف. ع ـى  العامل بتوقعا  الماسسة ويمنحه الأدوا  لتحقيقها، مما ي 

النقــــــيض، فــــــدن غيــــــاب التــــــدريب أو ضــــــعفه يعرقــــــل عمليــــــة التنشــــــاة، ويــــــادي  لــــــى تمــــــثلا  ســــــلبية تعــــــزز 

الإحساس بالتهمي  أو بعدم الانتماء بذلك، فدن التدريب ليس مجرد عملية تقنية، بـل هـو مـدخل لبنـاء 

 .هوية مهنية متوازنة وترسيه رواب  الانتماء داخل الفضاء التنظيمي
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 الافتخار بالانتماء للمؤسسة و علاقته بجود  البرامج التدريبية المقدمة (:14رقم ) جدول 

 

 جود  البرامج التدريبية المقدمة
 المجموع

 ضعيفة متوسطة جيد 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

الافتخار بالانتماء 

 للمؤسسة

 %83,1 49 %88,9 8 %75,0 27 %100,0 14 أفتخر

لا 

 أفتخر
0 0,0% 9 25,0% 1 11,1% 10 16,9% 

 %100,0 59 %100,0 9 %100,0 36 %100,0 14 المجموع

 

 الاحصائي: التحليل

ن المعطيــــــــا  أن أغلبيــــــــة المبحــــــــوثين، بنســــــــبة   بــــــــي 
 
%، صــــــــر حوا بــــــــباهم يفتخــــــــرون بانتمــــــــائهم 83,1ت

ـــر  مـــوا البـــراملا التدريبيـــة بباهـــا "جيـــدة"، حيـــث عب  للماسســـة. وقـــد بلغـــت هـــذ  النســـبة ذرو هـــا لـــدى مـــن قي 

يب تعـزز الارتبـاط % مؤهم عن فخـرهم بالماسسـة، مـا يـدل  بشـكل قـوي ع ـى أن جـودة التكـوين والتـدر 100

% 75% لـدى مـن اعتبـروا البـراملا "ضـعيفة"، و88,9الوجداني والثقة بالماسسة. كمـا بلغـت نسـبة الفخـر 

ا بجــودة التــدريب، لكنــه لا  عنــد مــن رأوهــا "متوســطة"، وهــو مــا يشــير  لــى أن الشــعور بــالفخر يــرتب  نســبيا

ا بعوامل أخرى كالثقافة التنظيمي  .ة أو العلاقا  المهنيةيقتصر عليها، وقد يتبثر أيضا

%، ويـي الأع ـى لـدى 16,9أما الذين لا يفتخرون بالانتماء للماسسة، فقد بلغـت نسـبتهم العامـة  

مـــــــوا البـــــــراملا التدريبيـــــــة بباهـــــــا "متوســـــــطة" بنســـــــبة  % فـــــــي فاـــــــة مـــــــن رأوا البـــــــراملا 11,1%، تليهـــــــا 25مـــــــن قي 

دجل أي رفض للفخر بالانتماء وس  من رأوا ا" ) "ضعيفة"، بينما لم ي  %(. هـذ  النتـائلا 0التـدريب "جيـدا

ـــــن البـــــراملا التدريبيـــــة لا يـــــنعكس فقـــــ  ع ـــــى  ـــــا ع ـــــى الارتبـــــاط تـــــو ي بـــــبن تحس  الرمـــــزي الكفـــــاءة، بـــــل أيضا

 .والإيجابي بالماسسة، ويقلل من احتمالية شعور المو   بالاغتراب أو اللامبالاة
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 التحليل السوسيولوجلا:

ـــــــال فـــــــي تعزيـــــــز تمـــــــثلا  العـــــــاملين الإيجابيـــــــة تجـــــــا  انتمـــــــائهم  تســـــــهم جـــــــودة التـــــــدريب بشـــــــكل فع 

ـــــؤهم مـــــن أداء أدوارهـــــم بكفـــــاءة داخـــــل 
 
مك

 
للماسســـــة، وذلـــــك مـــــن خـــــلال مـــــا تـــــوفر  مـــــن أدوا  ومعـــــارف ت

م التــــدريب بمســــتوى عــــالظ مــــن الجــــودة، مــــن حيــــث التنظــــيم، التخصــــص، والارتبــــاط 
قــــدم التنظــــيم. حــــين ي 

عـــاد تشـــكيل دورهـــم الفع ـــي ب ن لـــدى الأفـــراد تصـــور واضـــح عـــن مكـــانتهم ضـــمن الماسســـة، وي  المهـــام، يتكـــوم

ظهــــر الماسســــة كفضــــاء مهنــــي منــــتلا 
 
تــــرجم  لــــى تمــــثلا  ت كعناصــــر فاعلــــة ومــــاثرة. هــــذا التصــــور الإيجــــابي ي 

ا لقيمـــــة الانتمــــــاء  ليهــــــا. وعبــــــر  ا موضــــــوعيا        هــــــذ  ومهـــــتم بتطــــــوير قــــــدرا  أفــــــراد ، ممـــــا يعــــــزز لــــــديهم تقــــــديرا

ســـــهم فـــــي ترســـــيه معـــــايير  صـــــب  التـــــدريب الجيـــــد آليـــــة فاعلـــــة فـــــي التنشـــــاة التنظيميـــــة، حيـــــث ي     العمليـــــة، ي 

 .العمل، نقل ثقافة الماسسة، وتنمية الحس بالانتماء كعنصر ماسس ي مشروع

ســـر ع   ســـهم فـــي اســـليعاب القواعـــد غيـــر المكتوبـــة التـــي تحكـــم العلاقـــا  داخـــل الماسســـة، وي  كمـــا ي 

عـزز عمل ا للتفاعـل مـع الـزملاء والمشـرفين، مـا ي  ا فرصا ية الاندماج في فرت العمل. جودة التدريب تلي  أيضا

كــــــر س تمــــــثلا  مســــــتقرة حــــــول الــــــدور الفــــــردي 
 
الفهــــــم الجمــــــاعي ل هــــــداف المشــــــتركة. هــــــذ  التفــــــاعلا  ت

ــــــــ  الانتمــــــــاء المهنــــــــي والماسســــــــاتي ع ــــــــى المــــــــدى الطويــــــــل  ّ ر                    . فــــــــي هــــــــذاوالجمــــــــاعي داخــــــــل الماسســــــــة، بمــــــــا ي 

الســيات، يتحــول التــدريب  لــى أداة اســتراتيجية لإنتــاج الاندــجام الــداخ ي وتقويــة البنيــة التنظيميــة عبــر 

فر ت 
 
د ولا ت وح 

 
 .تمثلا  ت
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 المطلوبة العملية المهارات على العمل و علاقته بالتدريب ملا الان باط صعوبة (:15جدول رقم )

 

 المطلوبة العملية المهارات على التدريب
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 ملا الان باط صعوبة

 العمل

 %30,5 18 %26,7 8 %34,5 10 نعم

 %69,5 41 %73,3 22 %65,5 19 لا

 %100,0 59 %100,0 30 %100,0 29 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ظهــــــر البيانــــــا  أن النســــــبة الأكبــــــر مــــــن المبحــــــوثين، والبالغــــــة  
 
%، أفــــــادوا بــــــباهم لا يجــــــدون 69,5ت

ا ع ـــى 73,3صــعوبة فــي الانضــباط فــي العمــل. وقــد توزعــت هــذ  النســبة بــين  % مــن الــذين لــم يتلقــوا تــدريبا

ى أن % مـــــــن الـــــــذين تلقـــــــوا هـــــــذا التـــــــدريب. هـــــــذ  المعطيـــــــا  تشـــــــير  لـــــــ65,5المهـــــــارا  العمليـــــــة المطلوبـــــــة، و

          الانضــباط المهنــي لا يــرتب  بالضــرورة بتلقــي التــدريب العم ــي، بــل قــد تكــون لــه جــذور فــي عوامــل شخصــية 

 .أو ثقافية تنظيمية، مثل الالتزام الفردي، الروتين الإداري، أو قيم العمل السائدة في الماسسة

% من العينة بباهم يواجهون صعوبة في الانضـباط فـي العمـل، وقـد  هـر  30,5في المقابل، صر ح  

ـا، و34,5هـذ  الصـعوبة بنســبة  ا عمليا ا. مــا 26,7% لـدى مــن تلقـوا تــدريبا % فــي صـفوف مــن لـم يتلقــوا تـدريبا

ـــا وحـــد  لضـــمان الانضـــباط، بـــل فهـــم مـــن ذلـــك أن التـــدريب ع ـــى المهـــارا  العمليـــة لـــيس كافيا               قـــد يحتـــاج  ي 

 . لى مواكبة ع ى مستوى التوجيه، والتحفيز، والمتابعة الإدارية

 التحليل السوسيولوجلا:

يعتبــر تركيــز التــدريب ع ــى المهــارا  العمليــة المطلوبــة مــن أهــم آليــا  دعــم الانضــباط داخــل بياــة 

د العــاملين بالكفــاءا  التطبيقيــة اللازمــة لأداء مهــامهم بكفــاءة ووضــوح. هــذا النــوع مــن  العمــل، حيــث يــزو 

ــــــ  ســــــلوكيا  مهنيــــــة منظمــــــة تتماشــــــ ى مــــــع  ّ ر معــــــايير  التــــــدريب لا يســــــهم فقــــــ  فــــــي تحســــــين الأداء، بــــــل ي 
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ـا لمتطلبـا  عملـه، يتطـور  الماسسة، مما يعزز الوضـوح والاسـتقرار المهنـي. وعنـدما يكـون العامـل مهيـب فعليا

