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 انعكاس اليوية الاجتماعية في التفاع الوظيفي

 دراسة تحميمة لآراء عينة موظفي معمل الألبسة الرجالية الجاىزة في النجف الاشرف

                                               م.ميند حميد العطوي                        م.ازىار عزيز جاسم      الجبوري           م.حيدر جاسم
                                                                كمية الادارة والاقتصاد/جامعة الكوفة

 المستخمص

لجذب الاجتماعي, بروز بعاد وىي ) التصنيف الذاتي, اثلاثة أخلال  تعامل البحث مع اليوية الاجتماعية من    
سموك من خلال أربعة أبعاد وىي )ا   أيجابيا  متغير ا مع التفاعل الوظيفي بوصفو وتعامل أيض,  ا  متغير تفسيريالمجموعة( بوصفو 

اليوية بين  الارتباط والتأثير علاقةالمواطنة التنظيمية,دوافع العمل, الالتزام التنظيمي, المشاركة في العمل( . ىدف البحث اختبار 
الرجالية الجاىزة في النجف وبالتحديد الملاك  الألبسةمعمل موظفي . وتكون مجتمع البحث من  الاجتماعية والتفاعل الوظيفي

موظف اداري في (   170من أصل )  موظف(  86 , إما عينة البحث فقد كانت عينة عمديو , إذ تم اختيار عينة من )الإداري 
بين  والتأثيرالارتباط علاقة وتضمن البحث فرضيتين للاختبار  (.% 46استبانو صالحة ومثمت نسبة ) ( 78 ) واسترجعت المعمل

علاقة الارتباط  قوة واىم ما استنتجو البحث ىو  (SPSS)استخرجت النتائج باستخدام البرنامج الإحصائي متغيرات البحث . كما 
  .البحث عينة عمى مستوى  التفاعل الوظيفيوالاستجابي  اليوية الاجتماعيةوالتأثير بين متغيري البحث التفسيري 

 .الجذب الاجتماعي, بروز المجموعة اليوية الاجتماعية, التفاعل الوظيفي, التصنيف الذاتي, الكممات الرئيسة:

Dealing researcher with social identity through three dimensions, namely, Self-categorization, 
Social Attraction, Salience of the group) as a variable explanatory, and also dealing with functional 
interaction variable is a response through four dimensions, namely, (organizational citizenship 
behavior, motivated work, organizational commitment, participation in the labor) . The aim of the 
research test and effect correlation between social identity and functional interaction. And be a 
research population of men's ready-made clothes factory employees in Najaf, specifically 
administrative staff, either the research sample was a sample intentional, he was selected a 
sample of 86 employees out of 170 administrative employees at the plant were Retrieval (78) 
questionnaire valid and accounted for (46%). And ensure that research hypotheses to test the 
correlation between research and influencing variables. The results also extracted using statistical 
software (SPSS) and the most important is the conclusion research is the strength of the 
correlation between the two variables influencing search interpretative social identity and response 
functional  interaction on the level of research sample.  

Key words: social identity, functional  interaction, self-classification, Social Attraction, 
Salience of the group. 
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 المقدمة 

لم تعد أدبيات إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي تقتصر عمى مفاىيم ونماذج تقميدية , وانما  أخذت تتطور باستمرار نتيجة 
نفعا  , إذ أخذت إدارات المنظمات تبحث  لاعتماد عمى تمك الأساليب لم يجدالمستجدات التي طرأت عمى ساحة الأعمال,مما جعل ا

ات في العمل تلاك ىذه الموارد لمخبرات إمكانعن الموارد البشرية ذات الخصائص التي تتوافق مع ما أفرزتو البيئة , ومنيا ضرورة ام
عالية, فضلا عن السبل التي من خلاليا تنفيذ العمل, وطبيعة التفاعلات الشخصية بين المدراء, زملاء العمل, تجعميا تمتاز بمرونة 

المرؤوسين والزبائن, وكيف تتماشى الأىداف مع قيميم والتي تساعدىم عمى تحقيق رؤيتيم من خلال المشاركة نتيجة تأثير التنشئة 
مم الفرد وفيمو لمقيم والمعتقدات والسموكيات المتوقعة والمعرفة الاجتماعية التي تعد والممارسات الاجتماعية والتي تيدف الى تع

ضرورية لقيام الفرد بالمشاركة كعضو في المنظمة, مما يؤسس بالنتيجة الثقافة التنظيمية التي تيدف الى ترسيخ أنواع معينة من 
, في حين جاء الثاني ليوضح الجانب النظري  البحثمى منيجية السموكيات. من ىنا ركزت الدراسة عمى أربعة محاور ركز الأول ع

 .البحثبيا  للاستنتاجات والتوصيات التي خرج , والرابع لمبحث,اما المحور الثالث فخصص لمجانب العممي لمبحث

 البحثمنيجية  المحور الأول

عمل والتي تنعكس عمى أداء المنظمات ىنالك حاجة إلى إجراء دراسات حول المستجدات في مكان ال  :البحثولًا: مشكمة أ
كالأداء الفردي والتنظيمي, ومنيا التفاعلات بين العاممين والتي تعد سموكيات تقديرية تمارس دورا  واضحا  في تسييل الأداء الكفوء 

حالات معينة,  (. كما إن اليوية الاجتماعية للؤفراد ترشدىم إلى معرفة الذات والميول والتوجيات حسبKane, 2014لممنظمة )
وفق إطار لمسيطرة عمى الأىداف من خلال التحفيز وعلاقات الأفراد فيما بينيم, إلا أن الدراسات التي تربط اليوية الاجتماعية 

( عمى أىمية دراسة اليوية Wang, 2012(. كما أكد الباحث )Nolen et al., 2012بمتغيرات التفاعل الوظيفي نادرة جدا )
عمى مدى تأثيرىا في تحفيز العاممين, إلا ان الدراسات التي تطرقت إلى تأثير اليوية الاجتماعية في الدافعية  الاجتماعية لمتعرف

 :الآتية التساؤلاتتثار  الأساسناسب مع تمك الأىمية, وعمى ىذا تت وسموك المواطنة التنظيمية كمتغيرات لمتفاعل الوظيفي لا

 عينة البحث؟ اليوية الاجتماعية لدى أىمية.ما مستوى 1

  التفاعل الوظيفي لدى عينة البحث؟ أىمية. ما مستوى 2

 . ىل توجد علاقة ارتباط بين اليوية الاجتماعية والتفاعل الوظيفي؟3

 ىل توجد علاقة تأثير بين اليوية الاجتماعية والتفاعل الوظيفي؟   .4

 : أتيبما ي البحثتتجمى أىداف   : البحث وأىميتوثانيا: أىداف 

 د مستوى اليوية الاجتماعية لمموظفين في معمل الالبسة الرجالية الجاىزة في النجف الاشرف.تحدي .1

 التفاعل الوظيفي بين الموظفين في معمل الالبسة الرجالية الجاىزة في النجف الاشرف. مستوى تحديد  .2

 . البحثاليوية الاجتماعية والتفاعل الوظيفي في المعمل عينة تحميل علاقة الارتباط بين  .3

 . البحثاليوية الاجتماعية في التفاعل الوظيفي في المعمل عينة تحميل علاقات تأثير  .4
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ممخص عن أىم أفكار الباحثين  البحثقدم العممي , سي في الجانبين العممي والعممي , ففي الجانب البحثفي حين تأتي أىمية 
ة في ذلك أصالة المصادر وحداثتيا . أما الجانب العممي فتجمى مراعي اليوية الاجتماعية والتفاعل الوظيفي البحثوالكتاب لمتغيري 

بعد التوصل الى الاستنتاجات التي سيفرزىا  البحثإلى تقديم معمومات وتوصيات لعينة  فضلا  عن, البحثمن خلال تطبيق متغيري 
 في معمل الألبسة الرجالية في النجف الأشراف.  البحثالجانب التحميمي لإجابات عينة 

