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 المستخلص
، املين في مديرية طرق وجسور نينوى السخاء التنظيمي على التماسك بين العف على تأثير تهدف الدراسة الحالية الى التعر  

امـا  القـدرة علـى المنافسـة   –القدرة علـى ترـريا المخرجـا   –الدعم-امتلاك الموارد ) بـ السخاء التنظيميمتغير وقد تمثلت ابعاد 
وتــاتي   الضــواب  –إدارة التنــو  –غيــاا الرــراعا  السـل ية  –الثقافــة المرـتر ة بـــ ) فقــد دـدد  التماســك بـين العــاملين ابعـاد متغيــر 

وسـريا  عمليـة التماسـك  لإقرارهل يمثل السخاء التنظيمي المنطلق الاساس طار مركلة انطلقت من تساؤل مفاده)هذه الدراسة في ا
قيـاس متغيـرا  الدراسـة ب الخاصةجمع ال يانا   اداة ل  الاستبانة استمارة ستخدمت ا   و ؟ بين العاملين على مستوى المنظمة المبحوثة

و انـت فـردا    30) ، علمـا  ا  هـذه الاسـتمارة و عـت علـى  فقـرة32تغطية هذه الأبعـاد ع ـر )بعادها، وتمت ع ر الفقرا  المجسدة لأ
عتمــد  الدراســة المــنهف الوصــفي التحليلــي فــي بــل الاســتعانة بعــدد مــن الأدوا  الإدرــا ية )التو يعــا  صــالحة للتحليــل و   اجابــاتهم

  وقـــد ترجـــت الدراســـة بجملـــة Spss v.25الحاســـو ية الجـــاه ة ) التكراريـــة والأوســـاا الحســـابية والانحرافـــا  المرياريـــة  وال رمجـــة
 . لسخاء التنظيمي والتماسك بين العاملينبين المتغيرين )ا ثير ذا دلالة معنويةلاقة وتأود ع   همها وج   استنتاجا 

 .مديرية طرق وجسور نينوى ، التماسك بين العاملين ، السخاء التنظيمي المفتاحية:  الكلمات
 

Abstract 

The current study aims to identify the impact of Organizational Munificence on cohesion 

among workers in the Nineveh Roads and Bridges Directorate. (Common Culture - Absence of 

Negative Conflicts - Diversity Management - Controls) This study comes within the framework of 

a problem that stems from the question (Does the organizational Munificence of the starting point 

represent the basis for the approval and validity of the process of cohesion among employees at the 

level of the organization in question?) And the questionnaire was used as a tool for collecting 

private data By measuring the variables of the study through the paragraphs embodying its 

dimensions, and these dimensions were covered through (32) paragraphs, noting that this 

questionnaire was distributed to (30) individuals and their answers were valid for analysis. 

Standard) and ready-made computer programming (Spss v.25). The study came out with a number 

of conclusions, the most important of which is the existence of a significant relationship and 

influence between the two variables (Organizational Munificence and cohesion between workers). 
Keywords: Organizational Munificence, Cohesion Among Employees, Nineveh Roads 

And Bridges Directorate. 
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 مقدمةال
 و ما يتيح للمنظما  فرصة التمي  قياسا  كانية التنافس في المجال ال يئي يمثل السخاء التنظيمي ادد الدلالا  المع رة عن ام      

مارها ع ر القدرة على استثومن ثم ضرورة تامين نادرة الغير و عن  ونه يجسد امتلاك المنظمة للموارد النادرة  بغيرها، فضلا  
، و ما يؤمن فرصة للمنافسة و التالي اقرار عامل الاسبقية في اطار القدرة الفعلية على ترريا المخرجا  والاسنادمتسعا  الدعم 

في مجال التفاعل  التنظيمي واتساعها بحيث ا  فتح  ي منفذء ابعاد  السخاامتداد  عند ذ ي دو للمفكر الاستراتيجي والقا د الاداري 
الفئة التي تتاح لها امكانية  ة من التماسك بين العاملين اي ا يدفع المنظما  الى اقرار دالالسخاء سوف  ابعادوالتبادل ع ر 

  مقوما  الثقافة , لأدسب توجها  هذه الدراسة بغيرها ستكو  الاكثر تماسك قياسا  الافادة من مخرجا  السخاء التنظيمي 
ما  التي تركل حك  معالم الرراعا  السل ية وت ر  دالا  ق ول التنو  الثقافي في اطار مجموعة من الم   يوتنتفتسود المرتر ة س  

 المحاور الاتية :الى دراسة هذا الموضو  في اطار  البادثو  وعلى وفق هذا التوجه فقد عمد لو يا  وتهذي ها، ب  لتنظيم الس  ضوا

 الدراسة منهجية  -المحور الأول
  الدراسة مشكلة  أولًا:
 و ما يؤمن دالة من السخاء لديهاالموارد النادرة  إمكانية امتلاكهامن في ميدا  عملها على نحو فعال  تنطلق المنظما       

الطاقة التي تؤمنها هذه   ي ا مترل التطورا   ع رتتقدم على غيرها تطوا   لا  ؛عن اتادة الفرصة لها فضلا  قياسا  بغيرها، 
بين العاملين في سخيرها على نحو يرد عرى التماسك الموارد تركل دالة غير مألوفة و التالي تدفع العاملين الى الافادة منها وت

 دا  دالا  التنافر وت ر  معالم التجاذا في اطار وددة التفكير الجمعي بعي تتلاشى وهنا المنافع والمرالح ودتى الاهداف.  إطار
فرصة سانحة للعاملين  يمثلاشكاليا  مما يعني ا  توافر ابعاد السخاء التنظيمي   لأيةعن اية تناقضا  او دالا  اتفاء 

و ما ا  هذه الابعاد تمثل عوامل دفع لحث العاملين على التماسك ى التماسك على اساس يدفعهم ال التجاذا وعلى نحو لإمكانية
تعكس مستوى القوى التي تتمتع مثلما تنعم  في مجال العمل اتذين في الحسبا  ا  عملية التماسك لاي لور اتجاها  ايجابية لديهم 

:  ركلة الدراسة الحالية في تساؤل مفاده حدد  م  عليه ت  ، اجهاضا وادتواء اية  ةر قدرتها على المجابهشؤ ت بها الجماعة بقدر ما
 وسريان عملية التماسك بين العاملين على مستوى المنظمة المبحوثة "؟ لإقرارساس مثل السخاء التنظيمي المنطلق الأ"هل ي  

 الدراسة أهمية  ثانيا:
التنظيمي ع ر منحنيا  النقاش  وضو  السخاءالمعرفة في م   لإثراءمن ق ل البادثين  تمثل الدراسة الحالية محاولة متواضعة     

لة اجتماعية تمثلت أمضيئة في المجال المنظمي تجاه مسوالاضافة والاجتهاد فضلا عن ا  مثل هذه المحاولة تمثل نقطة 
اسس اتتبار  يرسى و ماالتنظيم من مفردا   إطارضمن  عما يقبالتماسك اي ا  هذه الدراسة تؤمن تيوا التراب  المنهجي بين 

 -دسب اطلا  البادثين المتواضع –راسة على مستوى المنظمة المبحوثة ضمن بيئة لم ترهد اجراء تط يقي لمثل هذه الد بينهاالعلاقة 

 ثالثا: اهداف الدراسة 
  بالآتي:هداف تمثلت ملة من الأتسعى الدراسة الحالية الى تحقيق ج      
طرودا  البادثين والكتاا في هذا  الإفادة من بين العاملين ع رالتعرض لموضو  السخاء التنظيمي وانعكاساته على التماسك . 1

فعلها   ملتفي بل تحديا  لحة م   المجال وعلى نحو يؤمن دالا  الاثراء ويكرف عن ط يعة العلاقة التي باتت الحاجة اليها
 .يجول في فضاءه وما هما يعترضس الحاجة الى التفاعل مع  ل م  أب على الواقع المنظمي وجعلته