ي روابـ  الانتمـاء  ـال داخلهـا، مـا يقـو  لديه تصور  يجابي حول الماسسة، ويبـدأ فـي  دراك ذاتـه كعنصـر فع 

 .التنظيمي لديه

لعمليـــة فـــي التـــدريب يـــادي  لـــى اضـــطراب فـــي تنفيـــذ فـــي المقابـــل، فـــدن نقـــص التركيـــز ع ـــى المهـــارا  ا 

نــتلا  ا ع ــى الانضــباط العــام داخــل فــرت العمــل. هــذا الخلــل ي  المهــام، وغمــول فــي الأدوار، مــا يــنعكس ســلبا

حالــــة مــــن الارتبــــاك والتباعــــد بــــين العامــــل والمنظومــــة التــــي يعمــــل فيهــــا، ويــــاثر ع ــــى تمثلــــه لمكانتــــه داخــــل 

ا، ويتحــول العمــل  لــى نشــاط منفصــل عــن الماسســة. ومــع غيــاب الــدعم الكــاف ي، يتضــاءل الانتمــاء تــدريجيا

عتبـــر فقـــ  أداة تقنيـــة، بــــل هـــو مـــدخل أساســــ ي  الهويـــة المهنيـــة. بالتـــالي، فــــدن التـــدريب العم ـــي الجيــــد لا ي 

 .لغرس ثقافة الانضباط وبناء انتماء ماسس ي راّ  ومستدام
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 الحاللا أجرك يساوي  بأجر أخرى  مؤسسة ملا العمل (:16جدول رقم )

 أهميتكم ملا نجاح المؤسسةب احساسك و علاقته ب
 

 

 مدى أهميتكم ملا نجاح المؤسسة
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

العمل ملا مؤسسة أخرى 

بأجر يساوي أجرك 

 الحاللا

 %30,5 18 %12,5 2 %37,2 16 أقبل مباشرة

 %69,5 41 %87,5 14 %62,8 27 لا أقبل

 %100,0 59 %100,0 16 %100,0 43 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ظهــــر المعطيــــا  أن النســــبة الأكبــــر مــــن المبحــــوثين، والبالغــــة  
 
%، صــــر حوا بــــباهم يرفضــــون 69,5ت

ا من الاستقرار الو يفي والانتمـاء المهنـي. وقـد بلغـت  العمل في ماسسة أخرى بنفس الأجر، ما يعكس نوعا

لوا هــــذ  
 
ــــا فــــي نجــــاح الماسســــة، حيــــث شــــك ا مهما النســــبة أع ــــى مســــتويا ها لــــدى مــــن يشــــعرون بــــبن لهــــم دورا

% فـي فاـة مـن لا يشـعرون ببهميـة دورهـم. هـذا يشـير  لـى أن الشـعور 87,5% من الرافضين، مقارنة بــ62,8

ل من الميل للانتقال، حتـى  ن كانـ
 
ت الحـوافز الماليـة بالأهمية والمساولية داخل الماسسة يعزز الولاء ويقل

 .ملساوية

ــــر   % مــــن أفــــراد العينــــة عــــن اســــتعدادهم لقبــــول العمــــل فــــي ماسســــة أخــــرى 30,5فــــي المقابــــل، عب 

%، مقابــل 37,2بـنفس الأجــر، ويــي نســبة أع ــى لـدى مــن يــرون أنفســهم فــاعلين فـي نجــاح الماسســة بنســبة 

بـــرز أن ا12,5 لرغبـــة فــــي المغـــادرة لا تــــرتب  % فقـــ  لـــدى مــــن لا يشـــعرون ببهميـــة دورهــــم. هـــذا التفــــاو  ي 

ا بطموحـا  مهنيـة أو بحـث عـن بياـة عمـل أفضـل، حتـى لـدى  فق  بالشعور بالتهمي ، بل قد تتبثر أيضا

 .من يشعرون بالكفاءة والفاعلية في مواقعهم الحالية
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 التحليل السوسيولوجلا:

 
ا
عـد  عـاملا ـا فـي تعزيـز ارتبـاطهم  براز القائمين ع ـى التـدريب لأهميـة العـاملين فـي الماسسـة ي  جوهريا

ســهم بشــكل مباشــر فــي تشــكيل مواقــ   يجابيــة تجــا  الاســتعداد للبقــاء وعــدم التفكيــر فــي  بالماسســة، وي 

عتبـر هـذا الإبـراز  المغادرة حتى مع توفر عرول ببجور مماثلة أو أفضل. من منظور التنشاة التنظيمية، ي 

ا من عملية  دماج الأفراد في ثقافة وقيم الم عاد تشكيل هويتهم المهنيـة بمـا يـتلاءم مـع جزءا اسسة، حيث ي 

ـــا لأدوار العـــاملين، يلبلـــور  ا حقيقيا أهــداف المنظمـــة ورسيتهـــا. عنـــدما يعكـــس القـــائمون ع ـــى التـــدريب تقـــديرا

ا ا متينا ل يرب  بين مكانتهم المهنية والهيكل التنظيمي، مما يعزز لديهم انتماءا ماسسيا
 
 .لدى هالاء تمث

عـد الرمـزي والاجتمـاعي، حيـث  هذا الانتماء لا يعتمد فق  ع ى الجوانـب الماديـة، بـل يمتـد  لـى الب 

عـزز التزامـه بـالقيم  ّ   هذ  العملية الاعتراف بالدور الذي يلعبه الفرد في تحقيه أهداف الماسسة، وي  ر
 
ت

ســـر ع مــــن عم ليـــة التكيــــ  والمعـــايير التنظيميـــة. كمــــا أن الإحســـاس بــــالاحترام والاعتـــراف خـــلال التــــدريب ي 

حــــاف  ع ـــى اســـتمرارية العلاقــــة المهنيـــة. فـــي حالـــة غيــــاب هـــذا الإبـــراز، قــــد  والتنشـــاة داخـــل الماسســـة، وي 

تتراجع قدرة الماسسة ع ى خله رابطة متينة مع العـاملين، مـا يفـت  المجـال للشـكيل تمـثلا  سـلبية حـول 

 .الانتماء ويزيد من احتمالا  التفكير في المغادرة

مك  ن اعتبار  براز أهمية العـاملين أثنـاء التـدريب أداة اسـتراتيجية ضـمن آليـا  التنشـاة بالتالي، ي 

التنظيميــة، حيـــث تعمــل ع ـــى بنـــاء علاقــا  متبادلـــة قائمـــة ع ــى التقـــدير والاعتـــراف، وتعــزز مـــن اســـتقرار 

ا  عـد اسـلثمارا طويـل الأمـد الموارد البشرية داخل الماسسة. من هذا المنطله، فدن التركيز ع ـى هـذ  الآليـة ي 

فـــي رأس المـــال البشـــري، يســـهم فـــي تعزيـــز ولاء العـــاملين ويحـــد مـــن معـــدلا  دورااهـــم، بمـــا يعـــود بـــالنفع ع ـــى 

 .الأداء العام وفعالية الماسسة
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 الجماعلا العمل أهميةبو علاقته  الحاللا أجرك يساوي  بأجر أخرى  مؤسسة ملا العمل (:17جدول رقم )
 

 

 الجماعلا العمل أهمية
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

العمل ملا مؤسسة أخرى 

بأجر يساوي أجرك 

 الحاللا

 %30,5 18 %27,8 5 %31,7 13 أقبل مباشرة

 %69,5 41 %72,2 13 %68,3 28 لا أقبل

 %100,0 59 %100,0 18 %100,0 41 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ظهــــر البيانــــا  أن  
 
%، صــــر حوا بــــباهم لا يقبلــــون الانتقــــال 69,5الأغلبيــــة مــــن المبحــــوثين، بنســــبة ت

للعمـــل فـــي ماسســـة أخـــرى بـــنفس الأجـــر. وقـــد كانــــت هـــذ  النســـبة أع ـــى فـــي صـــفوف مـــن يـــرون أن العمــــل 

  لـــى 68,3الجمــاعي مهـــم، حيــث بلغـــت 
ا
ـــا. مــا يشـــير  لـــى أن 72,2%، وارتفعـــت قلــيلا % لـــدى مــن لا يرونـــه مهما

ــا بعوامــل التمسـك بالماسســ
ا
ا بتقــدير أهميــة العمـل الجمــاعي، وأن الــرفض قـد يكــون مرتبط ة لا يتــبثر كثيـرا

 .أخرى مثل الأمان الو يفي، الاستقرار، أو العلاقا  المهنية المستقرة

                 % مــــــن أفــــــراد العينــــــة بــــــباهم يقبلــــــون العمــــــل فــــــي ماسســــــة أخــــــرى بــــــنفس 30,5فــــــي المقابــــــل، أفــــــاد  

ــا، و31,7ت الأجــر، بنســبة بلغــ                    % فــي صــفوف مــن لا يرونــه 27,8% لــدى مــن يعتبــرون العمــل الجمــاعي مهما

ا بنظـــــــرة المو ـــــــ  للعمـــــــل                ذا أهميـــــــة. هـــــــذ  الفـــــــروت الطفيفـــــــة تعكـــــــس أن رغبـــــــة الانتقـــــــال لا تتـــــــبثر كثيـــــــرا

ة العمـل، أو البحـث عـن فـر  الجماعي، وتنما قد تكون مرتبطة بتوقعا  أكبر تتعله بتقدير الجهد، بيا