بالاستناد إلى الإطاار الفكاري لأدبياات اليوياة الاجتماعياة وتفاعال الماوظفين وفاي ضاوء   :الفرضي البحث مخططاً: تطوير ثالث
بتولياااف مخطاااط مطاااور فرضاااي لمبحاااث والاااذي يجساااد مخططاااا  لمعلاقاااات باااين ىاااذه المتغيااارات  مشاااكمة البحاااث وأىدافاااو قاااام البااااحثون 

والاذي يتكاون مان   Hogg,2001) (Korte,2007;يوياة الاجتماعياة طبقاا لمقيااس مان  ال التفسيري واتجاىاتيا, اذ تم قياس المتغير 
لمبحاث الاذي ىاو  الاساتجابيفرعياة وىاي التصانيف الاذاتي, الجاذب الاجتمااعي,بروز المجموعاة. كماا سايتم قيااس المتغيار  أبعادثلاثة 

أربااع متغياارات فرعيااة وىااي : دوافااع العماال,  ( والااذي يتكاون ماانSwailes & Blackburn,2016التفاعال الااوظيفي طبقااا لمقياااس )
 (.1سموك المواطنة التنظيمية,الالتزام التنظيمي والمشاركة في العمل. وكما موضح في شكل )

 
 المصدر: إعداد الباحثين ( المخطط الفرضي لمبحث1شكل )

 البحاثقة ذات العلاقة واختيار مخطط والإطلاع عمى الجيود المعرفية الساب البحثبعد تحديد مشكمة  :  البحثرابعا : فرضيات 
فرضيات تكاون بمثاباة حماول مؤقتاة أو أولياة يجاري اختبارىاا بأسااليب ووساائل مختمفاة لمتأكاد مان صاحتيا أو  ينالفرضي وضع الباحث

 :  يأتينفييا وىي كما 

 عنيااوتتفارع  والتفاعال الاوظيفي اعياةاليوياة الاجتمباين ذات دلالاة معنوياة وموجباة توجد علاقاة ارتبااط فرضية علاقة الارتباط :  . 1
 ثلاثة فرضيات فرعية وكالاتي.

 .التصنيف الذاتي والتفاعل الوظيفيبين ذات دلالة معنوية توجد علاقة ارتباط   .أ

 .بين الجذب الاجتماعي والتفاعل الوظيفيذات دلالة معنوية توجد علاقة ارتباط  .ب

 .بروز المجموعة والتفاعل الوظيفيبين ذات دلالة معنوية توجد علاقة ارتباط  .ج
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ثلاثااة  عنياااوتتفاارع  التفاعاال الااوظيفيفااي  لميويااة الاجتماعيااةذات دلالااة معنويااة وموجبااة يوجااد تااأثير  فرضــية علاقــة التــ ثير : . 2
 فرضيات فرعية وكالاتي:

 .التفاعل الوظيفيلمتصنيف الذاتي في ذات دلالة معنوية  تأثيروجد ي .أ 

 .التفاعل الوظيفيلمجذب الاجتماعي في لالة معنوية ذات د تأثيروجد ي .ب

 .التفاعل الوظيفيلبروز المجموعة في ذات دلالة معنوية  تأثير يوجد .ج

بوصافيا  2/2016/ 25ولغاياة  2015/ 15/12عادت المادة مان  الزمانية , المكانية و البشـرية : البحث: حدود  خامساً 
الحاادود المكانيااة ليااا . حيااث وجيااات  الأشاارففااي محافظااة النجااف  الرجاليااة الجاااىزة  معماال الألبسااةحاادود الدراسااة الزمانيااة , وعااد 

 . الإداري  الملاكموظفي المعمل المذكور وبالتحديد الاستبانة إلى 

معمال الألبساة الرجالياة عادد العااممين الكماي فاي فقد انحصر في  البحثفيما يخص مجتمع   : وعينتو: مجتمع البحث  سادساً 
( 78وتاام اسااترجاع) موظااف إداري ( 170( اسااتمارة عمااى عينااة ماان اصاال )86, و تاام توزيااع ) الأشاارفمحافظااة النجااف فااي  الجاااىزة 
 (.%46 صالحة وكانت نسبتيا ) استبانة

 : مقاييس البحث سابعاً  

 . مقاييس اليوية الاجتماعية والتفاعل الوظيفي1

مقاااييس اليويااة الاجتماعيااة, بابعادىااا )التصاانيف الااذاتي,  لتحديااد Hogg,2001) (Korte,2007;اعتماادت الدراسااة عمااى نمااوذج    
 & Solesvik, 2013; Zayas et al.,20152016 ,Swailes; وتام الاعتمااد عماى ) .الجاذب الاجتمااعي, باروز المجموعاة(

Blackburn)تنظيمااي المشاااركة فااي . لتحديااد أبعاااد التفاعاال الااوظيفي المتمثمااة بااا) دوافااع العماال ,سااموك الموطنااة التنظيميااة,الالتزام ال
   مكان العمل ( لقياس التفاعل الوظيفي.

 باساتعماليسمح المقياس الفئاوي بااجراء العممياات الحساابية عماى البياناات المجتمعاة  المبحاوثين اذ يسامح  المقياس الفئوي : . 2
 مقياس ليكرت الخماسي.لنزعة المركزية ومقاييس التشتت, اذ استعمل مقاييس ا

, إذ  (SPSS)بواسطااااااة البرنامااااااج الإحصااائي   (Alpha-Cronbach)استعمااااال الباحاااااثين معاماال  صــائي :. الصــدق ا ح3
( لمتغيااار Alpha-Cronbach)( , وكااااااان معاماااااااال  0.69(  لمتغياار اليويااة الاجتماعيااة ) Alpha-Cronbach)حقاااااااق معاماااااال  
( وىذه نتيجة مقبولة لو تم إعادة توزيع الاستبانة عماى  0.71الكمي لاستبانو فقد بمغ )  ( , أما عمى مستوى  0.73) التفاعل الوظيفي

 المبحوثين مرة ثانية .

اعتمادت الدراساة عماى مجموعاة مان الأسااليب والوساائل الإحصاائية فاي معالجاة البياناات وتبويبياا : تحميل البيانات أدواتثامناً: 
 ( وىاي الوساط الحساابي, التحميال العااممي,SPSSبانة باستخدام البرنامج الإحصاائي الجااىز )وجدولتيا للاستجابات الواردة في الاست

 معامل الارتباط ومعامل الانحدار.
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 لمبحثا طار النظري  :المحور الثاني

 اليوية الاجتماعية والتفاعل الوظيفي

 وتعريفيا اولًا: مفيوم اليوية الاجتماعية

لاجتماعية يتوجب عمينا تتبع جذورىا في عمم النفس الاجتماعي التي وصفت فيو بأنيا البناء عند التطرق إلى مفيوم اليوية ا  
المعرفي لمذات وىي أساس لانطلاق العلاقات مع الآخرين والتفاعل معيم , إذ عرفت بأنيا مجموعة من السمات الشخصية التي 

ففي الدارسات التنظيمية فان التركيز عمى الفرد يجعل  . (Ludwick,2008)تركز في المقام الأول عمى الفرد وىويتو الشخصية
تفصيمو لشرح الاختلافات  جرى بامكان الباحثين تمييزه عن المجموعة التي ينتمي إلييا, وبالتالي فان مفيوم الذات الاجتماعية 

ية الاجتماعية( عضو في المجموعة )اليو د بوصفو شخص )اليوية الشخصية( والفرد بوصفو الواضحة في السموك بين الفر 
(Korte,2007:168)   كما أشار(Hogg,2001:191)  الى ان العلاقة بين الفرد والمجموعة تبدأ مع فكرة الذات بوصفيا

اذ يتضمن ىذا المخطط مفاىيم عاطفية معقدة ومترابطة حول الذات كما يحتوي ىذا المخطط عمى المفاىيم  ,المخطط المعرفي
ذات الفرد وتسمح لو بالمحافظة عمى الشخصية ليتم من خلاليا تصنيف شخصية الفرد الى الصنف الأساسية والفرعية التي تشكل 

الذي يلائميا, كما ان المفاىيم الأساسية التي يشمميا المخطط المعرفي تبين طريقة تفسير وانتقاء ومعالجة المعمومات وبالتالي 
لمدى تفاعمو مع  ا  حرج يجسد شخصية الفرد وتعد بمثابة عاملا   الحفاظ عمى ىوية شخصية أكثر ديمومة , إذ ان جوىر المفيوم