ثم  المنظمة المبحوثة ومنالوقوف على واقع السخاء التنظيمي ع ر الكرف عن مستوى توافر الابعاد المفسرة على مستوى . 2
 عدمه.يحدد دالا  الانجذاا من  التحري عن درجة التماسك بين العاملين و ما

المنظمة المبحوثة وعلى نحو تحديد الاسهاما  التي يمليها السخاء التنظيمي في مؤشرا  التماسك بين العاملين على مستوى . 3
 الحالية.يكرف عن الاثر في بل الدراسة و العلاقة  رشيؤ 
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 : فرضيات الدراسة رابعاً 
  الاتي:تمت صياغة فرضيا  الدراسة على النحو 

لين على مستوى المنظمة علاقة ارتباا معنوية بين السخاء التنظيمي و ين التماسك بين العام توجد : لاالاولىالفرضية الرئيسة 
  .المبحوثة

 المبحوثة.يؤثر السخاء التنظيمي على التماسك بين العاملين على مستوى المنظمة : لا الثانيةالفرضية الرئيسة 

  الدراسة منهج : خامساً 
متغيرا  الظاهرة قيد الدراسة اعتمادا على ال يانا  المتوافرة  في دراستها لأبعاد ومؤشرا ت نت الدراسة الحالية المنهف الوصفي      

 والمؤشرا .ودسب اجابا  المبحوثين عن الفقرا  المفسرة لهذه الابعاد او مؤشر  عن  ل بعد

 خطط الدراسة الفرضي م   سادساً:
 الاتي:ت نت الدراسة الحالية المخط  الفرضي 

 

 

  

 
 
 علاقات الارتباط  

 علاقات التأثير    

 (1الشكل رقم )
 المصدر: الشكل من اعداد الباحثون 

 
 اساليب جمع البيانات  سابعا:
لموضو  قيد الدراسة )السخاء التنظيمي باداة ر يسة لجمع ال يانا  الخاصة أ الى اعتماد استمارة الاستبانة  البادثو  عمد     

السخاء التنظيمي ع ر الفقرا  المع رة  لأبعادرص الاول وقد غطت الاستمارة ج  ين ت   العاملين وانعكاساته على التماسك بين 
فقد ترجمته الفقرا    الدعم)عد ب    . اماX11-X14وقد فسرته الفقرا  )  ك المواردامتلاـ)عن  ل بعد من ابعاده والتي تمثلت ب

(X15-X18 . الفقرا  ) لتعكسه  على المنافسة القدرة)بعد  ويأتيX19-X22القدرة على ترريا )   على دين يظهر بعد
 المؤشرا  التيفقد فسرته مجموعة من  العاملين   اما الج ء الثاني )التماسك بين X23-X26الفقرا  ) هر عنلتع   المخرجا 

الذي تحدد   غياا الرراعا  السل ية) ومؤشر  X27-X30ت عنه الفقرا  )رحوالذي اف  الثقافة المرتر ة)تمحور  في مؤشر 
ليدور دول   الضواب )مؤشر  يأتي  ثم X35-X38) فقراته فقد انحرر   ادارة التنو )  اما عن مؤشر X31-X34بالفقرا  )
  .X39-X42الفقرا  )

 من مؤشرا  التماسك بين العاملين قد تم اسناده الى مرادر ذا  صلة ابعاد السخاء التنظيمي و ل مؤشرا   ل بعد من  علما     
 :البادثين والجدول ادناه يعكس ذلكوصولا الى الاستبانة التي  انت من نريب بالمفاهيم والمؤشرا  والمقاييس 

 
 

 السخاء التنظيمي

      المخرجات القدرة على المنافسة          تصريف  الدعم                 امتلاك الموارد             السخاء التنظيمي

 التماسك بين العاملين 

 غياب الصراعات السلبية              الضوابط        الثقافة المشتركة               إدارة التنوع        
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 وعة من المصادر التي تم اعتمادهاالى مجم   المفاهيم والمؤشرات والمقاييس استنادا   (1جدول )

 المصادر المعتمدة الفقرات الفرعية الابعاد والمؤشرات المتغيرات الرئيسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السخاء التنظيمي

 واستثمارها امتلاك الموارد

امتلاك موارد تؤهل المنظمة في الدخول  -1

 الى السوق.

 التحكم بمصادر المنظمات الاخرى -2

 الموارد النادرة التمييز -3

 تتحرك الموارد لصالح القرارات -4

Nunhs et al.,2020 

& 

martinz-del-Rio,2015 

 الدعم

 تقديم الاسناد للعاملين . -1

 تامين حاجات العاملين بشكل نسبي . -2

تقديم الدعم المادي والمعنوي للعاملين في  -3

 المنظمة .

 العاملين .التواصل مع  -4

 

 

Nunhs etal,2020 

 القدرة على المنافسة

 توظف منظمتنا مالديها لاثبات وجودها. -1

 تسخر منظمتنا السمعة لتعزيز المكانه . -2

التسابق مع المنظمات الاخرى عبر  -3

 منحى الخبرة .

 اعتماد استراتيجيات تؤمن التمييز . -4

 

 

Nunhs etal,2020 

القدرة على تصريف 

 المنتجات.

اساليب متنوعة لتصريف  اعتماد -1

 المنتجات .

 تقديم خدمات لاكبر عدد من المستفيدين . -2

امتلاك اليات لتصريف كل ماتروم  -3

 المنظمة تصديره .

اعتماد طرق حديثة لتقديم الافكار الى  -4

 المستفيدين .

 

 

Nunhs etal,2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التماسك بين العاملين

 الثقافة المشتركة

 امتلاك ارث ثقافي -1

 نسيج ثقافيوجود  -2

 الالتزام بالقيم والمعايير . -3

 التقنية سبيلا لمسايرة التطورات -4

 

 2017،637العنزي ،

 

 

 

 20،2014امال ،

 

 309،2008العميان ،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 غياب الصراعات السلبية

 لات التضاد السلبي بين العاملين غياب حا -1

 انتفاء الانانية . -2

 سيادة حالات التفاهم . -3

 صلحة الذاتية .الم   مل فوقمصلحة الع   -4

 التنوع الثقافي

 تعدد طروحات العاملين بشأن العمل . -1

 الاهتمام باداء العاملين . -2

 التفاعل مع حالات التنوع الثقافي . -3

 اجادة فنون التعامل الدبلوماسي -4

 الضوابط

يتم التحكم بحركة العاملين عبر معايير  -1

 متفق عليها

سيادة ضوابط يؤمن بها العاملون  -2

 ويتحركون على اساسها .

وجود محكمات سلوكية ذات جودة بشأن  -3

 العمل .

 الطوعية في العمل عبر الالتزام بالقيم . -4

 بالاعتماد على المصادر الواردة فيه. المصدر: الجدول من اعداد الباحثين

 

 ثامنا: عينة الدراسة
وقد تم اتتيارها ( *)دارية في مديرية طرق وجسور نينوى من القيادا  الإ فردا    30الية بـ )حتحدد  عينة الدراسة ال   

ضعت استمارة الاستبانة لاتتباري الردق والثبا  وقد تم تو يعها على مجموعة وقد ت     39من مجتمع الدراسة البالغ )  ،عروا يا  

                                                           
(

*
وتقع في الساحل الايسر من مدينة الموصل وحلت محل مديرية اشغال نينوى وهي منن تشنكيلات الهي نة  1976تأسست مديرية طرق وجسور نينوى عام (  

 .  العامة للطرق والجسور
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الى ا   الخ راء تجاه متغيرا  الدراسة والابعاد المفسرة لها وقد تم اجراء التعديلا  في ضوء ملادظا  آرا همل يا   ( *)من الخ راء
  استبانة على العينة المبحوثة وتم 15اما برأ  اتتبار الثبا  فقد عمد البادثو  الى تو يع ) المق ولاستقر  على وضعها 

بيع تمت عملية إعادة تو يع استمارة الاستبانة على ذا  العينة وتم الحرول رور اكثر من  ر عة  ساالحرول على اجاباتهم و عد م  
    % .75التو يع الأول و نسبة ) لإجابا على إجابا  مرابهة 