 .جديدة خارج الماسسة الحالية

 التحليل السوسيولوجلا:

عتبــر حــث القــائمين ع ــى التــدريب  لعــاملين ع ــى أهميــة العمــل الجمــاعي مــن العوامــل الأساســية اي 

شـكل العمــل  فـي تعزيـز موقــ  الأفـراد تجـا  الاســتمرار داخـل الماسسـة. مــن منظـور التنشـاة التنظيميــة، ي 
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سهم في  دمـاج الفـرد ضـمن شـبكة علاقـا  مهنيـة تعـزز مـن  حساسـه بالانتمـاء  ا ي  ا اجتماعيا الجماعي  طارا

ع القائمون ع ـى التـدريب التعـاون والتفاعـل بـين الأفـراد، تتطـور لـدى  شج   لى كيان أكبر من ذاته. عندما ي 

زيــد مــن اســتعدادهم للبقــاء العــاملين تمــثلا   يجابيــة تجــا  دورهــم داخــل الفريــه والماسســة ككــل، ممــا ي

 .وعدم التفكير في مغادرة الماسسة حتى في حال وجود عرول أخرى مغرية

ـــــا معـــــايير العمـــــل المشـــــترك والقـــــيم  ـــــ  أيضا  ّ ر
 
هـــــذ  العمليـــــة لا تعـــــزز فقـــــ  الأداء الجمـــــاعي، بـــــل ت

نقــــل مــــن خــــلال التــــدريب قــــيم التواصــــل،  ــــا للتنشــــاة التنظيميــــة.  ذ ي  شــــكل أساسا
 
الثقــــة الماسســــية التــــي ت

المتبادلـــة، والتضـــامن المهنـــي، ممـــا يـــادي  لـــى تقويـــة الـــرواب  بـــين الأفـــراد والماسســـة، وتكـــوين شـــبكة دعـــم 

متبادلـــة داخـــل بياـــة العمـــل. فـــي المقابـــل، غيـــاب أو ضـــع  اللشـــجيع ع ـــى العمـــل الجمـــاعي قـــد يف ـــ ي  لـــى 

دد فــــي البقــــاء ويفــــت  عزلــــة و يفيــــة وتمــــثلا  ضــــعيفة حــــول أهميــــة الانتمــــاء، مــــا يزيــــد مــــن احتمــــالا  التــــر 

 .المجال للاندحاب المهني

مكن اعتبار تحفيز العمل الجمـاعي عبـر القـائمين ع ـى التـدريب أداة اسـتراتيجية مهمـة ضـمن  بناءا عليه، ي 

الــة. فهــذ  البياــة بــدورها تعــزز مــن  آليــا  التنشــاة التنظيميــة، تســاهم فــي خلــه بياــة عمــل متماســكة وفع 

تقلـــــل مـــــن معـــــدل دورااهـــــم، بمـــــا يســـــهم فـــــي اســـــتقرار القـــــوى البشـــــرية ورفـــــع التـــــزام العـــــاملين بالماسســـــة، و 

مســــتوى الإنتاجيــــة وجـــــودة الأداء. ومــــن هنـــــا يظهــــر أن الاســـــلثمار فــــي بنـــــاء ثقافــــة العمـــــل الجمــــاعي خـــــلال 

 .التدريب يشكل نجر الزاوية في تحقيه استدامة الماسسة ونجاحها التنظيمي
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 الخاطئة المعتقدات بعضل المؤسسة و علاقته بتصحيح التدريبتقييم وضعيتك داخل  (:18جدول رقم )

 المهار انجاز حول  
 

 

 الخاطئة المعتقدات بعض تصحيح التدريب

 المجموع المهار انجاز حول 

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

تقييم وضعيتك داخل 

 المؤسسة

 %72,9 43 %57,7 15 %84,8 28 فاعل مهم

أعاني من 

 التهمي 
5 15,2% 11 42,3% 16 27,1% 

 %100,0 59 %100,0 26 %100,0 33 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ضـــح مـــن بيانـــا  الجـــدول أن النســـبة الأكبـــر مـــن المبحـــوثين، والبالغـــة   مـــوا وضـــعهم 72,9يت  %، قي 

أكـــدوا أن التــــدريب  داخـــل الماسســـة بــــباهم "فاعـــل مهــــم". وقـــد جـــاء  هــــذ  النســـبة أع ــــى بكثيـــر لـــدى مــــن

% 57,7%، مقارنــة بـــ84,8ســاهم فــي ت ــحي  بعــض المعتقــدا  الخاطاــة حــول  نجــاز المهــام، حيــث بلغــت 

فقــ  عنــد مــن لــم يلاحظــوا هــذا التــبثير. مــا يــدل ع ــى أن فعاليــة التــدريب لا تقتصــر ع ــى تطــوير المهــارا  

مـــا يعـــزز الثقـــة بـــالنفس ويقـــوي  التقنيـــة، بـــل تمتـــد  لـــى  عـــادة تشـــكيل تصـــورا  المـــو فين حـــول أدوارهـــم،

 .الإحساس بالفاعلية داخل الماسسة

ــا 27,1أمــا الفاــة التــي تــرى نفســها مهمشــة، فتمثــل   % مــن العينــة الإجماليــة، لكؤهــا تدــجل ارتفاعا

ا فــي صــفوف مــن لــم يســتفيدوا مــن تــدريب م ــ ح، حيــث بلغــت  %، مقابــل نســبة ضــعيفة لا 42,3واضــحا

د هــذا النــوع مــن التــدريب. هــذا الفــارت البــارز يــدعم فكــرة أن غيــاب % لــدى مــن أكــدوا وجــو 15,2تتجــاوز 

ا لأفكـــــــار مغلوطـــــــة حـــــــول قدراتـــــــه أو أدوار ، ممـــــــا يعمـــــــه  بقـــــــي المو ـــــــ  أســـــــيرا التـــــــدريب الت ـــــــحياي قـــــــد ي 

 .الإحساس بالتهمي  وعدم الجدوى 
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 التحليل السوسيولوجلا:

عـــد ت ـــحي  القـــائمين ع ـــى التـــدريب للمعتقـــدا  الخاطاـــة المتعلقـــة               بدنجـــاز المهـــام خطـــوة مهمـــة  ي 

فــي  عــادة تشــكيل نظــرة العــاملين لمــوقعهم داخــل الماسســة. مــن منظــور التنشــاة التنظيميــة، يســاهم هــذا 

الت ــحي  فــي تغييـــر تقيــيم الأفـــراد لوضــعهم، بحيـــث لا يــرون أنفســـهم كعناصــر هامشـــية أو مهمشــة، بـــل 

ـــا فـــي ســـير العمـــل ا مهما وتحقيـــه أهـــداف الماسســـة.  ن توضـــي  المهـــام وت ـــحي   كــبـطراف فاعلـــة تلعـــب دورا

المفـــــــاهيم الخاطاـــــــة يســـــــاعد العـــــــاملين ع ـــــــى فهـــــــم مســـــــاوليا هم بشـــــــكل أفضـــــــل، ويعـــــــزز  دراكهـــــــم لقيمـــــــة 

 .مساهما هم في الماسسة

هــذا التغييــر فــي النظــرة يــاثر بشــكل مباشــر ع ــى مســتوى التفاعــل مــع بياــة العمــل، حيــث تتحــول العلاقــة 

ة مــن علاقــة متباعــدة  لــى علاقــة تعتمــد ع ــى المشــاركة والالتــزام. أمــا فــي حــال اســتمرار بــين الفــرد والماسســ

                  المعتقــــدا  الخاطاــــة، فقــــد يــــادي ذلــــك  لــــى ضــــع  فــــي الالتــــزام، تراجــــع فــــي جــــودة الأداء، وربمــــا التفكيــــر 

عتبــر ت ــحي  هــذ  المفــاهيم أثنــاء التــدريب آليــة مهمــة ضــم  ن التنشــاة التنظيميــةفــي الاندــحاب. لــذلك، ي 

ـا  تساعد ع ى تعزيز مكانـة العامـل داخـل الماسسـة وتقويـة ارتباطـه بالهيكـل التنظيمـي، ممـا يـنعكس  يجابا

 .ع ى استقرار الماسسة وفعالية أدائها
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 الجماعلا العمل المؤسسة و علاقته بأهمية نجاح (:19جدول رقم )
 

 

 الجماعلا العمل أهمية
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 المؤسسة نجاح

 %88,1 52 %88,9 16 %87,8 36 أمر يهمني

 %11,9 7 %11,1 2 %12,2 5 أمر لا يهمني

 %100,0 59 %100,0 18 %100,0 41 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ظهــــر المعطيــــا  أن أغلبيــــة أفــــراد العينــــة، بنســــبة  
 
بــــبن نجــــاح الماسســــة "أمــــر %، صــــر حوا 88,1ت

ــــا بنســــبة  يهمهــــم". وقــــد توزعــــت هــــذ  النســــبة بشــــكل شــــبه ملســــاوظ بــــين مــــن يعتبــــرون العمــــل الجمــــاعي مهما

ــــا بنســــبة 87,8 شــــير  لــــى أن الاهتمــــام بنجــــاح الماسســــة هــــو 88,9%، ومــــن لا يرونــــه مهما %. هــــذا التــــوازن ي 

ا بمــوقفهم مــن العمــل ال ــر ذلــك بوجــود دوافــع شــعور عــام لــدى المــو فين، لا يتــبثر كثيــرا فسم جمــاعي، وقــد ي 