شباع حاجاتو. وأضاف  ان عمم النفس الاجتماعي وضع مفيوم واسع النطاق  (Korte,2007:169)المجموعة لتحقيق أىدافو وا 
اكبر والتي يمكن ان  لمجماعات ووصفيا بأنيا كيانات مترابطة تتراوح في حجميا وتستند لسياق معين وتفسح المجال لمجموعات

المجموعة مما تجعل الفرد تشكل أىم جزء في المنظمات , لذا فالمجموعة ذات الصمة بيوية اجتماعية معينة تعتمد عمى بروز تمك 
في تمك المجموعة ان يصور عضويتو في إطار مجموعة العمل والتنظيم والمينة والصناعة والمجتمع ويعتقد عمماء  ا  عضو بوصفو 

 يرى والذي ينعكس عمى سموكو وأداءه, و طريقة تفكير وتصرف الفرد تعتمد عمى مستوى التنسيق بين أعضاء المجموعة النفس ان 
Boutwell,2003:29))  اليوية الاجتماعية بأنيا مفيوم دائم وفق عممية مستمرة في التفاعل بين الفرد والجماعة داخل المجموعة

ان ىذه الطبيعة الإجرائية تساعد في تفسير الطبيعة الديناميكية المعقدة في التفاعلات , اذ سيا وبين الفرد والجماعات الأخرى نف
 عوامل علائقية دينامية وسياقية تحدد اليوية الاجتماعية.  متعددةالاجتماعية مما تخمق اليوية الاجتماعية بعد ان تتفاعل 

بأنيا تعد بمثابة عدسة يعرض من خلاليا الفرد كيفية الانخراط  بعض المفاىيم ذات الصمة باليوية الاجتماعية يتبين لنا عرضوبعد  
 والتعامل مع المجموعة وكيفية تحديد مسؤولياتو اتجاه المجموعة والمنظمة ككل .

وفق علاقات تبادلية عمى ذلك  ويجري تفاعل الفرد مع المجموعة يكون اليوية الاجتماعية  أن :ثانيًا: أبعاد اليوية الاجتماعية
 ;مع النموذج الذي تشكمت وفقو ىذه المجموعة , اذ ان ىذا التبادل يعتمد عمى ثلاثة ابعاد اتفق عمييا كلا من  تتوافق 

Hogg,2001) (Korte,2007 :وىي كالأتي 

يفترض التصنيف الذاتي ان الأفراد يختمفوا في فرصيم للانضمام الى المجموعة  :Self-categorization. التصنيف الذاتي 1
إمكانية الوصول إلييا, بالطبع يمكن للؤفراد ان لاينظموا إلى أي جماعة فالمجموعات قد تكون مفتوحة أمام بعض الأفراد فضلا عن 

للانضمام إلييا وقد تكون مغمقة أمام افراد آخرين, في عممية التصنيف يقيم الأفراد أمكانية الوصول الى مجموعة مما قد يقبل كعضو 
ل ورفض انتماء الفرد الى المجموعة يعود الى عدة محددات منيا تاريخ الفرد نفسو وشخصيتو وفرصة فييا او لايقبل, إذ إن قبو 

ع اعتماد معايير اختياره لممجموعات المتوفرة. فمن خلال عممية التصنيف الذاتي يبنى معنى اليوية الاجتماعية جنبا  الى جنب م
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ف الذاتي يعد في غاية الأىمية في بناء اليوية الاجتماعية التي تعكس أداء توجييي لممجموعة. فالتصنيالسموك المناسب بوصفو 
, اما في حالة عدم الانسجام بين اليوية الشخصية والتي تميزىا عن المجاميع الأخرى الأعراف والقيم والمعتقدات الخاصة بالمجموعة 

اتو مما تجعمو يبحث عن فرص أخرى تحقق لو انسجام وىوية المجموعة فان التزام وولاء الفرد ليذا المجموعة سيكون في أدنى مستوي
 اكبر.

: لاحع الباحثون أن سموك الفرد يتغير بسيولة في حالة توافق قيمو مع قيم  Social Attraction. الجذب الاجتماعي 2
فردية الى ىوية المجموعة المجموعة نفسيا , مما تجعل الأعضاء يتوافقوا في الآراء داخل ىذه المجموعة , ىذا الانتقال في اليوية ال

واحد من الأفكار الرئيسة لنظرية اليوية الاجتماعية  لفيم السموك وفق العلاقات التبادلية بين المجموعات, كما ان ىذا الانتقال 
ة الى مجموعة دون سواىا , اذ ان التنشئ في الانتماء حافزا  والتفاعل مع ىوية الأعضاء الآخرين داخل المجموعة يعد بمثابة 

الاجتماعية لمفرد التي تحدد قيمو وعواطفو تجعمو ينتمي الى مجموعة مما يعزز ىويتو الشخصية بعد ان تحقق لو تكامل يتوافق مع 
دوافعو الذاتية. قوة اليوية الاجتماعية تختمف عن اليوية الفردية كونيا شكمت من خلال تكامل ىويات الأفراد وبالتالي فان الاتجاه 

ذىب مع المجموعة خصوصا  عندما تكون بارزة بين المجموعات الأخرى , فالسمات التي تصف ىوية مثالية لمجموعة العام للؤفراد ي
 تصبح نموذج او معالم تمك المجموعة.

ان السؤال الأساسي لنظرية اليوية الاجتماعية ىو ما يسبب تشكيميا ,فاليوية الشخصية التي  : Salience. بروز المجموعة  3
المجموعة ويجعميا بارزة ىو  ان ما يميز,  مفيوم الذات تكون فريدة من نوعيا وتتفاعل بدورىا لتشكيل اليوية الاجتماعية تعتمد عمى
فضلا  عن وضوح السياق الاجتماعي الذي  ,فر الأطر التحفيزية التي توفر احترام الذات وتعمل عمى تخفيض عدم اليقينامدى تو 

الفرد للانتماء الى ىذه المجموعة وبالتالي ينظر الفرد الى نفسو بأنو ممثل عنيا مما يعزز الثقة  يعزز ذات الفرد مما تزداد دافعية
بالنفس وفق تعامل ايجابي وعدالة بين الأعضاء دونما ىنالك صراع عمى السمطة والميل الى السيطرة عمى آراء الآخرين وىذا يجعل 

 ط أنظار الأعضاء الذين ينتمون الى مجموعات أخرى.من المجموعة بارزة بين المجموعات الأخرى وتكون مح

تتكون أنظمة الموارد البشرية من ثلاثة متغيرات ترتبط بشكل منتظم بالعدالة التنظيمية، :  ثالثاً: مفيوم التفاعل الوظيفي   
التوزيعية ,التفاعمية والإجرائية.  الثقة التنظيمية وتفاعل الموظف, اذ تتكون العدالة التنظيمية عادة من ثلاثة أشكال تتعمق بالعدالة

وتشير العدالة التوزيعية الى عدالة المدخلات التي يتمقاىا الموظفين )مثل الأجور والترقية( في حين العدالة التفاعمية تتجمى بمدى 
ما المتغير ن تمييز . اتفاعل المدير مع المرؤوسين بشكل عادل, اما الإجرائية فتتمثل بتطبيق الإجراءات والتوجييات عمى الجميع دو 

في إدارة البحوث لأنو يمكن ان يدعم أو يقمل من الخلافات في العمل, الثقة داخل  ميمالذي ىو الثقة التنظيمية ىي مفيوم الثاني 
المنظمة تشير إلى التقييم الشامل لممنظمة كما يراىا الموظف، وعادة ما يتم تصنيفيا عمى مستويين ىما الفردي والوظيفي. في 

إلى أربعة أنواع ىي:  تفاعل عمى المستوى الوظيفي فيصنفالمستوى الفردي تكون الثقة عمى أساس التفاعل بين الأشخاص. اما ال
الدافع، الالتزام، سموك المواطنة التنظيمية والمشاركة   بالعمل. يعرف الدافع بأنيا مجموعة من الأنشطة التي تنبع سواء من الداخل 