 الدراسة: حدود تاسعا
 نينوى.محافظة  طرق وجسورمديرية في تمثلت  :الحدود المكانية.1
لغرض الحرول على ال يانا  اللا مة  1/12/2022غاية ول   2022/ 1/7ال منية من  انحرر  في المدة: زمنيةالحدود ال.2

 .للدراسة
 عروا ي.وعلى نحو    فردا  30غطت )عينة من القيادا  الادارية في مديرية طرق وجسور نينوى  :الحدود البشرية.3

 
 ظري الن   الإطار-المحور الثاني
 المبحث الاول

  التنظيمي واهميتهالسخاء ب التعريفاولا: 
 ع رمين دالا  الدعم للموارد التي تمكنها من العمل وتأالمنظمة  من امتلاكتنطلق السخاء التنظيمي ا  عملية التعريا ب        

المخرجا  التي تؤهلها للمنافسة في ال يئة اي ا  السخاء يعكس نو  وط يعة القدرا  التي بحو ة المنظمة والتي تركل محر ا لكل 
يرا  اي انها تواجه تحديا  مثلما انها تستوعب التغي  يئي بحيث تكو  المنظمة قادرة على ادتواء ايةالتحر ا  في المجال ال

  فالمنظمة السخية . Jaiyeoba,2013,248المكتسبا  )التهديدا  وتعمل ضمن منظومة التطور و ما يمهد لها العمل لتحقيق 
تخترق المجهول وتجعل منه موضعا اقرا الى المعلوم مما يعني ا  المنظمة الى درجة انها  والتأثيرامكانية ادداث الفعل   لديها

السخية بامتلاكها الموارد  برتى انواعها  تكو  فرصتها  واسعة للانفتاح واقرار دالا  التفاعل والتبادل ومن ثم الولوج  في ال يئة 
  وتدور ضمن منحى الوضوح ودالا  الفهم وفي ذلك و ما يرسخ عملية الاتذ والعطاء بين الفاعلين بحيث يتسع نطاق التعاملا

ذبها من الاطراف الفاعلة دولها في بل دالا  الدعم التي تقدمها  و رو  اتجالمنظمة يمثل مدتلا لاقترابها و  اشارة الى ا  سخاء
 (Kim&Yoo, 2019, 3) ما دددهامعالم السخاء لدى المنظمة يعني قدرتها  على القيام بعدة ادوار منها 

 كافة الاطراف الفاعلة في ال يئةالدعم المتواصل ل. 
 الفاعلين الداتليين والخارجيين تقوية عرى التماسك بين المنظمة و ين. 
 التبادل بين المنظمة وال يئةاقرار مرالح مرتر ة ع ر دالا  . 
  ر الموارد التي تمتلكها المنظمةتطوير ع ر مع الق ول عمليا  التغيير الهادف الى. 
  ة الافادة من المهارا  والخ را للقدرا  مع امكاني الفعليجعل الموارد في المنظمة الاساس. 
  على  الدور الفعال لها ومن ثم بيا  قدرتها يؤمنعملية المناورة في بعض صفحا  ال يئة و ما إقرار امكانية المنظمة في

 .هاتحريك الموارد تبعا لتوجهات
الس يل  اين في المنظما  وعلى نحو يمهد لهفي دياة العامل قا ما   مطلبا   فتنطلق من انه يمثل التنظيمياما عن اهمية السخاء     

الافراد العاملين داتل  لتقديم الاسهاما  على اعتبار ا  هذه الاسهاما  هي الوليد الررعي لمستوى السخاءا  التي يحظى بها
مترجم فعلي لمستوى العطاء الذي تستطيع  لديها لرالح فكرة السخاء  ونه ، لذا با  جليا ا  توبف المنظما   ل ماالمنظما 

                                                           
(

*
سنليمان احمند، ا.م.د. سنلطان عبندالرحمن فتحني، ا.م.د. نبنال ينونس تمثلت خبراء محكمي الاستبانة ب )ا.د. نوال يونس محمند، ا.م.د احمند (  

 محمد( في مواقع عملهم في الكلية التقنية الإدارية الموصل/ الجامعة التقنية الشمالية
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لذا   ل الحال الى تباين مستوى السخاء المنظمة ا  تقدمه للعاملين ،علما ا  مستوى السخاء يتباين بين منظمة واترى وقد ير
مسارا  في مجال )المنظما   رض عليهاتففي ميدا  العمل املين العمما يعني ا  المواقف التي تواجه  لآترالمنظمة من موقف 

 والتي قد المواقف المستقرة التي يرهدها العاملو  في ال يئة فيى اهمية سخاء المنظمة فقد تتجل(Tang,2018,131) السخاء 
استل م من ، الامر الذي لط يعة الظروف والمواقف والادداثمن السخاء وهنا اشارة الى تباين مستوياته تبعا  امحدد اتتطلب نوع

يخرج عن الحقوق  ي تغيه العاملو  لا يروم العاملو  تحقيقه علما ا  ما ت تغيه وما لديها من موارد لرالح ما الادارا  ا  تجند ما
الذي يحدد در تهم ويكرف عن سلو ياتهم في ميدا  العمل .اي  الأمر طمودا  ذاتية لهم  بأيةالمادية والمعنوية  مقترنا  ذلك  

هو موجه وضاب  لسلو يا  العاملين بحيث تتضح  ادواره ع ر محاولاته الجادة في تسخير القدرا  الكامنة لدى  ا  السخاء
يؤمن مات تغيه هذه العاملين على اساس انه محرك ذاتي مثلما هو تنظيمي تعمل القيادا  على استحضاره في ميدا  العمل و ما 

ما تواجهها دالة من تذين بنظر الاعتبار ا  هذه الحر ة قد تتسم بالخفة مثليه . آالواقع الذي تتحرك فطلعا  برأ  القيادا  من ت
عده المنطلق الاساس  التنظيمي. و التاليمر الذي يستل م توافر الرؤية الرمولية لدى القيادا  عند تفعيل السخاء الأ الرعو ة،

وفي ذلك اشارة الى ضرورة تحرك هذه الاطراف على مترل  والقيادا .العمل ممثلة بالعاملين   طرافدداث التجاذبا  بين لأ
  الجهود التي يقدمها العاملو  يجب ا  تكو  مسايرة لمستوى أتذ والعطاء   بما يوفر اشارة  بوادد هو مترل التبادل )الا

ا  على اساس ا  اقرار لا مه بعض الاتفاقيالسخاءا  التي تؤمنها  المنظما  ، وهل ذلك شرطا قا ما  في الواقع ام ا  الحال 
لها مما يجعل  رلا دردالة  هذه قد تكو  في غاية الرعو ة لا  العاملين  ا نا  اجتماعية دينامية تخضع لظروف ومتغيرا  

هذه الاطراف تدور في مدارا  متباينة وعلى نحو ينجم عنه ردود فعل متباينة سواء تعلق الامر بالعاملين ودتى القيادا  ،لذا يبقى 
ر موضع تجاذبا  واثارة تساؤلا  وقد يرل الحال  الى تباين موضع  الاهتماما  مما يوفر نريبا  لاستثارة اوجه الارتياا الام

تروم تحقيقه  وما هما ترغببين الطرفين /الفاعلين في المجال التنظيمي مالم تمتد الحالة الى اطراف اترى تحرك الامور على وفق 
الحال الى  فما ينرر مجال المناقرة ليس على مستوى محدد بذاته بقدر  التنظيمي موضع صدارة في،لذا يبقى موضو  السخاء 

ؤمن المنابع بركل يخدم  مستويا  متعددة لا  المنظما  هي منابع السخاء التي ترب في ذا  العاملين لذا من المفيد جدا ا  ت  
السخاء به من ق ل المنظما  يتم  مما يتوالقيادا  الادارية لا  المربا  اي ا  العناية تكو  مت امنة من الطرفين العاملين 