 .مهنية أو التزام عام بنجاح الماسسة تتجاوز الممارسا  اللشاركية

لت  
 
             % فقــــــ  مــــــن مجمــــــوع 11,9أمــــــا الفاــــــة التــــــي تــــــرى أن نجــــــاح الماسســــــة "لا يهمهــــــا"، فقــــــد شــــــك

رون العمل الجمـاعي، و12,2العينة، توزعت بين  رونـه. الفـروت الضـعيفة % ممـن لا يقد  11,1% ممن يقد 

هنــــا تــــو ي بــــبن الانتمــــاء للماسســــة ونجاحهــــا يرتبطــــان بعوامــــل أشــــمل وأعمــــه مــــن مجــــرد تقــــدير العمــــل 

 .الجماعي، مثل الهوية المهنية، العدالة التنظيمية، أو العلاقة بالإدارة

 التحليل السوسيولوجلا:

ــا فــي تحســين الأداء الإداري وتعزيــز  ا حيويا عتبــر حــث المــدربين ع ــى أهميــة العمــل الجمــاعي عنصــرا ي 

ارتبـاط العــاملين ببهــداف المركــز. عنــدما يوجــه التــدريب نحــو تعزيــز التعــاون بــين المــو فين، يلشــكل منــان 

ـــال، ممـــا يـــادي  لـــى تحقيـــه  ل تنســـيه المهـــام وتوزيـــع المســـاوليا  بشـــكل فع  الأهـــداف بكفـــاءة تنظيمـــي يســـه 
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ســهم فـــي خلـــه بياـــة عمــل متناغمـــة، حيـــث يـــدرك كــل فـــرد دور  ومســـاهمته ضـــمن  أع ــى. العمـــل الجمـــاعي ي 

ا ع ى الانضباط والتنظيم الداخ ي  .الهيكل الإداري للمركز، مما ينعكس  يجابيا

عد تشجيع العمـل الجمـاعي خـلال التـدريب أداة فعالـة لترسـيه  من منظور التنشاة التنظيمية، ي 

ا بـــــــين مختلـــــــ  الإدارا   ا مســـــــتمرا ـــــــا تلـــــــك التـــــــي تتطلـــــــب تنســـــــيقا ثقافـــــــة المركـــــــز وقيمـــــــه الإداريـــــــة، خصوصا

سـهم فـي بنـاء شــبكة  عـزز فقـ  الأداء الفـردي، بـل يقـوي التـراب  بـين الفـرت، وي  والأقسـام. هـذا التوجـه لا ي 

ل حـــل المشـــكلا  وتحقيـــه الاســـتقرار الـــو يفي. فـــي  ـــل هـــذ  الظـــروف، ســـه 
 
يـــزداد ارتبـــاط  دعـــم تنظيمـــي ت

ــــدركون أن النجـــاح الماسســــ ي مــــرتب  بتكامــــل الجهـــود والتعــــاون المشــــترك، ممــــا  العـــاملين بــــالمركز، حيــــث ي 

يقلــل مــن احتمــالا  اللســرب الــو يفي ويزيــد مــن اســتمرارية العمــل داخــل المركــز.  ضــافة  لــى ذلــك، فــدن 

ا يهـــم المـــو فين بشـــكل كبيـــر، حيـــث يـــرت عتبـــر أمـــرا ب  نجـــاحهم المهنـــي واســـتقرارهم تحقيـــه أهـــداف المركـــز ي 

 .الو يفي بمدى تقدم المركز وفاعلية  دارته

مكـــــن اعتبـــــار حـــــث المـــــدربين ع ـــــى العمـــــل الجمـــــاعي ضـــــمن بـــــراملا التـــــدريب الإداري اســـــتراتيجية  بالتـــــالي، ي 

  .رئيسية لتعزيز ولاء المو فين وتحقيه أهداف مركز العلوم الإسلامية والحضارة بفعالية وتناغم
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 أهمية ما تقور به داخل المؤسسة و علاقته بالمد  البمنية الكافية للتدريب (:20) جدول رقم
 

 

 المد  البمنية الكافية للتدريب
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

أهمية ما تقور به داخل 

 المؤسسة

 %83,1 49 %78,4 29 %90,9 20 مهم

 %16,9 10 %21,6 8 %9,1 2 لا اعتقد ذلك

 %100,0 59 %100,0 37 %100,0 22 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ضـــح مـــن معطيـــا  الجـــدول أن الغالبيـــة العظمـــى مـــن أفـــراد العينـــة، بنســـبة   %، صـــر حوا 83,1يت 

ــا". وقـد بلغــت هــذ  القناعــة أع ــى مســتويا ها لــدى مــن  بـباهم يعتبــرون مــا يقومــون بــه داخــل الماسســة "مهما

% 78,4%، فــي حــين انخفضــت  لــى 90,9أكــدوا أن المــدة الزمنيــة المخصصــة للتــدريب كانــت كافيــة، بنســبة 

شــير  لـى أن التحصــيل الجيـد مــن بــراملا  فـي صــفوف مـن رأوا أن مــدة التـدريب لــم تكـن كافيــة. هــذا الفـارت ي 

ة، ويمنحـه ثقـة يعزز شعور المو ـ  بقيمـة مـا ينجـز  داخـل الماسسـ –المرتب  بكفاية الوقت  –التدريب 

 .أكبر في أدائه ومهامه

%، لكؤهـا كانـت أع ـى 16,9أما الفاة التي لا تعتقد أن مـا تقـوم بـه مهـم، فقـد بلغـت نسـبتها العامـة  

ا بنسبة  % فق  في فاـة مـن رأوا أن المـدة 9,1%، مقارنة بـ21,6لدى من لم يستفيدوا من تدريب كافظ زمنيا

برز أن القصور  شـعر  بـبن الزمنية كافية. هذا ي  في زمن التدريب قد ينعكس ع ى  دراك المو ـ  لـدور ، وي 

 .مهامه ليست ذا  أثر أو قيمة داخل الماسسة

 التحليل السوسيولوجلا:

ــا فــي تشــكيل وجهــة نظــر المبحــوثين حــول أهميــة الأدوار التــي  ا مهما كفايــة مــدة التــدريب تلعــب دورا

يقومـون  هــا داخــل المركـز. عنــدما تكــون مـدة التــدريب مناســبة، تلـي  للعــاملين فرصــة كافيـة لفهــم مهــامهم 
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العمـــل. يـــرى بشـــكل شـــامل واكلســـاب المهـــارا  اللازمـــة، ممـــا يعـــزز تقـــديرهم للـــدور الـــذي يادونـــه فـــي ســـير 

ا  المبحوثــــون أن التــــدريب الكــــافي يســــاهم فــــي رفــــع مســــتوى الكفــــاءة والاحترافيــــة، ويجعلهــــم أكثــــر اســــتعدادا

ا أكبر لأهمية مساهمتهم في تحقيه أهداف المركز  .لمواجهة التحديا  اليومية، ما يعكس تقديرا

لمهــــام أو عــــدم بــــالعكس، فــــدن نقــــص مــــدة التــــدريب قــــد يــــادي  لــــى شــــعور بعــــدم الإلمــــام الكامــــل با 

القدرة ع ى تنفيذها بكفاءة، مما يقلـل مـن  حساسـهم بقيمـة أدوارهـم داخـل المركـز. مـن منظـور التنشـاة 

ا فـــــي تعزيـــــز الانتمـــــاء المهنـــــي، حيـــــث يــــــزداد  دراك 
 مســــــاعدا

ا
عتبـــــر مـــــدة التـــــدريب كافيـــــة عـــــاملا

 
التنظيميـــــة، ت

ســــهمالعــــاملين لأهميــــة أدوارهــــم وتفــــاعلهم مــــع الهيكــــل التنظيمــــي. لــــذا، فــــ                  دن تــــوفير مــــدة تــــدريب ملائمــــة ي 

ـــال، ممـــا يـــدعم الأداء العـــام  فـــي بنـــاء تصـــور  يجـــابي تجـــا  الو يفـــة ويعـــزز الالتـــزام بلنفيـــذ المهـــام بشـــكل فع 

 .للمركز واستقرار  الماسس ي

  



 النتائج والمناقشة الفصل الرابع

 77  

 المؤسسة نجاح ملا أهميتكم الافتخار بالانتماء للمؤسسة و علاقته بإشار  المدربون على (:21جدول رقم )
 

 

 المؤسسة نجاح ملا أهميتكم إشار  المدربون على
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

الافتخار بالانتماء 

 للمؤسسة

 %83,1 49 %81,3 13 %83,7 36 أفتخر

 %16,9 10 %18,8 3 %16,3 7 لا افتخر

 %100,0 59 %100,0 16 %100,0 43 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ن النتـــــــائلا أن النســـــــبة الأكبـــــــر مـــــــن المبحـــــــوثين، والبالغـــــــة   بـــــــي 
 
%، صـــــــر حوا بـــــــباهم يفتخـــــــرون 83,1ت

بانتمــائهم للماسســة. وقــد توزعــت هــذ  النســبة بشــكل متقــارب بــين مــن أفــادوا بــبن المــدربين خــلال بــراملا 

وبـــين مـــن لـــم يتلقـــوا مثـــل هـــذ  الإشـــارة  %،83,7التـــدريب أشـــاروا  لـــى أهميـــتهم فـــي نجـــاح الماسســـة بنســـبة 

%. هــــذا التقــــارب يشــــير  لــــى أن التعبيــــر عــــن الفخــــر بالماسســــة قــــد لا يــــرتب  مباشــــرة فقــــ  81,3بنســــبة 