لمشروع في السموك المتعمق بالعمل، وتحديد صياغة توجيو الفرد والاعتراف والحوافز والعلاقات التي تشكل قوى الفرد او المجموعة، 
 (.Katou, 2013نشطة رئيسة في تحفيز الموظفين)

ث من الأنشطة التي تغيير ردود فعل المتمقين للاستجابة لمتغيير, فتفاعل الموظف يتكون من ثلا مجموعةتفاعل الموظف  يأخذ  
مكونات وجدانية ومعرفية وسموكية, وىناك ست فئات تمارس في عممية تفاعل الموظف ىي: اخذ مبادرة التغيير وتنفيذىا, تغيير 
الإجراءات لتتواكب مع الأنشطة اليومية, التمسك بالإجراءات والالتزام بيا ميما كانت الظروف أي الطاعة, الحضور يوميا لمتعرف 

(. ان تفاعل الموظف لو قوة Stensaker & Meyer ,2011لمنظمة طوعا, عدم مقاومة مبادرة التغيير)عمى العمميات, عدم ترك ا
تأثيرية عمى عممية إدارة الموارد البشرية التي منيا دوافع الموظفين, والالتزام التنظيمي, والمشاركة بالعمل, وسموك المواطنة 
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تنبع من داخل الفرد لمعمل, كما يصف الالتزام التنظيمي مدى تمسك الفرد  التنظيمية. ان فالدافع مجموعة من القوى النشطة التي
بيوية المنظمة عاطفيا, في حين تتمثل مشاركة الموظف بالاندماج في العمل والشعور بمسؤولية لتحقيق مصالح المنظمة ولا يمكن 

التنظيمية فيو المسؤولية الطوعية التي يقدميا افراد تحقيقيا إلا من خلال المشاركة مع زملاءه بالعمل الجماعي, أما سموك المواطنة 
(.والتي يمكن توضيحيا بشكل Katou, 2013التنظيم لمنظمتيم كالمحافظة عمى ممتمكتيا وروح المثابرة والثناء والعمل الأخلاقي )

 أكثر تفصيلا  في الفقرة اللاحقة 

الوجدانية أي التغيرات في عواطف أو أمزجة الموظفين التي تحدث  يمثل التفاعل الوظيفي الحالة رابعاً: أبعاد التفاعل الوظيفي:
نتيجة التقييم المعرفي لحالة معينة , يفيم التأثير عمى أنو المصطمح العام الذي يشمل كلا من المشاعر القوية مثل الخوف والغضب 

قمية نتيجة إدراك الواقع الخارجي, ويمكن والفرح. وكذلك العواطف والأفضميات, باستخدام البيانات والمعمومات ووضع مخططات ع
 (.Kooij et al. ,2008 Swailes,2016;توضح الابعاد التي يتضمنيا التفاعل الوظيفي كما موضح في الأتي)

: ان سموك المواطنة التنظيمية ميم جدا لجميع أنواع organizational citizenship behavior . سموك المواطنة التنظيمية1
ذ تعرف بأنيا سموك فردي طوعي تقديري ومعرفي التي تعزز الفاعمية التنظيمية الشاممة, والتي تبرز في بعدين رئيسيين المنظمات, إ

(.كما أن Jesús et al. ,2008وىما الدفاع عن المنظمة عند تواجو انتقاد من الآخرين, ومساعدة الأفراد  فيما لانجاز واجباتيم )
وعة من الإجراءات الضمنية الطوعية ولم يتم مكافتيا وفق أنظمة المكافأة التنظيمية الرسمية, سموك المواطنة التنظيمية ىي مجم

والتي غالبا ما يطمق عمييا بالعفوية التنظيمية والسموك التنظيمي الاجتماعي الايجابي, والتي صممت أساسا  لدعم الأنشطة 
 (. Syna et al. ,2006تحويل المدخلات الى مخرجات )الاجتماعية والدعم النفسي لمسموكيات التنظيمية التي تيدف ب

 ,Solesvikتشير الدوافع الى الرغبة والميول لممنظمة, لإطلاق أفكار  جديدة وبشكل مستمر) :Work Motivation. دوافع العمل 2
ن الأبعاد وىي: (. ومن النظريات التي ركزت عمى الدوافع ىي نظرية الأبعاد الأساسية لمعمل والتي حددت مجموعة م2013

(. اذ تم التركيز عمى Ross, 2005الميارات المتنوعة, الميمة, أىمية الميمة, الاستقلالية, التغذية العكسية والتعامل مع الآخرين )
الدوافع في البحوث كمتغير مستقل كون تأثيره فوري عمى قوة واتجاه واستمرارية العمل, التي ىي مجموعة من القوى النشطة التي 

تشكل تؤثر عمى انجاز  ومن ثما من داخل الفرد مرة ومرة أخرى نتيجة عوامل خارجية التي تبدأ من السموك المتعمق بالعمل, تنش
العمل ومدتو. اما كمتغير تابع اذ تأخذ شكل نية التصرف, والدليل ان بعض الموظفين المسنين يواصل العمل بسبب القيم 

 (.    Kooij et al. ,2008صمة العمل)والاحتياجات التي تكون دافعة ليم بموا

يعبر عن الالتزام التنظيمي بأنو الولاء الوظيفي لصاحب العمل, أن خمق  :Organizational Commitment . الالتزام التنظيمي3  
عن الصمة  وفق الإجراءات المشتركة التي تعبرعمى الالتزام بين الموظف والمنظمة يعزز ويحافع عمى علاقات العمل فيما بينيم 

بين الموظف والمنظمة, كما ان المستوى العالي من الالتزام يؤدي الى استعداد الموظف بمواصمة المشاركة بالعمل مع المنظمة, 
(. كما يمثل الالتزام القوة النسبية لمفرد لممشاركة في Zayas et al. ,2015وبذلك يكون التزام عاطفي يربط الموظف بوظيفتو )

عد احد الظواىر التي تداولت في أدبيات السموك التنظيمي والتي تنعكس عمى التغيب, دوران العمل والأداء عمل المنظمة, وي
الوظيفي. ويمكن التنبؤ بالالتزام التنظيمي من خلال الخصائص الشخصية وخبرات العمل وخصائصو, دور الوظيفة وعلاقات القيادة 

 (.     Singh & Gupta, 2015بالأفراد )

: المشاركة في العمل تعبر عن الحالة الايجابية والوفاء بأىداف المنظمة, والتي Work engagement اركة في العمل. المش4
(. فضلا عن تمايز الأفراد بالطاقة والمرونة والحيوية Barnes et al, 2014تنعكس عمى الاندماج الشامل وتفاني العاممين لعمميم)

شعور بالأىمية, الحماس والتحدي, ويكون افراد المنظمة منيمكين في العمل لكنيم سعداء, العقمية أثناء العمل, والتي تعني ال
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(. وىناك أسبقيات Bakker and Demerouti, 2008ويشعروا بالوقت يمر بسرعة, لذلك يكون الأفراد مغمورين في عمميم )
 التي تعزز مستويات عالية من إشراك الموظف في العمل القيادة المتبعة كالقيادة التحويمية مثلا   أساليبتعزيز مشاركة الموظف منيا 

وتحسن من ظروف العمل التي يحتاجيا الموظف والتي ىي: الفوائد, الموارد الاجتماعية, العاطفية والاقتصادية التي تعطي لمعمل 
 (. Ghadi et al ,2013معنى والتي بدورىا تقمل من انخفاض مستوى المشاركة )

في المنظمات, وعمى الرغم من  الأفرادىناك اىتمام كبير بين الباحثين لفيم سموك لدى   :ن متغيرات البحثالعلاقة بي خامساً:
ك بعض الأسئمة التي تذىب أكثر من ذلك والتي تتعمق باتخاذ الأفراد إجراءات تذىب بعيدا لمحرز في ىذه الأبحاث, إلا أن ىناالتقدم ا

ظيار السموكيات العفوية)عن المتطمبات الوظيفية التي تتجاوز ميم (. Mayfield & Taber,2010ة الاندماج والتفاعل في الوظيفة وا 
ليو الدراسات التي تناولت إإيجاد العلاقات الضمنية بين متغيرات الدراسة لمتعرف عمى ماتوصمت  ومن ىذا المنطمق حاول الباحثون 