نظرة  من ينظر الى المنظمة مجراه تجاه العاملين اذ هناك من العاملين  يأتذالترديق عليه واقراره من لد  القيادا  بحيث 
دد اطرافها ويفرح عن نو  الاشارا  اكتسابه لذا تبقى معادلة السخاء التنظيمي بحاجة ماسة الى  من يح يبغو  ما استحياء برأ  

ذلك  لرالح طرف من الاطراف لا  في بالإشارا يتم التلاعب  بين مكوناتها بحيث تتيح امكانية دل هذه المعادلة ولا تر  التي 
 (martinz-del-Rio,2015,183)وهفوا   مآتذ

 ثانيا: ابعاد السخاء التنظيمي 
 :(Nunhs et al.,2020,13) بالآتيفي بل الدراسة الحالية  يالتنظيمتمثلت ابعاد السخاء   
في  الغورفرصة لها نادرة والعمل على استثمارها يؤمن الا  امتلاك المنظمة للموارد النادرة وغير : امتلاك الموارد واستثمارها .1

دد مع   دنىعلى رسم المسارا  وتحديد تحر ا  الخروم مع محاولة تقليص المسافا  الاجتماعية الى  و التالي القدرةال يئة 
 .(Yoo&Kim.2019,4) .بحيث يتم تامين فرص الفو  المؤيدين ودتى المحايدين

مستوى الداتلي ودتى الدالا  الاتذ والعطاء التي تقدمها المنظمة على  هذا البعد ع رتتضح معالم : الدعم والاسنادتامين . 2
هويتها وابرا  قدرتها  لإثبا يوفر فرصة  الا ما ، مماالخارجي و ما يجعلها سيدة الموقف في الظروف الغامضة وعند ددوث 

 .الانانيذا  الطابع  ذاتيةالمرالح المد منهف تقديم العو  والمساعدة غير من يحرر قدراته في ددود تعلى غيرها لا  من يع
(Rueda et al.,2008,188) 

قد يدفع هم وط يعتهم بغض النظر عن نوع   ا ن الالمخرجا  الى تقديم ا  عملية : القدرة على تصريف المخرجاتامكانية . 3
 اعتماد فكرة الايراء الواسع بقرد مسايرة متطلبا  وداجا  ال  ا ن  نى توجها  جديدة في هذا المجال الى ت المنظما 
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تم بمجرد اشارا  عابرة يمكن ا  ي سعة سوقية وق ول في السوق وهذا لا االسياقا  التي تؤمن له والسعي الى تل يتها على وفق
في سوق ال  ا ن  لاستقطااو يفية تنظيم الاليا  الفاعلة في السوق  ها رؤية متكاملة عن مخرجات بما يتطل بقدر ،هنا وهناك
 اما لديهذي يستل م من القيادا  الادارية في المنظما  ا  تهيء مر الواكبه تطورا  مثلما يتعرض لضغوا الأيرا  وتيعف بالتغ

الخضو  لمسألة و دالا   الاتتناقا تتجاو  ع رها تضعها امام دالة قدرة على ترريا المخرجا  و طرق مين المن اجل تأ
لعمليا  ذاتها وا يخص المنتجا  تر ي  على مجموعة مقوما  منها ماة تؤ د على اهمية الوهنا ضرور ، النهايا  الحرجة

فضلا عن العوامل ال يئية المحيطة بها اي ا  ترريا المنتجا  لم يكن على وفق التقديرا  الذاتية ، اللوجستية الملا مة لها
اسهمت في اثارة فيض  التقنية للبرريةدتها طاق الترورا  لا  الردمة التي وليخرج عن ن للمنظما  ودتى ال  ا ن بقدر ما

 (Gutt et. al, 2015,101) والكيفية التي يتم بها ترريا المنتجا  ينعكس على مستوى العلاقا  مماالاشكاليا  من 
سعي المنظمة الجاد الى اثبا  وجودها وتاكيد هويتها في اطار التوبيا الفعلي لكل البعد يعكس هذا : القدرة على المنافسة. 4 

ي ها رة لتماستراتيجيا  تادمة لها مثلما مؤش وفي ذلك اشارة الى ت نيهالديها و ما يدعم مكانتها ويسهم في انترار سمعتها  ما
 بين القيادا  والعاملين  والعطاء تذالأـ)يسمى ب ا  امتلاك المنظمة للموارد يؤهلها استخدام ما، إذ الى دد انها تفوق منافسها

وقد يتيح للمنظمة الدتول الى سوق المنافسة او الاستثمار  قفادسب المو  ةمتغير  او ةكو  ثابتتالسخاء قد علما  ا  در ية 
وقد يحرل النقيض من ذلك في دالة تعذر التحكم بالمواقف  يمكنها من الابدا  والابتكارالجريء لديها و ما 

 . (Martinez-del-Rio et al.,2015, 184)وضبطها
 التماسك بين العاملين- المبحث الثاني

 واهميتهمفهوم التماسك بين العاملين  اولا:
في ميدا  العمل لكونه المدتل  تأمينهالادارية  تروم القيادا الودي الذي  العاملين المطلببين  اقرار التماسكما الت عملية        

يعكس التضامن  الفعال لتقوية لحمة المنظما  والاكثر امكانية ديمومتها واثبا  جدارتها لا  في التماسك دلالا  متعددة منها ما
ويؤ د على والاندماج وعضوية الجماعة و ناء الثقة اي ا  التماسك يقر الانتماء مقابل الع لة ويعكس الاستيعاا مقابل الاستبعاد 

وفي هذا الردد قدم  ل من . عتماده الررعية وعملية المرار ةذلك با الاعتراف مقابل عدم الاعتراف مقترنا  
(Beauvais&jenson,2002,36 ) :معاني متنوعة للتماسك تحدد  بـ 
 التماسك  قيم عامة. 
 التماسك  نظام اجتماعي. 
 التماسك  ربكة اجتماعية. 
   والهويةالتماسك مكا  للتراب. 

 لق من توافر الرؤية المرتر ة فضلا  تطلبا  التي تنط  م  المجموعة من  ضرورة توافر الإشارة الىتقدم و ركل فعال يعني   واقرار ما
ذلك بتحسين جودة دياة ن العاملين في مجال الفرص مدعما مين عملية التكافؤ بيأاتتلافا  وت بأية والق ولعن الرعور بالانتماء 

بالر ا   التي قد تجتمع ويخرج منها شكلا ا   ةهجد انها ش يي معن لمثل هذه المتطلبا محور العلاقا  القوية والمت ع رالعاملين 
س المال ر جا  لنا ا  نمثله بمثلث التماسك الاجتماعي والذي يتكو  من ثلاث اضلا  وهي )الاستيعاا الاجتماعي ، 

راك س المال الاجتماعي يتطلب د  الاضلا  يدعم الاضلا  الاترى فر  هذهو ل ضلع من  راك الاجتماعي ، الح  الاجتماعي
س المال ا ولر هممس الحاجة لبعضستيعاا الاجتماعي والحراك فهم بأبالنسبة للا الرأ اجتماعي واستيعاا اجتماعي و ذلك 

 ستل م اجراء اتتبارا  وقد تلا مهالضلع الذي يركل وترا في هذه ال اوية ودسب نظرية فيثاغورس ي تحديد  ، الا ا الاجتماعي
ن في هذا المجال ا  التماسك لم يكن بالخيار الاجتماعي السهل بقدر ما انه يمثل منطلقا لولادة فسر للبادثي  ادتمالا  مما ي  

تساؤلا  تمس صميم الجوانب الاجتماعية للعاملين و ما ين ثق عنها امكانية الخروج ببعض المؤشرا  التي يمكن بواسطتها الحكم 
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شرا  تحت توجها  متباينة مثلما انها مختلفة الى دد انها تعكس على مستوى التماسك الاجتماعي من عدمه وقد ترد هذه المؤ 
 الرورة الذهنية التي تكو  عليها المنظمة لدى الغير وقد ورد  هذه المؤشرا  على وفق السياق الاتي : 