ــــا بجوانــــب أوســــع مثــــل الثقافــــة الماسســــية والتجربــــة المهنيــــة  مكــــن أن يتــــبثر أيضا بدشــــارا  المــــدربين، بــــل ي 

 .العامة

 16,9ن بانتمــــــــائهم للماسســــــــة فـــــــي المقابــــــــل، بلغــــــــت نســــــــبة مــــــــن لا يفتخــــــــرو  
ا
                            %، ويــــــــي أع ــــــــى قلــــــــيلا

% فـــي الفاـــة التـــي تلقـــت هـــذا 16,3%، مقابـــل 18,8فـــي صـــفوف مـــن لـــم يشـــر المـــدربون  لـــى أهميـــتهم بنســـبة 

ا                           التقـــدير الرمـــزي. رغـــم ضـــآلة الفـــارت،  لا أنـــه يعكـــس أن الإشـــارا  التحفيزيـــة مـــن المـــدربين قـــد تلعـــب دورا

 .في تعزيز مشاعر الفخر والانتماء، خاصة حين تتكرس ضمن منظومة تدريبية مستمرة ومحفزة

 التحليل السوسيولوجلا:

عد  من العوامل الماثرة في تعزيـز فخـرهم بالانتمـاء   براز القائمين ع ى التدريب لأهمية المو فين ي 

                    لـــــــى المركـــــــز الإســـــــلامي. عنـــــــدما يوضـــــــح المـــــــدربون قيمـــــــة كـــــــل مو ـــــــ  ودور  الحيـــــــوي فـــــــي تحقيـــــــه أهـــــــداف 
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مما يزيد من تقديرهم لعملهـم ويعـزز المركز، يلبلور لدى المو فين  دراك أعمه لمكانتهم داخل الماسسة، 

عــــد الرمــــزي  ارتبــــاطهم بــــالمركز. هــــذا الاعتــــراف لا يقتصــــر ع ــــى الجانــــب المهنــــي فقــــ ، بــــل يمتــــد ليشــــمل الب 

 .المرتب  بالانتماء  لى ماسسة ذا  رسالة ثقافية ودينية مهمة

ســــهم  بــــراز أهميـــة المــــو فين خــــلال التــــدريب فــــي تر   ســــيه قــــيم مـــن منظــــور التنشــــاة التنظيميــــة، ي 

ي روابــ  الــولاء والانتمــاء. يتولــد  الاحتــرام والتقــدير داخــل بياــة العمــل، ممــا يعــزز الهويــة التنظيميــة ويقــو 

لــــدى المــــو فين شــــعور بــــباهم جــــزء لا يتجــــزأ مــــن منظومــــة تســــاى لخدمــــة المجتمــــع والحفــــاظ ع ــــى التــــراث 

ــزهم ع ــى تقــديم أفضــل مــا لــديهم مــن ج هــود. بالتــالي، يمكــن اعتبــار الإســلامي، وهــو مــا يعــزز فخــرهم ويحف 

هذا الإبراز آلية فعالة لتعزيز الروح المعنوية والاستقرار الو يفي، مما يـدعم اسـتمرارية المركـز الإسـلامي 

 .ونجاحه في تحقيه رسالته
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 العمل  أوقات خارج مسؤولك قبل من المساعد  منك طلب كيفية التصرف لو (:22جدول رقم )

  الجماعلاو علاقته بأهمية العمل  
 

 

 أهمية العمل الجماعلا
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

كيفية التصرف لو طلب 

منك المساعد  من قبل 

مسؤولك خارج أوقات 

 العمل

أبادر 

 بمساعدته
33 80,5% 11 61,1% 44 74,6% 

أتقيد 

 بمساولياتي
8 19,5% 7 38,9% 15 25,4% 

 %100,0 59 %100,0 18 %100,0 41 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

، صــــر حوا بــــباهم يبــــادرون %74,6تشــــير النتــــائلا  لــــى أن النســــبة الأكبــــر مــــن المبحــــوثين، والبالغــــة  

وقـــد جـــاء  هـــذ  النســـبة مرتفعـــة بوضـــوح لـــدى مـــن يعتبـــرون  .بمســـاعدة المســـاول خـــارج أوقـــا  العمـــل

ا، حيث بلغـت  رون أهميـة العمـل  %61,1، بينمـا تراجعـت  لـى %80,5العمل الجماعي مهما لـدى مـن لا يقـد 

بــــرز أن ثقافــــة التعــــاون وروح الفريــــه تــــنعكس ع ــــى الســــلوك الفــــردي حتــــى خــــارج  الجمــــاعي. هــــذا المعطــــى ي 

 .ساعا  العمل الرسمية،  ذ تعزز الاستعداد للبذل والمساهمة التطوعية

مــن المبحــوثين بـباهم يقتصــرون ع ــى التقيـد بمســاوليا هم الرســمية ولا  %25,4فـي المقابــل، صــر ح  

ـــا بنســـبة   %38,9يبـــادرون بالمســـاعدة، ويـــي نســـبة أع ـــى فـــي صـــفوف مـــن لا يعتبـــرون العمـــل الجمـــاعي مهما

نـــون هـــذا الجانـــب. هـــذا التفـــاو  يعكـــس أن غيـــاب القناعـــة ببهميـــة  %19,5مقارنـــة بــــ فقـــ  لـــدى مـــن يثم 

ا أكثـر فرديـة  العمل الجماعي قد يادي  لى تراجع في روح المبادرة والمسـاعدة الطوعيـة، وربمـا يعكـس تصـورا

 .للعلاقة بالماسسة
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 التحليل السوسيولوجلا:

تركيــز القــائمين ع ــى التــدريب فــي مركــز البحــث فــي العلــوم الإســلامية ع ــى أهميــة العمــل الجمــاعي 

اثر بشكل واضح في تشكيل موق  المبحوثين من طلبا  المساع دة التـي تـبتي مـن المسـاولين، حتـى خـارج ي 

غــــــرس مــــــن خــــــلال التــــــدريب أن العمــــــل فــــــي المركــــــز لا يقتصــــــر ع ــــــى تنفيــــــذ المهــــــام                  أوقــــــا  العمــــــل. عنــــــدما ي 

الفرديــــة، بــــل يقــــوم ع ــــى التعــــاون وتكامــــل الجهــــود لخدمــــة رســــالة علميــــة وثقافيــــة مشــــتركة، تلبلــــور لــــدى 

ل روح الفريه وتضع مصلحة الماسسة فوت الحسابا  الشخصية أو الزمنية المو فين تمثلا  فض 
 
 .ت

نظــر  لــى طلــب المســاعدة خــارج أوقــا  العمــل كعــبء غيــر مبــرر، بــل كامتــداد  فــي هــذا الســيات، لا ي 

لــروح الالتــزام الجمـــاعي، خاصــة فـــي ماسســة ذا  طـــابع حضــاري ومعرفـــي كـاـلمراكز المتخصصـــة فــي العلـــوم 

عـــاد تشـــكيل العلاقـــة بـــين المو ـــ  والمســـاول ع ـــى أســـاس  الإســـلامية. ومـــن خـــلال التنشـــاة التنظيميـــة، ي 

ا.   واســـــتعدادا
ا
الثقـــــة المتبادلـــــة والمســـــاولية المشـــــتركة، ممـــــا يجعـــــل الاســـــتجابة لهـــــذ  الطلبـــــا  أكثـــــر قبـــــولا

قابــل
 
بنــوع  بالمقابــل،  ذا غــاب هــذا التركيــز ع ــى العمــل الجمــاعي فــي التــدريب، فــدن مثــل هــذ  الطلبــا  قــد ت

ل دلالة سلبية حم 
 
فهم حيؤها خارج سيات التعاون وت

 
 .من التحف  أو الرفض، لأاها ت

ســهم فقــ  فــي تحســين التنســيه أثنــاء  لــذا، فــدن ترســيه قيمــة العمــل الجمــاعي داخــل بــراملا التــدريب لا ي 

ــا فــي موقــ  العــاملين تجــا  دعــم الماسســة فــي  ــروف اســت نائية، بمــ ــاثر أيضا ا يعكــس أوقــا  الــدوام، بــل ي 

ا يتجاوز حدود الواجب الإداري المباشر   .انتماءا أعمه والتزاما
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 توقع سلوك زملائك عند التعرض لبعض المشكلات ملا العمل و علاقته بأهمية العمل الجماعلا (:23جدول رقم )
 

 

 أهمية العمل الجماعلا
 المجموع

 لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

سلوك زملائك عند توقع 

التعرض لبعض 

 المشكلات ملا العمل

 %71,2 42 %50,0 9 %80,5 33 المساعدة

لا أتوقع 

 مساعدتي
8 19,5% 9 50,0% 17 28,8% 

 %100,0 59 %100,0 18 %100,0 41 المجموع

 

 التحليل الاحصائي:

ظهـــــــــــر البيانـــــــــــا  أن الغالبيـــــــــــة مـــــــــــن أفـــــــــــراد العينـــــــــــة، بنســـــــــــبة  
 
زملاءهـــــــــــم ، يتوقعـــــــــــون أن %71,2ت

                        وتبــــرز هــــذ  التوقعــــا  بشــــكل قــــوي لــــدى مــــن يــــرون  .سيســــاعدواهم عنــــد التعــــرل لمشــــكلا  فــــي العمــــل

فقـ  لـدى مـن لا  %50,0، بينما انخفضت بوضوح  لـى %80,5أن العمل الجماعي مهم،  ذ بلغت نسبتهم 