 المتغيرات الفرعية لدراستنا الحالية وكالاتي:    

ن أدراك الأفراد يحدث من خلال التفاعل فيما بينيم أي من خلال السياق ا ن اليوية الاجتماعية ودوافع العمل:العلاقة بي .1
(. ان اليوية Nolen et al., 2012الاجتماعي, ولكي يدرك الفرد الدوافع لابد من الانخراط في العمل الجماعي )

ضا أو عدم الرضا في العمل, وان خبرات العاممين المرنة تكون الاجتماعية والدوافع يرتبطان بجوانب اجتماعية كجوانب الر 
(. كما تركز Winkler, 2009جنبا الى جنب مع خبرات زملاءىم الموظفين والتي توفر ليم معرفة مباشرة لأولئك العاممين )

بية, كما تظير اليوية نظرية اليوية الاجتماعية عمى فيم دوافع العاممين, أي ان تحديد الدافع المدركة حسب الحالة السب
الاجتماعية تصور ارتباط الشخص بسياق المجموعة التي تشكل القاعدة الاجتماعية النفسية, التي يمكن أن تبرز من خلال 
العلاقات الشخصية, وبمجرد بروز اليوية الاجتماعية سوف تدفع العاممين الى التشارك مع أعضاء المجموعة أي ليس ىناك 

  (. Wang, 2012ن الآخرين )ىوية شخصية تميزىم ع

ا  العاممين تؤثر سمبن عدم مراعاة اليوية الاجتماعية داخل المنظمة إ: العلاقة بين اليوية الاجتماعية وسموك المواطنة التنظيمية.2
السياق  عدم تمسكيم بسموك المواطنة التنظيمية, مما دفع إدارات المنظمات لمعمل عمى اخذومن ثم  عمى تفاعميم داخل المنظمة,

(. كما ان ىناك أدلة Kane, 2014الاجتماعي ودراسة الآثار المترتبة عمى اليويات الاجتماعية كسوابق لسموك المواطنة التنظيمية)
تجريبية ثبتت العلاقة بين اليوية الاجتماعية بابعاد سموك المواطنة التنظيمية )الإيثار, الضمير, الفضيمة, وتطوير الذات( مما تحدد 

ذ إل التي تسيم في خمق اليوية التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية والعدالة لتعزيز أداء المنظمة وتحقيق الأىداف التنظيمية, العوام
ن اليوية الاجتماعية تضمن بان الموظفين يوجيوا جيودىم نحو تحقيق أىداف المنظمة, وفي ىذا المعنى تكون اليوية الاجتماعية إ

واطنة التنظيمية, لأنيا تزيد من احتمال بقاء الأفراد في المنظمة وتعزز التعاون والتفاعل مع زملائيم, كما مفيوم أساسي لسموك الم
 (.Azizollah et al. ,2014تعد كآلية لتشجيع الأفراد)

خلال  يشير الالتزام الى تمسك العاممين بأىداف ومسارات العمل من :العلاقة بين اليوية الاجتماعية والالتزام التنظيمي .2
الالتزام العاطفي والالتزام بأىداف التغيير, اذ يجب أن يكون الأفراد ممتزمين باستمرارية تمسكيم بتنفيذ مجموعة محددة من 
الأنشطة, حتى وان كانت الأنشطة مخالفة لمصالحيم الذاتية, فالالتزام كقوة مستقرة تمزم الموظفين ببعض الأىداف وبما أن 

عن مواقفيم وسموكيم كمجموعة, مما يقودنا الى افتراض وجود صمة بين اليوية الاجتماعية والالتزام اليوية الاجتماعية تعبر 
العاطفي, وبالتالي يمكن ان تحدد معاني مثل استخدام مفردة نحن بدل من انا, وعندما يتم إنشاء ىوية الموظفين ويشعروا بان 

 ,.Long & Yan, 2014( .)Chasserio et alة واحدة)مصيرىم واحد وان أي تيديد سوف يواجييم يواجيوه كمجموع
2014 .) 
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ان الأفراد الوافدين الجدد الذين تتوفر فبيم القدوة والدعم والاعتراف من زملائيم من ذوي الخبرة يمكن ان يؤثر عمى الالتزام 
ب الرسمي والجداول الزمنية لمتطوير الوظيفي التنظيمي, فان التكتيكات لمتنشئة الاجتماعية ليا علاقة بالالتزام التنظيمي أي ان التدري

لا يؤدي بالضرورة الى الالتزام التنظيمي, فيذا يدل عمى اىمية التنشئة الاجتماعية في بناء اليوية الاجتماعية داخل المنظمات, وان 
تغيير الأساليب في أداء أدوارىم  عمىالتنشئة الاجتماعية للؤفراد توفر ليم التوجو الابتكاري خاصة عندما تشجع الوافدين الجدد 

(Filstad, 2011 أن اليوية التنظيمية تجعل الأفراد متمسكين نفسيا بالمنظمة بدل من فرض عوامل ممزمة ليم,كما تصف اليوية. )
الأدلة (. وتشير Robbins, 2011, )ا  أو معرفي ا  يم داخل المنظمة سواء كان التفاعل عاطفيملائالتنظيمية تفاعل الموظفين مع ز 

البحثية الى وجود علاقة بين اليوية الاجتماعية والالتزام التنظيمي بشكل ايجابي, كما يوجد اثر ايجابي لميوية التنظيمية في الاداء 
 (. Lam & Liu, 2014الوظيفي )

فسيا وبدنيا نتيجة غالبا ما يكون الأفراد مستعدين للانخراط في العمل ن: العلاقة بين اليوية الاجتماعية ومشاركة العاممين .3
المواقف والسموك الايجابي, وىذا يشير الى العقد النفسي لمموظف في حالة وجوده مما ينعكس عمى تحسين إمكانياتيم او يقوض 

مجموعة من اليويات الاجتماعية القوية يميموا الى  الموظفين الذين يمتمكون ن إمشاركتيم بالعمل في حالة عدم تحقيق ىذا العقد , 
نوا متعاونين عاطفيا مع زملائيم سواء كان ذلك بصورة مباشر أو غير مباشرة من خلال تأثير ىويتيم عمى مواقفيم ان يكو 

وسموكيم, كما يمكن التنبؤ بان اليوية الاجتماعية تزيد الدافعية نحو انجاز الأىداف, كما ان   اليوية القوية في المنظمة من 
 , .Karanika et alبالتالي يكونوا أكثر حماسا لمعمل بجد لتحقيق ىذه الأىداف )المرجح ان ترتبط مشاركاتيم بأىدافيم و 

ان العدالة تؤثر عمى مشاركة العاممين من خلال اليوية الاجتماعية, فان الموظفين الذين يمتمكون ىوية  (. ويؤكد الباحثون 2015
 (.     Hongwei et al., 2014اجتماعية قوية سوف تدفعيم الى الانغماس في وظائفيم )

 المحور الثالث

 الجانب العممي لمدراسة

تياادف ىااذه الفقاارة الااى معرفااة مسااتوى ابعاااد البحااث المتمثمااة  :اولا:الوصــف ا حصــائي والتحميــل العــاممي لمتغيــرات البحــث
ة ,اذ ان كاال  بعااد ب)اليوياة الاجتماعيااة وتفاعاال العااممين( ماان خاالال اسااتعمال الوساط الحسااابي , الانحااراف المعياااري والنسابة المئوياا

. كماا تيادف ىاذه الفقارة الاى غير مقباول%( فيو 60( وسط افتراضي او نسبة مئوية اقل من )3يحصل عمى وسط حسابي اقل من )
( تقبااال حساااب %50معرفاااة مااادى تناساااق الفقااارات حساااب نساااب التشااابع وفاااق التحميااال العااااممي فاااالفقرة التاااي تحصااال عماااى اكثااار مااان )

(Hear, 2010 ومدى ثبات فقر ,)ات الاستبانة ( حسبALpha.) 