  العاملين.مدى توافر العلاقا  الاجتماعية الجيدة بين 
  للمنظمة.مستوى الرعور بالانتماء 
 القرار.لمرار ة في صنع تمكين العاملو  من ا 
   العمل.درجة الادترام المتبادل السا دة في ميدا 
   العمل.مستوى التسامح القا م في ميدا 
  العمل.دالا  تلل في  ايةقوة الاندفا  للاعلا  عن 
  العاملين.مدى توافر فرص الحديث والمقابلا  الودية بين 
  الايجابي.مستوى الحضور في ميدا  العمل والتفاعل 
 العمل.الا  الحرما  السا دة من عدمه في مجالا  د 

يؤمن الدعم والاسناد بين الاعضاء العاملين في  في صور متعددة منها ما تجلت فقد اما عن اهمية التماسك بين العاملين
لة الخروما   يث تنتفي داه بحالرحناء و رو  التسامح بكل اوجه دالا  الو ام فضلا عن اتتفاء معلما  يؤشرالمنظمة واتر 

بكل  التماسك تنميةعملية وتنري   لإدياءويسود الاستقرار ويتحقق التضامن والاستيعاا الاجتماعي وهذه تمثل منطلقا  دية 
به لها وضع الا يأ بحيث تكو  الذا  الانسانية طامعة في النظافة مثلما انها مندفعة نحو الارتقاء تترفع عن المعيبا  ولا اتجاهاتها

يتوقف عند هذه الحدود دررا بقدر ما انه يدعم الرفاهية ويعكس مستوى العدالة  التعاضد مما يؤشر لنا ا  التماسك لا تامينعند 
ا  نتماسك  جسد يعمل نريد  و شكلي يعكس التلو  بقدر مانتماسك على نح ويضع علاما  فعليه في مجال الثقة ، اي اننا لا

ا  وا  ما يجهد التفكير في در ية ال يئة يجب  إيجابية ذا  واقع في النفوس استجابا على اثارة الاعراا و ما ينجم عنها 
 ترين .ع ر الأ ترى مكانتها الا متنوعة وشاملة اي ا  الذا  لا تلا مه استعدادا  ناجحة عن رؤية

 التماسك بين العاملين  مؤشراتثانيا:  
الاداء من  يع  قد  املينبين الع مستويا  التماسكبعض ا  العاملين التذ ير بتقتضي عملية الإداطة بمؤشرا  التماسك بين     

ع ر منحنى التكتلا  و التالي صعو ة مواجهة التغيير يخفضه لكونه ينمي فرص البعض الاتر من المحتمل ا  ولكن  الفعلي
قد يتماسك تغييره لرالح المنظمة فضلا عن ذلك فراد ي   قد تقاوم محاولا  الادارة في تغيير ما المتماسكةلا  الجماعة  التكيا؛

لقوى  للاستجابةلاسلوا الافضل الا ا  ا على مكانتهم ودماية مرالحهم على دساا الجماعا  الاترى اعضاء الجماعة للحفاظ 
  :636، 2017)العن ي ، فيقد يتمثل  التغيير
  باستمرار.التحليل الاولي والدوري ل يئة الاعمال وتعريا قوى التغيير فيها 
  المنظمة.بيا  الاثر الذي ستتر ه الاستجابة لقوى التغيير على الافراد الوبا ف الاقسام داتل 
  تطة للتغلب على المقاومة لإعدادتحديد اي نو  من التغيير المطلوا. 

 : بالآتيحديدها ع رة عن التماسك والتي تم تؤشرا  الم  وعة من الم  على ذلك فقد اعتمد  الدراسة الحالية مجم   و ناء   

 شتركة بين العاملين افة الم  الثق  . 1
 ن التررفا  التي يقوم بهاتع ر ع  فضلا عن انها  التماسك بين العاملين مين أت في المؤشرا  رتر ة من اهم قافة الم  الث   دتع   

هذه الثقافة ترور اداء عمل المنظمة والمعايير  ي ا  المعتقدا  التي تحملها المنظمة العاملين ويؤمنو  بها  والتي تعكس القيم و 
فالثقافة بين العاملين  تعت ر الراب  المعنوي الذي و التالي تحقيق اهداف المنظمة ،  فراد بالمنظمةالاالتي من تلالها يتم ر   اداء 

 والفن   والعقيدة   يضـم المعرفة  الكـل المر ـب الـذي   إدوارد تـايلور وفي هذا الردد وصفها )ير   اج اء المنظمة مع بعضها 
)العميا   "والتقاليد، وجميع المقومـا  والعـادا  الأتـرى الـتي يكتسـ ها الإنسـا   عضو في مجتمع معين والقانو    والأتلاق  
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 ودريلة) 66، 1984)جل ي،  لوا تفكيره في المواقف المختلفةوثقافة الفرد هي نم  سلو ه وتررفاته واس . 309  ،2008،
 المنظمة.ثقافة ثقافة الافراد المرتر ة تقود الى تركيل 

 السلبية:غياب الصراعات . 2
ومن ثم سيادة التفاهم المرترك بين  عندما يتحقق التماسك بين العاملين يؤدي الى غياا الرراعا  السل ية  بين العاملين 

صرا  دول الموارد المحدودة ، و ادراك الفرد الى     ، ويمي هو تعارض القيم و الاتجاها ديث ا  الررا  التنظ ،العاملين
والعدالة فقيم ادترام الذا  والمساواة  ، و بالتالي استخدام  ساليب ادارية للتخلص منهواهتماماته الطرف الاتر سيهدد بالفعل اعماله

في العمل وتفضيل  المرلحة  ضا الوبيفي والقضاء على الانانيةق الر يحقتالى غياا هذه الرراعا  و التالي دي تؤ وغيرها 
 . 20، 2014)امال ،فراد العاملينلاتقدمه المنظمة من موارد الى ا العامة على الخاصة ويعود ذلك الى ما

 وع الثقافي التن  . 3
نسيجا ثقافيا  ماعي معين بقرد تركيلختلفة تحت نسق اجت  ا  الم  قافالأفراد من الث  التقاء فـي و  الثقافي يكمن مفهوم التن  

والتي والأعراف،   القيم، التقاليد، الثقافا  الأترى من ديث العادا  لتعرف علىا على و  ويعمل هذا التن   ،متنوعا في المنظمة
 تحقيقإعطاء فرصة جديدة تضمن و التالي   تؤدي الى الادترام المتبادل بين الثقافا  وتحقيق الذا  للفرد والثقافة في المجتمع

والتي تسهم في .و  وادترامهحماية هذا التن  الثقافا  المختلفة فـي المجتمـع مثـل سن القوانين ل  من ذي  الافرادالحريا  والمساواة بين 
   86،2016،  رابح ،بكاي ،ع د المجيد ، العايب )مع هذه الثقافا  بركل دبلوماسي  تفاعل العاملين

 الضوابط. 4
تعني مدى إعتماد المنظمة على القواعد والإجراءا  من  جل توجيه سلوك العاملين في إنجـا  نرـاا  و وبيفة معينة، فكلما     

لا يجو  الخروج عنها  و المحكما   و سلو يا  موددة لأداء  و إنجا  مجموعة  نرطة مترابهة و   هذه محكما  كانت هناك 
حيث تتم تأدية ا تقنين القواعد وإجراءا  العمل بالدرجة التي يتم فيهلكو  المريارية تؤشر عالية.   انت المرياريةدتى وا  تجاو ها 

 اكد واتساقا مع ذلك فقد الفرد العمل  قليلا  لاجتهاد، فكلما  اد التقنين والضواب   ا  المجال  الأعمال والمهـام برـكل محدد ومنم 
الوسـا ل الرسمية فضلا عن ، تقنين السلوك وضبطه  المنظمة  من اجراءا  وتعليما   ونماذجتعتمده  ماعلى  همية ) القريوتي  

تأتي مطابقة للمعايير  لكيا  وتررفا  جميع العاملين يإلى تنظيم وتوديد وضب  وتوجيه سلو تؤدي  الضواب   وهذا يعني ا 
والتي  متفق عليهاالمعايير الوفق وعلى قيادا  هذه المنظما ،  وال رامف والخط  والسياسا  والإستراتيجيا  التي تنتهجها وتت ناها