   ة التعـــــاون يعـــــزز الثقـــــة فـــــي الآخـــــرينيعتقـــــدون ببهميـــــة العمـــــل الجمـــــاعي. مـــــا يـــــدل ع ـــــى أن الإيمـــــان بثقافـــــ

 بمواق  الدعم والزمالة داخل الماسسة
ا
 .ويجعل المو   أكثر تفاسلا

مـن العينـة، وقـد  %28,8أما نسبة مـن لا يتوقعـون حصـولهم ع ـى المسـاعدة مـن الـزملاء، فتمثـل  

نــد مــن فقــ  ع %19,5%( لــدى مــن لا يــرون أهميــة للعمــل الجمــاعي، مقابــل 50 هــر  بنســبة مرتفعــة )

بـــــرز أن ضـــــع  الإيمـــــان بالعمـــــل الجمـــــاعي قـــــد يـــــرتب  بتجـــــارب ســـــلبية  نـــــون التعـــــاون. هـــــذا التفـــــاو  ي                             يثم 

ضع  الرسية اللشاركية في بياة العمل
 
قلل من الثقة في الزملاء، وت

 
 .أو تصورا  فردية ت

 التحليل السوسيولوجلا:

تركيــز القــائمين ع ــى التــدريب ع ــى أهميــة العمــل الجمــاعي فــي مركــز البحــث فــي العلــوم الإســلامية 

ــــا فـــي الحــــالا  التــــي  ا لإعــــادة تشـــكيل تمــــثلا  المبحـــوثين لتصــــرفا  زملائهـــم، خصوصا  أساســـيا
ا
عـــد مــــدخلا ي 

ــر تسـتدعي الـدعم أو المسـاندة. عنـدما يـتم التبكيـد خـلال التـدريب ع ـى قـيم التعـاون وتكامـل ا لأدوار، تتغي 
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نظــرة العــاملين لبعضــهم الــبعض مــن كــواهم مجــرد أفــراد مســتقلين  لــى أعضــاء ضــمن فريــه متماســك ذي 

ســـهم فـــي بنـــاء تمـــثلا   يجابيـــة حـــول اســـتعداد الـــزملاء لتقـــديم المســـاعدة  أهـــداف مشـــتركة. هـــذا التوجـــه ي 

اــــــة عمــــــل تعتمــــــد ع ــــــى عنــــــد الحاجــــــة، ســــــواء فــــــي الجوانــــــب الإداريــــــة أو العلميــــــة، وهــــــو أمــــــر حاســــــم فــــــي بي

 .التخصص وتقاطع المهام

عــــاد بنــــاء تصــــور   مــــن خــــلال هــــذا النــــوع مــــن التنشــــاة التنظيميــــة، تتعــــزز الثقــــة بــــين المــــو فين، وي 

المو ــ  لــدور زملائــه باعتبــارهم شــركاء فــي النجــاح، لا مجــرد عناصــر موازيــة. وبالتــالي، يصــب  اللجــوء  لــى 

ر العمل الجماعي. الزملاء في المواق  الصعبة أو المعقدة سل قد 
 
ا بثقافة داخلية ت ا مدعوما ا طبيعيا

ا
 وك

ــا مــن العــبء                   أمــا فــي حــال غيــاب هــذا التركيــز فــي التــدريب، فقــد تســود تمــثلا  ســلبية تــرى فــي التعــاون نوعا

ضــع  الــرواب  التنظيميــة داخــل المركــز. وعليــه، فــدن تشــجي ع أو التــدخل، ممــا يــاثر ع ــى جــودة الأداء وي 

عيـــد تشـــكيل نظـــرة الأفـــراد لعلاقـــا هم المهنيـــة ضـــمن  العمـــل الجمـــاعي لا يقتصـــر ع ـــى تحســـين الأداء، بـــل ي 

 .بياة قائمة ع ى اللشارك والمساولية الجماعية

 

  



 النتائج والمناقشة الفصل الرابع

 83  

 

 
ً
 .مناقشة نتائج الفرضية الأولى/ ثالثا

ظهـــر نتـــائلا الدراســـة مخرجـــا  تـــدعم بقـــوة الطـــرح الـــذي يـــرى أن  شـــراك العـــاملين فـــي  
 
مختلـــ  ت

ـي الدافعيـة والـولاء. وقـد اتضـح ذلـك  نم  عـزز مشـاعر الانتمـاء، وي  مستويا  اتخاذ القرار داخل الماسسـة ي 

 :من خلال مجموعة من الماشرا  المترابطة

 :أهمية المشاركة ملا اتخاذ القرار( 1

                           أ هــــــــــــر  النتــــــــــــائلا أن المــــــــــــو فين الــــــــــــذين يشــــــــــــاركون فــــــــــــي حــــــــــــل مشــــــــــــكلا  العمــــــــــــل والتخطــــــــــــي   

ا  بـــــدون اســـــتعدادا للتغييـــــر، يعبـــــرون عـــــن مســـــتويا  أع ـــــى مـــــن الإحســـــاس ببهميـــــة مـــــا يقومـــــون بـــــه، كمـــــا ي 

 .للمبادرة، حتى خارج أوقا  الدوام الرسمي

ا بـالتمكين  نـتلا شـعورا
 
الـة ت ز  هذا يتوافه مع الأدبيا  التنظيمية التي تاكـد أن المشـاركة الفع  عـز 

 
وت

د حالة من الالتزام الو يفي والانخراط الإيجابي في الماسسةمن قيمة ا
 
ول  .لذا  المهنية، مما ي 

 

 :الشفافية كمدخل للثقة والانتماء ( 2

نــت وبــين  –خاصــة فــي مــا يتعلــه بالترقيــة والتغييــر  –المعطيــا  وجــود علاقــة قويــة بــين شــفافية الإدارة  بي 

الفخـــر بالانتمـــاء  لـــى الماسســـة. فكلمـــا كانـــت السياســـا  واضـــحة والعلاقـــا  داخليـــة عادلـــة، زاد الشـــعور 

 .بالثقة، وارتفعت مستويا  الانتماء

عـــزز هـــذ  النليجـــة مـــا ورد فـــي أدبيـــا  العدالــــة 
 
ل الشـــفافية ركيـــزة أساســـية تبنــــي ت

 
التنظيميـــة، حيـــث تشـــك

 .الثقة، وتحد  من السلوكيا  السلبية أو الاندحابية داخل بياة العمل

 

 :العمل الجماعلا والبعد الرمبي للمؤسسة( 3

عيـــــد تشـــــكيل صـــــورة   ـــاـ لـــــ داء، بـــــل  نـــــه ي  ـ
ا
يظهـــــر أن الاهتمـــــام بالعمـــــل الجمـــــاعي لـــــيس فقـــــ  محرك

االماسسة في أذهان المو   .فين ككيان رمزي واجتماعي، وليس فق  فضاءا و يفيا

                            فحـــــــــــين يشـــــــــــعر العامـــــــــــل ببنـــــــــــه جـــــــــــزء مـــــــــــن فريـــــــــــه متعـــــــــــاون، يتعـــــــــــزز شـــــــــــعور  بالانتمـــــــــــاء ع ـــــــــــى المســـــــــــتوى 

ل الماسسة  لى ما يشبه "العائلة الثانية"، وفه منظور الهوية التنظيمية  .العاطفي، وتتحو 
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 :التشاركية والتقدير المهنعالقياد  ( 4

ـــــــــا 
ا
نـــــــــت النتـــــــــائلا أن قابليـــــــــة مناقشـــــــــة أســـــــــلوب العمـــــــــل مـــــــــع المســـــــــاول المباشـــــــــر تـــــــــرتب  ارتباط                         بي 

شــــرك المو ــــ  
 
بــــرز أهميــــة القيــــادة اللشــــاركية التــــي ت ــــا بالشــــعور بقيمــــة الماسســــة ونجاحهــــا، ممــــا ي                    يجابيا

ر  قد 
 
 .رأيهفي الحوار، وت

ــل مــن الإحســاس بــالتهمي ، مــا يــدفع 
 
ــا فــي العلاقــة الو يفيــة، ويقل هــذا الــنم  مــن اللســيير يعكــس توازنا

ا ا ورضا  .المو   نحو أداء أكثر التزاما

 

 :الان باط واستقلاله عن تقييم الشفافية( 5

روا عن انضباطهم فـي أداء   العمـل. رغم وجود تفاو  في تقييم الشفافية، فدن أغلب المو فين عب 

ــا بعوامــل داخليــة  هــذا يشــير  لــى أن الانضــباط المهنــي لا يعتمــد فقــ  ع ــى البياــة التنظيميــة، بــل يتــبثر أيضا

 .مثل الضمير المهني، والتنشاة الاجتماعية، والخلفية الثقافية للفرد

 

 :موقف الموفف من خيار التقاعد كأدا  لقياس الثقة( 6

نــــــت أن المــــــو فين الــــــذين يــــــرون  أن الإدارة غيــــــر شــــــفافة يميلــــــون  لــــــى القبــــــول المباشــــــر  النتــــــائلا بي 

ــا مــن بياــة غيــر واضــحة أو لا يشــعرون فيهــا بالعدالــة. أمــا مــن يثقــون     بالتقاعــد المســبه، ربمــا باعتبــار  مهربا

 .في الإدارة، فيميلون أكثر  لى التفكير والتريث

عيـــــد تشـــــكيل تصـــــور 
 
ـــــاثرهـــــذ  المعطيـــــا  تـــــدعم فرضـــــية أن الثقـــــة فـــــي الإدارة ت