 ( الوصف الاحصائي والتحميل العاممي لفقرات اليوية الاجتماعية1جدول )

 النسبة المئوية الانحراف المعياري  الوسط الحسابي الفقرات المتغيرات
نسب التشبع لمتحميل 

 العاممي

 التصنيف الذاتي

 0.72 0.64 1.07 3.21 ىنالك فرصة للانضمام الى المجموعة التي ارغب بيا.

 0.92 0.68 0.97 3.42 في المجموعة التي انتمي إلييا. فاعلاشعر ب ني عضو 

 0.83 0.62 0.75 3.08 ىنالك تطابق لممعتقدات بيني والمجموعة التي انتمي إلييا.

 0.78 0.67 0.67 3.33 لا أحاول الانضمام إلى مجموعة أخرى.
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 0.86 0.74 0.84 3.69 ة التي انتمي إلييا.ىنالك تماسك والتزام بين أعضاء المجموع

  0.67 0.31 3.35 عمى المستوى الكمي لمتصنيف الذاتي

 0.74 لفقرات التصنيف الذاتي (ALphaنسبة ثبات )

 1 ترتيب بعد التصنيف الذاتي بين ابعاد اليوية الاجتماعية

الجذب 
 الاجتماعي

 0.90 0.59 1.19 2.95 ىنالك توافق للآراء والأفكار بين أعضاء المجموعة.

 0.68 0.58 0.89 2.88 نا كفريق واحد. تجري انجاز الميام الموكمة ألينا 

 0.86 0.69 0.50 3.46 يمتمك أعضاء المجموعة مميزات لايمتمكيا غيرىم.

 0.96 0.52 0.96 2.62 ىنالك انسجام بين أعضاء المجموعة مبني عمى روح التعاون 

 0.80 0.62 0.58 3.12 فية مع أعضاء المجموعة .ارغب في قضاء أوقات إضا

  0.60 0.50 3.01 عمى المستوى الكمي لمجذب الاجتماعي

 0.68 لفقرات الجذب الاجتماعي (ALphaنسبة ثبات )

 3 ترتيب بعد الجذب الاجتماعي بين ابعاد اليوية الاجتماعية

 بروز المجموعة

 0.65 0.83 0.74 4.15 ماكنت أتمناه. اشعر ب ن المجموعة التي انتمي إلييا حققت لي

 0.81 0.65 0.62 3.23 انتمائي ليذه المجموعة خفض حالات عدم اليقين.

 0.79 0.53 1.19 2.64 يوجد صراع عمى السمطة بين أعضاء المجموعة. لا

 0.82 0.64 0.41 3.22 ىنالك العديد من الأفراد يرغبوا الانضمام الى ىذه المجموعة.

  0.66 0.39 3.31 توى الكمي لبروز المجموعةعمى المس

 0.71 لفقرات بروز المجموعة (ALphaنسبة ثبات )

 2 ترتيب بعد بروز المجموعة  بين ابعاد اليوية الاجتماعية

 0.64 0.40 3.22 الوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية عمى مستوى اليوية الاجتماعية

 والتحميل العاممي لفقرات تفاعل العاممين وكالاتي: الإحصائي( الوصف 1يوضح جدول )

(، ووزن مئوي بمغ 0.31نحراف معياري بمغ )(، با3.35مبحوثة وسط حسابي قدره )حقق بعد التصنيف الذاتي لمعينة ال .1
ات البعد تتسم فقر  كما ان( . كما كانت جميع نسب التشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, 1%(، وجاء ترتيب البعد )67)

 (.0.74( وىي )ALphaبالثبات حسب نسبة )
(، ووزن مئوي بمغ 0.50(، بأنحراف معياري بمغ )3.01حقق بعد الجذب الاجتماعي لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .2

لبعد تتسم ا فقرات اكما ان( . كما كانت جميع نسب التشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, 3%(، وجاء ترتيب البعد )60)
 (.0.68( وىي )ALphaبالثبات حسب نسبة )
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(، ووزن مئوي بمغ 0.39(، بأنحراف معياري بمغ )3.31حقق بعد بروز المجموعة لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .3
سم فقرات البعد تت كما ان( . كما كانت جميع نسب التشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, 2%(، وجاء ترتيب البعد )66)

 (.0.71( وىي )ALphaبالثبات حسب نسبة )
(، ووزن مئوي بمغ 0.40(، بأنحراف معياري بمغ )3.22حقق بعد اليوية الاجتماعية لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .4

فقرات البعد تتسم بالثبات حسب نسبة  كما ان%( . كما كانت جميع نسب التشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, 64)
(ALpha( وىي )0.69.) 

 والتحميل العاممي لفقرات تفاعل العاممين ا حصائي( الوصف 2جدول )

 الفقرات المتغيرات
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 النسبة المئوية
نسب التشبع لمتحميل 

 العاممي

سموك المواطنة 
 التنظيمية

 0.85 0.72 0.71 3.58 أساعد زميمي بالعمل دائما عندما يحتاجني.

 0.67 0.53 0.99 2.64 أحاول ان أقدم النصح والتوجيو لمموظفين الجدد.

 0.70 0.67 1.19 3.36 أقدم باستمرار مقترحات لتحسين العمل.

 0.86 0.66 0.95 3.32 أتكمم بشكل ايجابي عن المنظمة إمام الآخرين.

  0.64 0.41 3.22 عمى المستوى الكمي لسموك المواطنة التنظيمية

 0.72 لفقرات سموك المواطنة التنظيمية (ALphaبات )نسبة ث

 3 ترتيب بعد سموك المواطنة التنظيمية بين ابعاد تفاعل العاممين

 دوافع العاممين

 0.92 0.65 0.42 3.23 أحاول ان أغير طريقة عممي عند رغبتي بالحصول عمى مميزات أضافية.

 0.91 0.68 1.11 3.38 اشعر بالفخر عندما احصل عمى مكافئة تشجيعية.

 0.69 0.75 0.66 3.77 الميام المكمف بيا اشعر ب نيا ممتعة.

 0.85 0.55 0.79 2.74 عند إدراكي لفرصة ما اعمل بجد لكي احصل عمييا.

  0.66 0.28 3.28 عمى المستوى الكمي لدوافع العاممين

 0.89 لفقرات دوافع العاممين (ALphaنسبة ثبات )

 1 العاممين  بين ابعاد تفاعل العاممينترتيب بعد دوافع 

الالتزام 
 التنظيمي

 0.85 0.59 1.28 2.95 ابذل المزيد من الجيد لأجل الارتقاء بواقع المعمل .

 0.90 0.60 0.82 2.99 اشعر بان قيم العمل تتوافق تماما مع قيمي الشخصية.

 0.89 0.66 0.68 3.29 أتفاخر أمام زملائي عند الحديث عن المعمل .

 0.63 0.69 0.50 3.46 إنا فخور جدا بانتمائي لمعمل في ىذا المعمل .

  0.63 0.36 3.17 عمى المستوى الكمي للالتزام التنظيمي
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 0.68 لفقرات الالتزام التنظيمي (ALphaنسبة ثبات )

 4 ترتيب بعد الالتزام التنظيمي بين ابعاد تفاعل العاممين

المشاركة 
 بالعمل

 0.76 0.62 0.89 3.10 لذي أقوم ذات معنى وىدف لممعمل .أن العمل ا

 0.74 0.62 0.99 3.10 اعمل خارج أوقات الدوام الرسمي لغرض انجاز  الميام.

 0.79 0.67 0.96 3.35 الحالات السمبية التي تحدث في العمل لاتؤثر عمى أدائي في انجاز الميام .