ليتيم ،ناجي ، عنرر  )لعاملين االتماسك بين  مينأوتالعمل في الا دواجية  وتسهم في تفضذا  جدوى لعمل المنظمة  تكو  
 . 215،  2016،يوسف ،

 

  السخاء التنظيمي والتماسك بين العاملين رؤية تحليلية- المبحث الثالث
يؤهلها من موارد تتيح لها تقديم الدعم والاسناد لهم بحيث تتجاو   تجهر المنظما  بروتها امام العاملين عندما تمتلك ما

واب  مرتر ة ضا للعاملين و التالي إقرار  سس و ددودها في مجال الإنتاج والخدمة الى إمكانية المنافسة وهذا يعني إمكانية جذبه
دالا  التوتر ويسود التفاهم المرترك دتى وا  ت لور  دالا  تعكس وجه من  وجه الاتتلاف  التنو  في تللتفاعل بينهم بحيث تخ

  دتى ا  تجلت بركل آمهد لها الس يل لامتراص اية مفاجي الثقافي لا  المنظمة السخية لديها من الضواب  والمحكما  ما
سخاء يتعذر درر ددودها ضمن محاور ضيقة بقدر ما انها متوقع لا  الإضافا  التي تحققها عملية ال وما هطارئ ويخالف 

تؤمنه الإجراءا  وقواعد العمل لا   ينونة السخاء تغطي  تغور في الذا  وته  الضمير وتسهم في تلق إضافا  تفوق ما
السخية هي  فضاءا  في مجال الذا  الإنسانية التي تبحث عن الجديد الى دد المنافسة وإعلا  التمي  لذا نقول ا  المنظمة

و ما يجعلها مح  اعجاا ليس على وفق السياقا  التقليدية بقدر ما انها عامل  ثر للعاملينالقادرة على إضفاء صفة العطاء الآ
، اذ ا  الع رة ليس بامتلاك الثروة بقدر ما يتطلب الامر جعلها مدتلا للحكمة وهذا ما تمتلكه وما تعمد الى استثمارهجذا  في بل 



 محمود شعبانم.م. نبأ مؤيد,م.د.  ا.د. سلطان احمد,بين العاملين                                         السخاء التنظيمي وانعكاساته على التماسك 

 
 

10 

يوطن سمعتها ويؤمن الثقة بها في نفوس العاملين بحيث تتمكن من مغا لة  القول با  المنظمة السخية تستهدف  ل ما يقودنا الى
ظيم دالا  ردود فعلهم  و ما ينعكس إيجابيا على دالا  التماسك بينهم رغم فاعلية الضواب  الهادفة الى تن وتأشيرالعاملين 

هو غير مرغوا  لتعديل ما وس يلا   نريد ا  نكو  س با    وجه القسرية فيها بقدر ما الضواب نبغي من فاعلية  التماسك بينهم وهنا لا
المنظمة و غية ترسيخ ذلك التوجه في منظما  فقد اقتضت ضرورا  لإفادة من ماضي الح المستق ل واثراء الحاضر وارفيه ل

في التماسك  تأثيرعلى وفق السياقا  الرحيحة ستكو  ذا   الدراسة الحالية التأكيد على ا  ابعاد السخاء التنظيمي عند تفعيلها
 بين العاملين والركل ادناه يوضح ذلك :

 

 

 

  وبما يجسد                                   

 

 

 معالم ي تجل  ا                                

 

  يؤش                                         الاول يجسد                          
 الثان 

 

 تتطلب                                          عب                          
 

                                    لثقافة المشتركةا                               

   دارة التنوعا                                

   السلبيةغياب الشركات                                

  الضوابط                          
 

 التنظيمي والتماسك بين العاملين السخاء( منظور فكري للعلاقة النظرية بين 2الشكل )

 
 المصدر: من اعداد الباحثون

 

 

 
 
 
 
 
 

 السخاء التنظيمي

 امتلاك المنظمة للموارد في إطار الاستثمار الفعلي لها

 حالات الدعم الهادف  

 تصريف المنتجات

 القدرة على تامين المنافسة التي تتخذ اتجاهين

 التماسك غير مرغوب فيها حالات

 تعديل

 الاتكاء على

 يؤشر

 الى
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 الجانب الميداني - الرابعالمبحث 
 اسة على مستوى المنظمة المبحوثةخيص متغيرات الدر شاولا: وصف وت

 يأتي:و ما ها فرضيات اتتبارمن اجل  الدراسةعرضا لنتا ف  الميدانييتضمن الجانب      
 صف وتشخيص السخاء التنظيمي عبر ابعاده على مستوى المنظمة المبحوثة و . 1

  2في الجدول )ا  الوقوف على واقع السخاء التنظيمي على مستوى المنظمة المبحوثة يتطلب الافادة من الابعاد المفسره له    
  والتي دملت مضمو  X11الفقرة )     شر  X11-X14)الذي مثلته الفقرا    امتلاك الموارد)والتي افرحت عن ا  بعد 

   ا  X12على دين نجد ا  الفقرة )   قياسا بغيرها%76نسبة )اعلى  ا  لها امتلاك منظمتنا موارد تؤهلها للدتول في السوق 
وانحراف   3.6اشر  ا  منظمتنا تتحكم في مسار المنظما  المنافسة و ا  ذلك بوس  دسابي )   والتي%10لها اقل نسبة )

  .0.86مرياري )
  %50) اعلى اسهام   انت لها X17  والتي اشر  ا  الفقرة )X15-X18لتع ر عنه الفقرا  )  القدرة على التحكم)بعد  ويأتي

   ا  لها X18  وادد على دين نجد ا  الفقرة )آعم المادي والمعنوي للعاملين في والتي دمل مضمونها )تر   منظمتنا على الد
  والتي افرحت عن تواصل منظمتنا مع العاملين لترخيص اوجه الدعم التي يحتاجونها و ا  ذلك بوس  %33اقل نسبة اسهام )

ناد جاء  ضمن ددود يفضل تع ي ها وتسخير   وهذا يفسر للبادثين ا  اوجه الدعم والاس0.95  وانحراف مرياري )3.1دسابي )
 .لمنظمة من موارد لرالح توجهاتهالدى ا ما

اشر  ا  منظمتنا    والتيX20  ليؤشر لنا ا  الفقرة )X19-X22والتي ع ر  عنه الفقرا  )  القدرة على المنافسة)بعد  ويأتي
   ا  لها اقل نسبة اسهام X21دين نجد ا  الفقرة )  على %87 ا  لها اعلى اسهام و نسبة ) اانتهتوبف سمعتها لتع ي  مك

  مما يعني ا  هذا البعد القدرة على المنافسة  ا  قا ما على مستوى 0.84  وانحراف مرياري )3.68  و وس  دسابي )21%)
 تحقيقها.المنظمة المبحوثة ع ر فقراته رغم وجود تفاو  في 

  اسهمت بما X23قد ت ين ا  الفقرة )ف  X23-X26ذي جسدته الفقرا  )وال  القدرة على ترريا المنتجا )وفيما يخص بعد 
عدد من المستفيدين و المقابل فقد دققت الفقرة  لأك ر  والتي دملت مضمو  )تستطيع منظمتنا ا  تقدم تدماتها %71نس ته )

(X25 المنظمة المبحوثة توبف  ل   مما يفسر للبادثين ا  0.95  وانحراف مرياري )3.5  و وس  دسابي )%24)  اقل نسبة
على وفق التطورا  ويكاد ذلك ا  يمثل دالة ايجابية قرد الترويف والتعريا بمنتجاتها لديها من طرق واساليب واليا  ب ما

 المعاصرة.
المبحوثة سواء  مةعلى مستوى المنظ بمنحاها الايجابي انت قا مة  يالتنظيمابعاد السخاء  ا لبادثين ل وتلاصة القول ي دو

 .  ابعاد السخاء التنظيمي2) في الجدول.   ما م ين المنافسةو الذا  الوقت  سعيها للدعم اوتعلق الامر بامتلاكها للموارد 
 