 
                     المو ـــــ  لمســـــار  المهنـــــي، وت

 .في قراراته المصيرية داخل الماسسة

 

د من الإدماج الفعللا( 7
 
 :الافتخار بالمؤسسة يتول

اخـــذ ملاحظاتـــه بعـــين الاعتبـــار، زاد  
 
كلمـــا شـــعر المو ـــ  ببنـــه مســـموع ومـــاثر داخـــل الماسســـة، وت

بـــرز أهميـــة ا لتحــــول مـــن ثقافـــة الإقصـــاء والتوجيــــه الأحـــادي  لـــى ثقافــــة شـــعور  بـــالفخر والانتمـــاء. وهــــذا ي 

 اللشاركية والتفاعل الأفقي.
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ً
 .مناقشة نتائج الفرضية الثانية /رابعا

 "توفير براملا التدريب والتطوير المهني تعمل ع ى تعزيز انتماء العاملين"

ــــا  ا محوريا ظهـــر نتـــائلا الجـــداول المتعلقـــة بالفرضـــية الثانيــــة أن بـــراملا التـــدريب والتكـــوين المهنـــي تـــادي دورا
 
                     ت

 .في ترسيه الانتماء الماسس ي لدى المو فين، من خلال عدة أبعاد

ـــا للتعامـــل مـــع ( 1 ا كافيا التغييـــرا  داخـــل الماسســـة أبانـــت النتـــائلا أن أغلـــب المـــو فين الـــذين تلقـــوا تـــدريبا

يــرون أن مـــا يقومـــون بـــه مـــن عمـــل "مهـــم"، ممـــا يـــدل ع ـــى أن التـــدريب يعـــزز الإحســـاس بالفاعليـــة والمكانـــة 

عيـد تشـكيل تصـور  لـدور ، مـا يرفـع مـن اندماجـه  ا بالكفـاءة وي  داخل النسه المهني،  ذ يمـن  العامـل شـعورا

 .الو يفي

ـا بارتفـاع مسـتويا  الفخـر والانتمـاء أ هر  النتائلا أن جودة البراملا التدري( 2 ـا  يجابيا
ا
بية مرتبطـة ارتباط

فهــم مــن ذلــك  مــوا التــدريب بالجيــد. وي  لت أع ــى نســب الفخــر بالانتمــاء لــدى مــن قي  للماسســة، حيــث ّــج 

ـــــا  لـــــى ثقـــــة بالماسســـــة وعـــــدالتها التنظيميـــــة  تـــــرجم أيضا ر فقـــــ  المهـــــارا ، بـــــل ي  طـــــو  أن التـــــدريب الجيـــــد لا ي 

 .ير رأس مالها البشري وحرصها ع ى تطو 

بينمــا لا يـــرتب  الانضـــباط المهنـــي بالضـــرورة بمـــدى تلقــي التـــدريب ع ـــى المهـــارا  العمليـــة،  لا أن هـــذا لا ( 3

ـا عـن  ز الانتمـاء، ممـا يعنـي أن الانضـباط قـد يكـون ناتجا عـز 
 
ينفي أهمية التدريب فـي الجوانـب الأخـرى التـي ت

لها
 
شك

 
 .الماسسة ع ى المدى الطويل، وليس عن التدريب وحد  خصائص فردية أو عن ثقافة تنظيمية ت

ح بعـــــض المعتقـــــدا  الخاطاـــــة حـــــول المهـــــام ( 4 ا ي  ـــــ   ـــــوا تـــــدريبا
كشـــــفت النتـــــائلا أن المـــــو فين الـــــذين تلق 

ر من لم يتلقوا هـذا النـوع مـن التـدريب  روا بدرجة أع ى عن كواهم "فاعلين مهمين"، بينما عب  الو يفية عب 

ســهم فــي  عــادة بنــاء الهويــة المهنيــة وتزالــة الالتباســا  عــن شــعور أكبــر بــالتهمي  ، مــا يعكــس أن التــدريب ي 

 .حول الأدوار

ظهـر النتــائلا أن الإشــارا  الإيجابيـة مــن المــدربين، مثــل تبكيـد أهميــة المو ــ  فـي نجــاح الماسســة، قــد ( 5
 
ت

عـــزز الانتمـــاء، وتن لـــم تكـــن العامـــل الحاســـم الوحيـــد. التحفيـــز الرمـــزي والتقـــدير ا
 
لمعنـــوي داخـــل فضـــاء ت

التـــدريب يســـاهم فـــي رفـــع مســـتوى الارتبـــاط بالماسســـة، لكنـــه يحتـــاج  لـــى منظومـــة داعمـــة تشـــمل القيـــادة 

 .والثقافة الماسسية



 النتائج والمناقشة الفصل الرابع

 86  

  لـى اعتبـار مهـامهم "ذا  أهميـة"، ممــا 
ا
ـا كاـنوا أكثـر مـيلا ـا كافيا ا زمنيا كمـا أ هـر  النتـائلا أن مـن تلقـوا تـدريبا

عــن شــروطه الزمنيــة والهيكليـة، وأن الاكتفــاء بلنظــيم دورا  تدريبيــة  ياكـد أن جــودة التــدريب لا تنفصـل

حقه الأثر المرجو  .شكلية قد لا ي 

ا، بينــت النتــائلا أن غالبيــة المــو فين الــذين يشــعرون ببهميــة أدوارهــم والــذين اســتفادوا مــن تــدريب  أخيــرا

عــزز فرضــية أن ا بنــى ع ــى جيــد، يرفضــون الانتقــال  لــى ماسســا  أخــرى بــنفس الأجــر، مــا ي  لــولاء المهنــي لا ي 

 الأجر فق ، بل ع ى التقدير والتطوير المستمر والدعم التنظيمي.
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ً
 .الاستنتاج العار/ خامسا

من خـلال عـرل بيانـا  النتـائلا المتحصـل عليهـا فـي دراسـلنا بعنـوان أسـاليب التنشـاة التنظيميـة  

 و أثرها ع ى انتماء العاملين في مركز البحث في العلوم الاسلامية و الحضارة 

ارا  و المعلومــا  يمكـن أن نقــول أن الفرضــية الاولــى قــد تحققــت و التــي تقــول أن المشــاركة فــي اتخــاذ القــر 

ارهـا أحــد اليـا  التنشــاة التنظيميــة فـي تنميــة الانتمــاء الـو يفي بمركــز البحــث فـي العلــوم الاســلامية باعتب

                و الحضـــارة فهنــــاك ماشــــرا  قويــــة نبخـــذ مثــــالا ع ــــى ذلــــك أن المو فـــون الــــذين يشــــعرون أاهــــم يشــــاركون 

و يحصـــلون ع ـــى معلومـــا  كافيـــة يظهـــرون مســـتويا  أع ـــى مـــن الـــولاء و الانخـــراط فـــي  فـــي اتخـــاذ القـــرار  

العمل بحيث انه عند اشراك العمال في عمليا  ايجاد حلول لمشكلا  العمل أو حتى للتخطي  للتغييـر 

 .تزيد من شعور العامل بانتمائه لعمله 

باعتبـــــار   حــــدى آليـــــا   ب يســــاهم كمــــا ان الفرضــــية الثانيـــــة قــــد تحققــــت أيضـــــا و التــــي تقـــــول أن التــــدري

التنشـــــاة التنظيميـــــة فـــــي تنميـــــة الانتمـــــاء الـــــو يفي لـــــدى العـــــاملين بمركـــــز البحـــــث فـــــي العلـــــوم الإســـــلامية 

، و ذلــك لاقترااهــا مــع بعــض العوامــل التــي تعــزز الــولاء و الانتمــاء ع ــى حســب النتــائلا الموجــودة والحضــارة

ايجابيــا بارتفــاع مســتويا  الفخــر و الانتمــاء للماسســة  مثــل أن جــودة البــراملا التدريبيــة مرتبطــة ارتباطــا

حيــث نــرى حســب النتــائلا أن اع ــى نســب الفخــر لــدى مــن قيمــو التــدريب الجيــد حيــث أن التــدريب الجيــد 

لا يطور فقـ  المهـارا  بـل يتـرجم أيضـا الـى ثقـة بالماسسـة و عـدالتها التنظيميـة حيـث أن التحفيـز الرمـزي 

 التدريب يساهم في رفع مستوى الارتباط بالماسسة  و التقدير المعنوي داخل فضاء

مـن فمن خـلال مـا سـبه طرحـه و بعـد تحقـه الفرضـيتين يمكـن أن نقـول أن أسـاليب التنشـاة التنظيميـة 

تـدريب و تحفيــز و مشــاركة فــي المعلومــا  و القــرارا  لهــا أثــر واضــح  و كبيــر ع ــى درجــة انتمــاء العــاملين الــى 

 الماسسة التي يعملون فيها .
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 خاتمة : 

هـو معرفـة اسـاليب التنشـاة التنظيميـة و آثارهـا ع ـى  لقد كان الساي الرئيس ي من هـذ  الدراسـة 

يا حتميـــا وضـــرورة لابـــد مؤهـــا جيالتنظيميـــة تمثـــل مـــدخلا اســـتراتانتمـــاء العـــاملين حيـــث أصـــبحت التنشـــاة 

،سوء ع ى مستوى الافراد ام الماسسا ، وقد كاـن لزامـا ع ـى الماسسـا   ة تحديا  الواقع المعقدجهلموا