 0.89 0.66 0.95 3.32 ان يفصل بينيما.ىنالك تماسك بين ذاتي ووظيفتي من الصعب 

  0.64 0.65 3.22 عمى المستوى الكمي لممشاركة بالعمل

 0.67 لفقرات المشاركة بالعمل (ALphaنسبة ثبات )

 2 ترتيب بعد المشاركة بالعمل بين ابعاد تفاعل العاممين

 0.64 0.43 3.22 عاممينالوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسبة المئوية عمى مستوى تفاعل ال

 ( الوصف الاحصائي والتحميل العاممي لفقرات تفاعل العاممين وكالاتي:2يوضح جدول )  

(، ووزن مئوي 0.41(، بأنحراف معياري بمغ )3.22حقق بعد سموك المواطنة التنظيمية لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .1
فقرات البعد تتسم  كما انع نسب التشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, ( . كما كانت جمي3%(، وجاء ترتيب البعد )64بمغ )

 (.0.72( وىي )ALphaبالثبات حسب نسبة )
(، ووزن مئوي بمغ 0.28(، بأنحراف معياري بمغ )3.28حقق بعد دوافع العاممين لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .2

فقرات البعد تتسم بالثبات  كما انالتشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, ( . كما كانت جميع نسب 1%(، وجاء ترتيب البعد )66)
 (.0.89( وىي )ALphaحسب نسبة )

(، ووزن مئوي بمغ 0.36(، بأنحراف معياري بمغ )3.17حقق بعد الالتزام التنظيمي لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .3
فقرات البعد تتسم بالثبات  كما انشبع لمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, ( . كما كانت جميع نسب الت4%(، وجاء ترتيب البعد )63)

 (.0.68( وىي )ALphaحسب نسبة )
(، ووزن مئوي بمغ 0.65نحراف معياري بمغ )ا(، ب3.22حقق بعد المشاركة بالعمل لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .4

فقرات البعد تتسم بالثبات  كما انمتحميل العاممي كبيرة ومقبولة, ( . كما كانت جميع نسب التشبع ل2%(، وجاء ترتيب البعد )64)
 (.0.67( وىي )ALphaحسب نسبة )

(، ووزن 0.43(، بأنحراف معياري بمغ )3.22اما عمى مستوى الكمي لتفاعل العاممين لمعينة المبحوثة وسط حسابي قدره ) .5
فقرات  كما انكبيرة ومقبولة لجميع فقرات بعد تفاعل العاممين, %( . كما كانت جميع نسب التشبع لمتحميل العاممي 64مئوي بمغ )

 (.0.68( وىي )ALphaالبعد تتسم بالثبات حسب نسبة )
 ثانيا: اختبار فرضيات علاقات الارتباط لمتغيرات البحث الرئيسة والفرعية :

اط بااين متغيااري البحااث )اليويااة يتخصااص ىااذا الجاازء ماان البحااث بعاارض إحصااائي يجااري ماان خلالااو إختبااار وتحمياال علاقااات الارتباا
 الاجتماعية وتفاعل العاممين( وسيتم اختبارىا حسب ورودىا في المخطط البحث الفرضي وىي كالاتي:
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 ( مصفوفة علاقات الارتباط لممتغيرات الرئيسة والفرعية3جدول)

 مستوى المعنوية تفاعل العاممين البعد ت

 0.000 0.73 التصنيف الذاتي   1

 0.000 0.91 جتماعي الجذب الا 2

 0.003 0.33- بروز المجموعة 3

 0.000 0.75 اليوية الاجتماعية 4

اعتمادا عمى نتائج الحاسبة الالكترونية                                              اعداد الباحثينالمصدر:   

عمى المستوى الكمي.  الوظيفيتفاعل الو ليوية الاجتماعية اتوجد علاقة ارتباط ذات دلالو معنوية بين :  الأولىالفرضية الرئيسة  -1
( وىاي اقال 0.000( ,اماا مساتوى المعنوياة كانات )0.75) قادرىا ( اتضاح وجاود علاقاة ارتبااط موجباة3ومن خلال معطيات جادول)

 ( لذلك تقبل ىذه الفرضية عمى مستوى البحث.0.05من مستوى المعنوية المحددة  الباحثين  )

عماى المساتوى الكماي.  الاوظيفيتفاعال الو  لالو معنوية بين التصنيف الاذاتي : توجد علاقة ارتباط ذات د الأولىفرعية الفرضية ال -2
( وىاي اقال مان 0.000( ,اما مستوى المعنوية كانت )0.73)قدرىا( اتضح وجود علاقة ارتباط موجبة 3ومن خلال معطيات جدول)

 ذلك تقبل ىذه الفرضية عمى مستوى البحث.( ل0.05مستوى المعنوية المحددة  الباحثين )

ــة  -3 ــة الثاني عمااى المسااتوى  الااوظيفيتفاعاال ال: توجااد علاقااة ارتباااط ذات دلالااو معنويااة بااين الجااذب الاجتماااعي  و الفرضــية الفرعي
( وىاي 0.000( ,اما مستوى المعنوية كانات )0.91) قدرىا ( اتضح وجود علاقة ارتباط موجبة3الكمي. ومن خلال معطيات جدول)
 ( لذلك تقبل ىذه الفرضية عمى مستوى البحث.0.05الباحثين )  من اقل من مستوى المعنوية المحددة

عماى المساتوى الكماي.  الاوظيفيتفاعال ال: توجاد علاقاة ارتبااط ذات دلالاو معنوياة باين باروز المجموعاة و الفرضية الفرعية الثالثة  -4
( وىاي اقال 0.000( ,اماا مساتوى المعنوياة كانات )0.33-) ة قادرىابااط سامبي( اتضاح وجاود علاقاة ارت3ومن خلال معطيات جدول)

 ىذه الفرضية عمى مستوى البحث. تقبل لا( لكنيا علاقة عكسية لذلك 0.05من مستوى المعنوية المحددة  الباحثين )

حميل علاقات التأثير بين سيتم مناقشة نتائج اختبار وت الفقرة في ىذه: ثانيا :نتائج علاقات الت ثير بين متغيرات البحث
عمى المستوى  يوجد تأثير لميوية الاجتماعية في التفاعل الوظيفيمتغيرات البحث وعمى وفق ما نصت عميو فرضية التأثير الرئيسة )

 ( والفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا سيجري اختبارىا تباعا وفق ما ورد في مخطط البحث الفرضي: الكمي
   ة التأثير لمفرضية الرئيسة نتائج اختبار علاق -1

عمى وفق نتائج تحديد الانحدار البسيط التفاعل الوظيفي في  لميوية الاجتماعية( نتائج اختبار علاقة التأثير 4يبين الجدول )
الآتية معادلة ويمكن التعبير عنيا بال Y)) الوظيفيتفاعل ال( و Xبافتراض وجود علاقة دالية بين القيمة الحقيقية  لميوية الاجتماعية )

: 
Y = a + βX 

 .التفاعل الوظيفي=  yحيث أن 
X          . اليوية الاجتماعية = 
B            مقدار التغير في( ميل المعادلة =y الذي يطرأ نتيجة تغيرx  .)وحدة 
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a         .  ثابتة إحصائية = 
اليوية الاجتماعية ,أن تقديرات ىذه المعادلة ومؤشراتيا قة ىو دالة لمقيمة الحقي ان التفاعل الوظيفي المعادلة اعلاهتبين     

اليوية ( فردا وكانت معادلة الانحدار البسيط لمعلاقة بين متغيري 78الإحصائية قد حسبت عمى مستوى عينة البحث البالغة )
 كما يأتي: والتفاعل الوظيفيالاجتماعية 

 ة اليوية الاجتماعي (0.75)+  (0.06)=  التفاعل الوظيفي
 (.4( لممتغيرين وكانت النتائج كما في الجدول)ANOVHوفي إطار ذلك تم تحميل التباين )

 تفاعل العاممينو اليوية الاجتماعية  لمعلاقة بين  (ANOVA)( تحميل التباين  4الجدول ) 

 مستوى المعنوية بةالمحسو F قيمة 2R متوسط المربعات مجموع المربعات درجة الحرية مصدر التباين

 000. 95.913 0.56 4.483 4.483 1 الانحدار

    047. 3.552 76 الخط 

     8.035 77 المجموع

 N=78 المصدر: الباحثين اعتمادا عمى نتائج الحاسبة الالكترونية.                          
 أما جدول المعاملات فقد أشار الى القيم المبينة وكما يأتي:

 اليوية الاجتماعية في تفاعل العاممين( نتائج اختبار علاقة ت ثير 5جدول )