 المبحوثة.العاملين عبر مؤشراته على مستوى المنظمة وصف وتشخيص التماسك بين . 2

سيادة دالة من  اشر والذي  الثقافة المرتر ة)   ا  مؤشر2الجدول ) بموجب معطيا التماسك بين العاملين مؤشرا  افرحت 
مكنها ي   ثقافيا   المنظمة لأرثا  امتلاك ) نرت على  والتي X27  برأ  الفقرة )%63بين المبحوثين بلغت نس تها ) الاتفاق الخاصة

يجعل العاملو  في منظمتنا من ) مضمو    والتي دملت X22(  23%) للفقرةنسبة استجابة   دنيدين بلغت  على  ،الرجو  اليه
  .0.87  وانحراف مرياري )3.4و ا  ذلك بوس  دسابي )  لمسايرة التطورا  المعاصرة التقنية س يلا  

مضمونها    والتي دملX32  فقد ت ين ا  الفقرة )X31-X34مثلته الفقرا  ) والذي  السل ية غياا الرراعا )ما عن مؤشر  
  %43  على دين  انت ادنى استجابة للمبحوثين ،)%54بلغت نس تها )قد ف   الانانية في العمل بركل واضحانتفاء دالا  )

و ا  بوس  دسابي   تعدد طرودا  العاملين في المنظمة المبحوثة برا  العمل)  والتي دملت مضمو  X33بخروص الفقرة )
 فضلا   والقيادا دالة من التفاهم سا دة بين العاملين  هناك  أب   الامر الذي يؤمن اطارا للقول1.001  وانحراف مرياري)3.2)

 فورا   سل ية تظهر هنا وهناك . لأيةعن استحضار مرلحة العمل دو  اعارة 
والتي نرت على   %46  مثلت ما نس ته )X38  ليؤشر لنا ا  الفقرة )X35-X38ع ر فقراته )  التنو  الثقافي)مؤشر  ويأتي

د طرودا    والتي دملت مضمو  ) تعدX35و المقابل نجد ا  الفقرة )  س ل التعامل الدبلوماسية مع العاملينا  الادارة تجيد )
  مما يوفر للبادثين 0.99  وانحراف مرياري )2.8  و وس  دسابي )%43) هما بنس ت  العمل   لتحتل أالعاملين في المنظمة بر
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،  انت اقرا الى المق ولية ويكاد ذلك يركل مطلبا قا ما المبحوثة ادارة التنو  على مستوى المنظمة منطلقا  للقول با  مسألة
 .منهاجا   وعدها مستويا البفكرة ادارة التنو  على  افة  والأكثر الاتذالحسابا   وتوتي الرؤية بعيدة المدى في التعاملا   لإعادة

لها اعلى اسهام     ا X41ا  الفقرة )   علماX32-X42ليطرح ذاته ع ر الفقرا  الممثلة له )  الضواب )مؤشر  ويأتي
  وانحراف 3.1  وذلك بوس  دسابي )%20اقل نسبة اسهام )  دملت X42) هذا البعد و المقابل فا  الفقرة   في تحقيق50%)

 حوثة على نحو طوعي  انت ضريفة اي لابد من اعتمادالعاملين في المنظمة المبيعني ا  عملية الت ام    مما0.91مرياري )
 .  الداعمة لهذا الالت ام وتجسيدهوالمحكماالضواب  
 

 متغيرات السخاء التنظيمي والتماسك بين العاملين لأبعاد( التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية 2الجدول )

 المتغيرات

رمز 

المتغير 

 الأسئلة

 الاستجابة مقياس

 مجموع
المعدل 

 العام

الانحراف 

 المعياري

 أتفق بشدة

(5) 

 أتفق

(4) 

 اتفق نوعا ما

(3) 

 لا أتفق

(2) 

 لا أتفق بشدة

(1) 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

ي
يم
ظ
تن
 ال
ء
خا
س
ال

 

X1 

 امتلاك الموارد

X11 13 43% 10 33% 1 3% 6 20% 0 0% 30 

3.6 0.8667 
X12 3 10% 6 20% 11 37% 10 33% 0 0% 30 

X13 10 33% 13 43% 1 3% 6 20% 0 0% 30 

X14 4 13% 18 60% 7 23% 1 3% 0 0% 30 

X2 

 الدعم

X15 3 10% 11 37% 9 30% 2 7% 5 17% 30 3.1 

 

 

 

0.9593 
X16 1 3% 16 43% 9 30% 2 7% 2 7% 30 

X17 1 3% 14 47% 8 37% 4 13% 3 10% 30 

X18 0 0% 10 33% 10 33% 7 23% 3 10% 30 

 

X3 

القدرة على 

 المنافسة

X19 8 27% 16 53% 4 13% 0 0% 2 7% 30 

3.9 0.8932 
X20 9 30% 17 57% 3 10% 1 3% 0 0% 30 

X21 7 23% 15 50% 4 13% 4 13% 0 0% 30 

X22 5 17% 16 53% 9 30% 0 0% 0 0% 30 

X4 

القدرة على 

تصريف 

 المخرجات

X23 8 27% 14 47% 4 13% 2 7% 2 7% 30 

3.5 0.9502 
X24 7 23% 13 43% 4 13% 5 17% 1 3% 30 

X25 4 13% 5 17% 14 47% 5 17% 2 7% 30 

X26 5 17% 9 13% 11 37% 4 13% 1 3% 30 

 

X27 3 10% 16 53% 8 27% 1 3% 2 7% 30 

3.4 0.873 

ن
لي
ام
لع
 ا
ن
بي
ك 
س
ما
لت
ا

 

Y1 

الثقافة 

 المشتركة

X28 2 7% 13 43% 9 30% 3 10% 3 10% 30 

X29 3 10% 7 23% 13 43% 6 20% 1 3% 30 

X30 6 20% 5 17% 13 43% 3 10% 3 10% 30 

Y2 

 إدارة التنوع

X31 5 17% 9 30% 9 30% 4 13% 3 10% 30 

3.2 1.0016 
X32 5 17% 11 37% 10 33% 2 7% 2 7% 30 

X33 4 13% 7 23% 12 40% 5 17% 2 7% 30 

X34 3 10% 12 40% 8 27% 5 17% 2 7% 30 

Y3 

غياب 

الصرعات 

 السلبية

X35 2 7% 8 27% 7 23% 10 33% 3 10% 30 

2.8 0.9937 
X36 2 7% 10 33% 11 37% 5 17% 2 7% 30 

X37 3 10% 11 37% 9 30% 5 17% 2 7% 30 

X38 4 13% 10 33% 8 27% 6 20% 2 7%  30 

Y4 

 

 الضوابط

X39 4 13% 9 30% 12 40% 3 10% 2 7%  30 

3.1 0.9172 
X40 5 17% 9 30% 11 37% 3 10% 2 7%  30 

X41 6 20% 9 30% 9 30% 4 13% 2 7%  30 

X42 5 17% 10 33% 9 30% 4 13% 2 7% 30 

 0.9340 3.1 960 %6 56 %13 128 %28 267 %37 359 %16 150  المجموع

الحد المق ول فما دو  مما  تتجاو  الدرجة وضيقة لامحرورة  بحدود جاء التماسك بين العاملين  ا مؤشر ا   وتلاصة القول 
يسمح في  يعني ا  مثل هذه الحالة تتطلب جهدا لترسيخ عرى التواصل وتجسيد التفاهم واقرار ترورا  مرتر ة ع ر اللقاءا  و ما

 .ميدا  العملة عالية من الثقة في تامين درج
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 .ملين على مستوى المنظمة المبحوثةا: تحليل علاقة الارتباط بين السخاء التنظيمي والتماسك بين العاثاني
 الدراسة متغيرات  الإرتباط بينتحليل علاقات . 1

على مستوى المنظمة السخاء التنظيمي والتماسك بين العاملين ود علاقة ارتباا  معنوية بين   وج  3دول )عطيا  الج   بهر  م  
ا  برو   الامر الذي يفسر للبادثين   0.05%  عند مستوى معنوية)62بدلالة قيمة معامل الارتباا  البالغة )   المبحوثة  وذلك 