م افضـــــل مـــــا لـــــديها مـــــن تكتيكـــــا  وأدوا  ومن جيـــــا  عمليـــــة تـــــوفر الرفاهيـــــة والازدهـــــار واحقـــــات  ان تقـــــد 

وتحقيــه الانتمــاء التنظيمــي. ممــا لا شــك فيــه للمــوارد البشــرية وكفاءا هــا اهميــة كبيــرة النجــاح الماسســاتي 

وتبثير واضح وبـازر ع ـى نشـاط أي ماسسـة  هـدف تحسـين جـودة الإنتـاج وزيادتـه كمـا نوعـا وذلـك بالتقيـد 

تنميــة ير والتكــوين والبــراملا والعــرول التكونيــة والأهــداف التــي يمنحهــا فــي  طــار ذلــك للغايــة يبطــرت اللســ

 هــــــذيب الســــــلوكا  وتحقيــــــه الانتمــــــاء لجماعــــــة العمــــــل  واكلســــــاب مهــــــارا  وقــــــدرا  فكريــــــة وجســــــمية و

والمنظمة، والرفع من مستوى الاداء الذي يحقه صفة الكفاءة والفعاليـة وزيـادة الإنتاجيـة التـي يـي رهـان 

 .نجاح المنظما  وبناء الافراد لهوايا هم المهنية وتكوين ذوا هم

 هم مــع المنظمــة والعمــل فــي تفــاعلا  اة التنظيميــة يــي عمليــة اكلســاب وتعلــم الافــرادبمــا ان التنشــ 

وعلاقـا هم مــع الجماعــة التــي يضــم كــل الاســاليب والممارسـا  التنظيميــة التعليميــة التــي يلبنــى مــن خلالهــا 

اة أي عنــــدما تكــــون عمليــــة التنشــــ  الفــــرد ثقافــــة المنظمــــة  ذا فانتمــــاء العــــامين يعــــود  لــــى حســــن التنشــــاة

التنظيميــــة فعالــــة ومدروســــة فداهــــا تســــاعد ع ــــى تكيــــ  وانــــدماج الفــــرد فــــي الماسســــة وهــــاذا بــــدور  يعــــزز 

 ع ــى الأداء الــو 
ا
يفي والتطــور المهنــي وتزايــد هويــا هم  الشــعور بالانتمــاء والتــزام تجاههــا ممــا يــنعكس ايجابــا

اة التنظيميــة ميــة التنشــهأي وجــوب وجــود وعــي حــول المهنيــة وبقاءهــا قويــة راّــخة ع ــى المــدى الطويــل أ

 بمختل  ممارسا ها وتبثيرا ها في بناء وتعزيز وبلورة انتماء العاملين
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 المحور الأول: البيانات الشخصية
 

 أنثى     ذكر  الجنس:  (1

 ة  ـــنــــس( 40 – 30)    سنة 30أقل من   العمر: (2

 سنة   50أكثر من     ةــــنـس( 50 – 41)    

 ثانوي أو أقل                                              جاماي المستوى التعلي ع:   (3

 سنة   15أكثر من   سنة15-6  سنوا  5أقل من           الأقدمية:   (4

 متعدد النشاط  تقني   داري  الوفيفة:  (5
 

 المحور الثاني: آليات التنشئة التنظيمية
 

 غير واضحة   واضحة ما مدى وضوح واجباتك وصلاحياتك ملا المؤسسة؟  (6

 غير واضحة   واضحة  ة؟ ااساااااؤساااك ملا الماااااوقااااوح حقاااما مدى وض (7

 لا     نعم  هل شاركتم ملا مرحلة التخطيط للتغيير؟   (8

 لا     نعمهل توفر الإدار  قنوات اتصال تتيح الحصول على المعلومات؟   (9

 كيف تقيمون درجة شفافية الإدار  ملا التعامل مع التغيير؟   (10

 ضعيفة  متوسطة  عالية

 هل توجد إمكانية مناقشة أسلوب العمل مع مسؤولك المباشر؟  (11

 لا  نعم

 هل يتم إشراككم ملا إيجاد حلول لمشكلات العمل؟ (12

 لا  نعم

 هل هناك شفافية فيما يتعلق بمناصب الترقية؟ (13

 لا  نعم

 هل يقور القائمون على المؤسسة باستشار  العاملين حول التغيير؟ (14

 توجد أي اسلشارا لا   اسلشارا  شكلية  نعم

 هل هناك اهتمار بالعمل الجماعلا ملا المؤسسة؟ (15

 لا  نعم

 للتعامل مع التغييرات الجديد ؟   (16
ً
 كافيا

ً
 هل تلقيتم تدريبا

 لا    نعم

 هل تتاح لكم أثناء التدريب الفرصة لطرح استفسارات حول العمل؟ (17

 احيانا  لا  نعم
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 كيف تقيمون جود  البرامج التدريبية المقدمة؟    (18

 ضعيفة    متوسطة  جيدة

 هل ركب التدريب على المهارات العملية المطلوبة؟   (19

 لا  نعم

 هل يتيح التدريب تصحيح بعض المعتقدات الخاطئة حول انجاز المهار؟ (20

 لا  نعم

 لا  نعم   هل يركب المبدرون أهمية العمل الجماعلا؟ (21

 لا  نعم  هل يشير المدربون على أهميتكم ملا نجاح المؤسسة؟ (22

 لا  نعم  هل يتيح التدريب إمكانية التعامل مع المشكلات؟ (23

 لا    نعم    هل كانت المد  البمنية للتدريب كافية؟ (24

 لا    نعم  هل تم توفير دليل أو مواد تدريبية يمكن الرجوع إليها؟   (25

 ما هلا أبرز الصعوبات التع واجهتكم خلال التدريب؟   (26

............................................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................................................ 
 

 المحور الثالث: انتماء العاملين

 

 مجرد مكان للحصول ع ى أجر       بمثابة عائلتي الثانية ماذا تمثل لك المؤسسة؟  (27

 عند التوجه صباحا للعمل ماهلا حالتك؟  (28

 أمر عادي  يوجد نوع من الملل   مفعم بالحيوية والنشاط

 لا افتخر  افتخر   هل تفتخر بانتمائك للمؤسسة؟ (29

 لا  نعم هل تجد صعوبة ملا الان باط ملا العمل؟  (30

 لو يتاح لك العمل ملا مؤسسة أخرى بأجر يساوي أجرك الحاللا. كيف تتصرف؟  (31

 لا أقبل   أقبل مباشرة

 لو يتاح لك التقاعد المسبق؟  (32

 أفكر في الأمر  أرفض  أقبل مباشرة

لماذا  

..................................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

 أمر لا يهمني  أمر يهمني   ا يمثل لك نجاح المؤسسة؟ ماذ (33

 لا اعتقد ذلك  مهم         هل تعتقد أن ما تقور به داخل المؤسسة مهم؟ (34

 عند حدوث أخطاء ملا العمل. كيف تتوقع تصرف المسؤول؟ (35
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 يكتفي باللوم  يبادر بحلها

 كيف تتصرف عند اتجاه المؤسسة للتغيير ملا أساليب العمل وطرقه؟ (36

 أحاول رفضه  أتبقلم بسرعة

 لو طلب منك المساعد  من قبل مسؤولك خارج أوقات العمل. كيف تتصرف؟ (37

 أتقيد بمساولياتي   أبادر بمساعدته

 أعاني من التهمي   فاعل مهم كيف تقيم وضعيتك داخل المؤسسة؟ (38

 غير رال  نوعا ما  رال هل انت راض عن سير المؤسسة؟ (39

 المشكلات ملا العمل؟ كيف تتوقع سلوك زملائكعند تعرضك لبعض  (40

 لا أتوقع مساعدتي  المساعدة
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 SPSSمن برنامج  البيانات الشخصيةنتائج 
 

FREQUENCIES VARIABLES= التعليمي_المستوى‫  ‬العمر‫  ‬الجنس‫  ‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‫‬الوظيفة‫  ‬الاقدمية‫  ‬

  /ORDER=ANALYSIS. 

Fréquences 

Remarques 

Sortie obtenue 28-MAY-2025 15:32:27 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\khirane\Desktop\

أساليب التنشئة التنظيمية وأثرها على 

أساليب التنشئة التنظيمية \انتماء العاملين

 sav.وأثرها على انتماء العاملين

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Scinder un fichier <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

59 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur toutes les observations 

comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES= الجنس العمر

 المستوى_التعليمي الاقدمية الوظيفة

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 
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Temps écoulé 00:00:00,00 

 

Statistiques 

 الوظيفة الاقدمية المستوى_التعليمي العمر الجنس 

N Valide 59 59 59 59 59 

Manquant 0 0 0 0 0 

 

Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 62,7 62,7 62,7 37 ذكر 

 100,0 37,3 37,3 22 انثى

Total 59 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة30اقل من  14 23,7 23,7 23,7 

 59,3 35,6 35,6 21 سنة(40_30)

 96,6 37,3 37,3 22 سنة (41-50)

سنة 50اكثر من   2 3,4 3,4 100,0 

Total 59 100,0 100,0  

 

 المستوى_التعليمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 5,1 5,1 5,1 3 ثانوي او اقل 

 100,0 94,9 94,9 56 جامعي

Total 59 100,0 100,0  

 

 الاقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 5اقل من  16 27,1 27,1 27,1 

6 سنة 15الى   35 59,3 59,3 86,4 

سنة 15اكثر من   8 13,6 13,6 100,0 

Total 59 100,0 100,0  

 