 النموذج
 المعاملات المعيارية المعاملات غير المعيارية

T مستوى المعنوية 
 بيتا الخط  المعياري  معامل بيتا

  324. 059. الثابت

.75 

.182 .856 

 000. 9.793 100. 983. اليوية الاجتماعية

 N=78عداد الباحثين بالاستفادة من مخرجات الحاسبة الالكترونية:         المصدر : من إ 
وعمى مستوى عينة البحث ، تفاعل العاممين , (X)يتضح من جدول تحميل التباين وجدول المعاملات لمعلاقة بين اليوية الاجتماعية 

( وىذا يدل عمى أن منحنى الانحدار كاف 0.05) وبمستوى معنوية( 1.685)( كبيرة عند مقارنتيا بقيمتيا الجدولية tإن قيمة )
 t)( فقد بمغت t( وعمى وفق اختبار )Xوىذا ما تؤكده قيمة احصائية ) 0.95)( وبمستوى ثقة )X , Yلوصف العلاقة بين )

=9.793) 
( عندما تكون قيمة (0.06(، وىذا يعني إن ىناك وجودا  لتفاعل العاممين مقداره a=0.06وفي ضوء معادلة الانحدار يؤشر الثابت )

 يساوي صفرا .اليوية الاجتماعية 
سيؤدي إلى (X)اليوية الاجتماعية ( في 1( فيي تدل عمى أن تغيرا  مقداره )X( والمرافقة لا)β=0.75أما قيمة الميل الحدي قد بمغ )

 في تفاعل العاممين. (0.75)تغير مقداره 
( من 0.56يفسر قيمتو ) (X)(، بما يعني أن اليوية الاجتماعية 0.56ره )( إلى معامل مقداR2كما أشارت قيمة معامل التحديد )

من التباين غير المفسر يعود لمتغيرات لم تدخل نموذج الانحدار، وىو مؤشر  (0.44)، وان تفاعل العاممينالتباين الحاصل في 
( وفي ضوء ىذه 0.05( في حدود ثقة)3.91( اكبر من قيمتيا الجدولية البالغة)95.913( المحسوبة)fمقبول عن مقارنة قيمة )
 النتائج تقبل ىذه الفرضية.

بد من اختبار مدى تأثير اليوية الاجتماعية )التصنيف بعد ما تم اختبار فرضية التأثير الرئيسة لا اختبار الفرضيات الفرعية:. 2
 .التفاعل الوظيفيالذاتي  ,الجذب الاجتماعي , بروز المجموعة( في 
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( بدلالة y) الوظيفي التفاعل( في X1, X2, X3فرضية فأن معادلة الانحدار المتعدد لمتغيرات اليوية الاجتماعية )وعمى وفق ىذه ال
 : الآتيةمعادلة الانحدار المتعدد 

Y = a + β1X1+ β2X2+ β3X3 
 ىي: الوظيفيتفاعل الو  (X)اليوية الاجتماعية بين لمعلاقة  المتعددكانت معادلة الانحدار 

 .( بروز المجموعة-0.33) + الجذب الاجتماعي   (0.91)التصنيف الذاتي  +  (0.73)+  (0.06)=  وظيفيالتفاعل ال
 ( فقد أشار الى القيم المبينة وكما يأتي:6أما جدول )

 الوظيفيتفاعل الالتأثير بين اليوية الاجتماعية و ( نتائج اختبار علاقات 6الجدول )

 النموذج
 عاملات المعياريةالم المعاملات غير المعيارية

T مستوى المعنوية 
 بيتا الخط  المعياري  معامل بيتا

 324. 0.06 الثابت
.73 

.182 .856 

 000. 9.209 0.082 0.756 التصنيف الذاتي

 000. 18.972 91. 0.031 0.588 الجذب الاجتماعي

 003. 3.044- 33.- 089. 272. بروز المجموعة

 N=78 ى نتائج الحاسبة الالكترونية.المصدر :الباحثين اعتمادا عم
مقداره   الوظيفيتفاعل موىذا يعني إن ىناك وجودا  ل، (a=0.06معادلة الانحدار يؤشر الثابت )أن في ( 6يتضح من جدول )

 قيمة اليوية الاجتماعية يساوي صفرا .عندما تكون ( (0.06
التصنيف في  (1( فيي تدل عمى أن تغيرا  مقداره )X1رافقة لا)( والمβ1=0.73)قد بمغ  الميل الحدي لمتصنيف الذاتي أما قيمة 
 .الوظيفيتفاعل الفي  (0.73)سيؤدي إلى تغير ايجابي مقداره (X1) الذاتي  
الجذب في  (1( فيي تدل عمى أن تغيرا  مقداره )X2( والمرافقة لا)β2=0.91)الميل الحدي لمجذب الاجتماعي  قد بمغ أما قيمة 

 .الوظيفي تفاعل الفي  (0.91)سيؤدي إلى تغير ايجابي مقداره (X2)  الاجتماعي 
بروز في  (1( فيي تدل عمى أن تغيرا  مقداره )X3( والمرافقة لا)β3=-0.33)الميل الحدي لبروز المجموعة قد بمغ أما قيمة 
 .الوظيفيتفاعل الفي  (0.33-)مقداره  عكسيسيؤدي إلى تغير (X3) المجموعة
عمى مستوى التصنيف الذاتي ئج ترفض الفرضية عمى مستوى بروز المجموعة وتقبل الفرضيات الفرعية ىذه النتا أساسوعمى 

 والجذب الاجتماعي .

 الاستنتاجات والتوصيات: المحور الرابع

 ولًا : الاستنتاجاتأ

فاعمااة, موعااة توصاال البحااث الااى أن تااوفر  فاارص انضاامام الإفااراد إلااى المجموعااة التااي تتطااابق معتقااداتيا وتكااون ىااذه المج .1
فضاالا  عاان زيااادة مسااتويات الالتاازام فيمااا بااين أعضاااءىا ساايؤدي الااى زيااادة فاارص  كااذلك تطااابق المعتقاادات لاادى المجموعااة,

 المساعدة والدافعية ويحاولوا بذل مزيد من الجيد للارتقاء بواقع المعمل .
ناتج عناو تقاديم مقترحاات ترتقاي بواقاع يما بيانيم افق للآراء والأفكار فان الانسجام بين أعضاء المجموعة وزيادة مستوى التو   .2

 المعمل ويصبح أعضاء المجموعة كفريق متكامل ومنسجم .



 

 

                                                                                                                 عشر ثامنمجمة الادارة والاقتصاد ــــ  المجمد الخامس ــــ  العدد ال

954 

الفرصاة لانضامام أعضااء جادد فضالا  عان انعادام رؤياتيم  إتاحاةعدم توفر المنافسة الايجابية باين أعضااء المجموعاة وعادم  .3
 يم.حول المستقبل مما انعكس سمبا  عمى تفاعل العاممين فيما بين

والمعتقااادات ووضاااع رؤياااة  بالأىاادافإنشااااء مجموعاااات متطابقاااة  كااون جاااءت نتاااائج الدراساااة متوافقااة ماااع الدراساااات الساااابقة  .4
 الايجابي اتجاه المنظمة من خلال التزاميم بتحقيق أىدافيا بدافع ذاتي. الأفرادواضحة سوف تزيد بشعور 

 ثانياً : التوصيات

متطابقاة لالآراء والمعتقادات لتكاون خالياة مان الصاراعات السامبية لضامان فاعمياة عمى إدارة المعمل تشكيل مجموعاات عمال  .1
 جميع أعضاء المجموعة يكون ىدفيم الأساس مصمحة المعمل.

أن تراعااي إدارة المعماال التنظاايم غياار الرساامي فااي مجموعااات العماال كالصااداقة بااين أعضااائيا لضاامان انسااجام وتوافااق ورفااع  .2
 روح التعاون فيما بينيم .

جيع عمى المنافسة الايجابية بين أعضاء المجموعة لمحصول عمى فرص ترقية وتسنم مناصب أعمى مبنية عمى الكفاءة التش .3
 والتخصص ليخمق رؤية أكثر وضحا  نحو مستقبميم الوظيفي.

تضمين أسس غير رسمية تبين ارتباط الفرد بالمجموعة وتحديد مسؤوليات ميمة  العمل لضمان عدم نشاوب صاراعات باين  .4
 المجموعات الأخرى, مما يخمق صورة ايجابية وتحسين واقع المعمل. 
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