ركلها الواضح يرتب  بمستوى التماسك بين العاملين فما نجده من دالا  سخاء من ق ل المنظمة تنسحب معالم السخاء التنظيمي ب
يؤمن نظمة على الدعم وترريا المخرجا  اذ ا  امتلاك الموارد وفي اطار قدرة الملى مستوى التماسك بين العاملين .اثاره ع
المنافسة و التالي التحرك تطوا  نحو العاملين و ما يؤشر التماسك ويع   من دالا  الانتماء لا  المنظمة السخية  لإقرارمدتلا 

لا توجد ص على ). وهذا يعني رفض فرضية العدم التي تن  ق الرؤية التي تمتلكها قياداتهاوف على موتحريكه  يمكنها جذا العاملين
وق ول الفرضية ال ديلة   علاقة ارتباط معنوية بين السخاء التنظيمي وبين التماسك بين العاملين على مستوى المنظمة المبحوثة

  ي وجود علاقة بين السخاء التنظيمي والتماسك بين العاملين.
 Yوبين المتغير المعتمد التماسك بين العاملين  X( علاقات الارتباط بين المتغير المستقل السخاء التنظيمي3 (جدولال

             xالمستقل المتغير                  

           

  Yالمتغير المعتمد    

 (   (  xالرئيس المستقل السخاء التنظيمي المتغير

Pearson Average Std 

 s المتغير المعتمد التماسك بين العاملين

(y) 

.62** 3.4 .64892 

 64773. 3.4 **62. الارتباط الكلي 

  30ينة = الع                                                      0.05معنوية  ستوى عند م  

 (spssلنظام )المصدر من: اعداد الباحثين باعتماد المخرجات البرمجية الاحصائية 

 السخاء التنظيمي على التماسك بين العاملين على مستوى المنظمة المبحوثة  أثر .2
  تحليل الانحدار)طه السخاء التنظيمي على التماسك بين العاملين فقد اهتدى البادثو  الى اعتماد تبيا  الأثر الذي يخ لأجل 

تغيرا  الحاصلة في التماسك بين العاملين مردها السخاء التنظيمي   من ال0.62ا  ) اذ ت ين  4معطيا  الجدول) هابهرت وهذا ما
  3.326  مقارنة بالجدولية )3.468  المحسو ة )Fالتحكم بها يدعم ذلك قيمة )يتم ،اما النسبة المتبقية فترجع الى متغيرا  لم 

ا  تغير المتغير المستقل بوددة واددة يترتب عليه   لتؤ د Bأتي قيمة ) ما ت،   1,28  ودرجة درية )0.05عند مستوى معنوية )
  مقارنة بالجدولية 3.523  المحسو ة )T  في المتغير المعتمد التماسك بين العاملين يدعم ذلك قيمة )0.322تغير مقداره )

ن على للسخاء التنظيمي على التماسك بين العاملي تأثير دلا يوجفرضية العدم )الامر الذي يفسر للبادثين رفض   2.897)
على مستوى  تأثيرهللقول با  السخاء التنظيمي يمارس  وهذا يوفر منطلقا فعليا     وق ول الفرضية ال ديلة مستوى المنظمة المبحوثة

ترريفها عم يعكس إمكانية  التماسك بين العاملين اذ ا  امتلاك المنظمة المبحوثة للموارد واصرارها المتواصل على تقديم الد
ا  مثل هذه المعطيا  تمثل عوامل جذا بين العاملين تجاه منظمتهم و التالي  علما  لمخرجاتها ومن ثم اعلا  تفوقها التنافسي 

 .بينهم إقرار التماسك 
 المبحوثة .المنظمة السخاء التنظيمي على التماسك بين العاملين على مستوى  تأثير( 4جدول )ال

قيمة   النموذج Beta T المحسوبة المحسوبة F R R2 المعنوية 
**X 0.322 3.523 3.468 0.62المستقل  -1  0.36 0.001 
 Y 0 2.962 ..... ..... .... 0.042المعتمد  -2

 2.897 الجدولية = Tقيمة 

 3.326 الجدولية = Fقيمة 

  0.05=  المعنويةمستوى 

  1,28درجة الحرية =
 (Spssباعتماد المخرجات البرمجية الاحصائية لنظام )المصدر من: اعداد الباحثين 
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 والمقترحات الاستنتاجاتالمبحث الخامس: 
 اولًا: الاستنتاجات

 على ما ورد من نتا ف تخص الدراسة الحالية فقد تلص البادثين الى جملة استنتاجا  منها: بناءا  
التنظيمي  انت متوافرة ع ر الابعاد المفسرة لها علما ا  ا  دالة السخاء  إقرار المبحوثين على مستوى المنظمة المبحوثة .1

عملية الإقرار جاء  متباينة برا   ل بعد من هذه الابعاد قياسا  بغيره وهذا ما تجسد في بعد )امتلاك الموارد  اذ دظي بنسبة 
 اتفاق جيدة.

دمل طابعا  محددا   ية لها وعلى النحو الذتنو  إجابا  المبحوثين برا  عملية التماسك بين العاملين ع ر المؤشرا  المفسر  .2
انحرر بين المق ول الى المتدني ويكاد مثل هذا الاستنتاج يتطلب إعادة النظر في عملية ترسيخ هذه الابعاد و ما يجعل منها 

 مدتلا  لاقرار عملية التماسك في المنظمة.
وفق المسارا  التي ترسمها عملية السخاء التنظيمي تتحرك ابعاد التماسك بين العاملين بموجب توجها  هذه الدراسة على  .3

 ع ر ابعادها مما يؤشر دالة التراب  بين التماسك و ين السخاء التنظيمي.
املين على مستوى المنظمة المبحوثة بحالا  السخاء السا دة في تلك المنظمة وعلى نحو يجعل اسك بين الع  تتأثر عملية التم   .4

 المتغيرين )السخاء التنظيمي، التماسك بين العاملين .دالة التاثير قا مة بين هذين 
 

 ليات التنفيذرحات وآثانياً: المقت
العمل على تفعيل الابعاد المفسرة للسخاء التنظيمي على مستوى المنظمة المبحوثة وعلى نحو يجعل  ل بعد مدتلا  لدعم  .1

المبحوثة برأ   ل بعد و التالي اعطاءه قيمته واهميته الفعلية واسناد غيره من الابعاد وهذا يتطلب رؤية واضحة لدى العينة 
 بحيث تكو  هذه الابعاد بمثابة المنطلقا  الأساس لديمومة دالا  السخاء التنظيمي.

ضرورة الإقرار والاعتراف العلني با  دالا  التماسك بين العاملين لا يمكن ا  تأتذ مداها الفاعل الا ع ر العمل الجاد بتوسيع  .2
للمؤشرا  المع رة عنها بحيث  ل مؤشر يأتذ دي ه الفعلي في ذا  العاملين و منحى إيجابي ذا  طابع ودي مدى الفعلي ال

 ياة العمل والعاملين لا تتم الا ع ر عمليا  التماسك بينهم.ودة د  يجسد فكرة مفادها ا  ج  
با  دالا  السخاء التي تقدمها منظمتهم لا تأتذ مداها العمل على توافر القناعة التامة لدى العاملين في المنظمة المبحوثة  .3

الفاعل الا بفعل قوة الرواب  الاجتماعية الداعمة لعملية التماسك بينهم وعلى نحو يقر التراب  بينهم بحيث ا   ي دالة سخاء 
 يترتب عليها شعور إيجابي لدى العاملين بالتماسك.

ملية التماسك التي تنردها تبقى متأثرة بحالا  في المنظمة المبحوثة بأ  ع   طبا  إيجابي لدى العامليننالعمل على تأمين ا .4
السخاء التي تقدمها وعلى نحو ي لور  وجه التأثير التي تقرها دالا  السخاء بفعلها الإيجابي الذي يغور في الذا  ليسهم في 

 ولادة توجها  إيجابية تؤمن التماسك الى دد الدفا .
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