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 لتنشئة الاجتماعية التنظيمية في أداء العاملينا  تأثير

  في جامعة ديالىبحث ميداني 

 

 

 

 

 المستخلص  

لتنشئة الاجتماعية التنظيمية في أداء العاملين على مستوى عينة من العاملين في  ا  تأثيريهدف البحث تحديد     

العلاق  ادراك  مدى  تضمنت  تساؤلات  بعدة  شخصت  رئيسة  مشكلة  من  انطلاقا   ديالى،  بين    ةجامعة  التأثيرية 

انموذج    ينالمتغير البحث  اعتمد  الفلسفية  الأسس  ولتجذير  التنشئة    (Taormina, 2009)ميدانيا ،  لقياس 

الآفاق   العمل،  زملاء  دعم  الوظيفي،  الفهم  )التدريب،  أبعاد  أربعة  من  يتكون  الذي  التنظيمية  الاجتماعية 

لقياس أداء العاملين الذي تضمن ثلاثة أبعاد   (2018و )العنبكي،    (2015الكرعاوي،  )ي  المستقبلية( وانموذج

الإبداع(. الوظيفي،  الرضا  الوظيفي،  في ااعتمتم  وقد    )الإلتزام  رئيسة  بصورة  التحليلي  الوصفي  المنهج  د 

 ن م  بحثوقد استخدمت الاستبانة كأداة رئيسة في جمع بيانات ال  ،وتحليلها وتفسيرها  بحثعرض معلومات ال

العينة   )ا بالافراد  عددهم  فردا  257لغ  البر  تمو،  (  طريق  عن  الاحصائية  والمعالجة  الاحصائي ا نالتحليل  مج 

(SPSS V. 26).   وقد تم التوصل الى استنتاجات عديدة كان من اهمها ان اهتمام وسعي العاملين في جامعة

أداء العاملين.  من  حسنديالى عينة البحث بالتنشئة الاجتماعية التنظيمية على المستوى الميداني من شأنه ان ي

وقد اثمر البحث عن مجموعة من التوصيات اهمها ضرورة ان تولي رئاسة الجامعة عينة البحث اهمية صياغة 

ابعاد التنشئة الاجتماعية التنظيمية بصورة واضحة ودقيقة ومفهومة لدى العاملين لما لذلك من دور كبير في  

 تعزيز أبعاد أداء العاملين. 

 .التنشئة الاجتماعية التنظيمية، أداء العاملين، جامعة ديالىالكلمات المفتاحية: 

Abstract 

   The study aims to determine the impact of organizational socialization on 

employee performance at a sample of employees at the University of Diyala. This 

research is based on a primary problem identified through several questions, 

including the extent to which the influential relationship between the two 

variables is understood in the field. To establish the philosophical foundations, 

the study adopted the (Taormina, 2009) model for measuring organizational 

socialization, which consists of four dimensions (training, job understanding, 

coworker support, and future prospects), as well as the (Al-Karaawi, 2015) and 

(Al-Anbaki, 2018) models for measuring employee performance, which include 

three dimensions (job commitment, job satisfaction, and Innovation). The 
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descriptive analytical approach was primarily adopted for presenting, analyzing, 

and interpreting the research data. A questionnaire was used as the primary tool 

for collecting research data from the sample, which numbered (257) individuals. 

Analysis and statistical processing were performed using the statistical program 

(SPSS V. 26). Several conclusions were reached, the most important of which 

was that the interest and efforts of the employees at the University of Diyala, the 

research sample, in organizational socialization at the field level would improve 

employee performance. The research yielded a set of recommendations, the most 

important of which is the need for the university presidency, the research 

sample, to give importance to formulating the dimensions of organizational 

socialization in a clear, precise and understandable manner for employees, given 

its significant role in enhancing employee performance. 

Keywords: Organizational socialization, Employee performance, University of 

Diyala. 

 المقدمة 

عملية ديناميكية يتعلم من خلالها القادمون الجدد ويتكيفون مع    تعد التنشئة الاجتماعية التنظيمية     

يقتصر   لا  الحاضر،  الوقت  في  الجديدة.  التنظيمية  أدوارهم  لتولي  اللازمة  والسلوكيات  المواقف 

جميع   تشمل  مستمرة  عملية  وإنما  الجدد،  القادمين  على  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة  عملية 

العاملين، وتدفع المنظمات لاستثمار الوقت والموارد من أجل تعديل سلوكيات هؤلاء العاملين بما 

يضمن توافقها مع قيم ومعتقدات وثقافة المنظمة. إذ أن عملية التنشئة الاجتماعية التنظيمية بالشكل  

لطبيعة   تهديدا  تشكل  والتي  المرغوبة  غير  السلوكيات  من  الحد  في  مهما  عنصرا  يعد  الصحيح 

والمنظمة   العاملين  أداء  كفاءة  على  سلبا  ينعكس  وبالنتيجة  المنظمة،  داخل  الاجتماعية  العلاقات 

 على حد سواء. 

 ومنهجية البحث  دراسات سابقة: الاول مبحثال

 بعض الدراسات السابقة  عرض : ولا  أ

 بالتنشئة الاجتماعية التنظيمية  خاصةدراسات سابقة  -1

 Taormina, 2009  :Organizational socialization: The missingدراسة:   -أ

link between employee needs and organizational culture 

 التنشئة الاجتماعية التنظيمية: الحلقة المفقودة بين احتياجات الموظف والثقافة التنظيمية

هدفت الدراسة معالجة فجوتي البحث في الأدبيات بين احتياجات الموظفين والتنشئة الاجتماعية    

بين أربع   العلاقات  التنظيمية من خلال فحص  والثقافة  التنظيمية  التنظيمية، والتنشئة الاجتماعية 
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احتياجات تحفيزية للموظفين )الإنجاز والانتماء والاستقلال والسلطة(، وأربعة مجالات لمحتوى  

وثلاثة   المستقبلية(،  والآفاق  العمل  زملاء  ودعم  والفهم  )التدريب  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة 

الصناعية   المنظمات  والداعمة(، في عدد من  والإبداعية  )البيروقراطية  التنظيمية  للثقافة  جوانب 

)Hong Kongفي   العينة  تمثلت  إذ  أن  156،  مفادها  نتائج  الى  الدراسة  توصلت  موظفا،   )

احتياجات تحفيز الموظفين تفسر تباينا كبيرا في جميع مجالات التنشئة الاجتماعية، في حين تفسر  

تباينا   الاحتياجات  تفسر  حين  )في  التنظيمية  الثقافات  جميع  في  كبيرا  تباينا  الاجتماعية  التنشئة 

ضئيلا أو لا تفسر أي تباين في الثقافة(. أثبتت تحليلات الانحدار أن التنشئة الاجتماعية التنظيمية  

 تربط احتياجات الموظفين بثقافة المنظمة. 

ومصطفى،   -ب  اسماعيل،  بين  2024دراسة:  العلاقة  في  التنظيمية  للعدالة  الوسيط  الدور   :

 التنشئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل 

قياس تأثير التنشئة التنظيمية على السعادة في مكان العمل، وتحليل العلاقة بين   هدفت الدراسة   

تمثلت عينة  التنشئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل من خلال العدالة التنظيمية كمتغير وسيط،  

( بني  245البحث  بمحافظة  الصحة  لمديرية  التابعة  الصحية  والوحدات  المستشفيات  من  فردا   )

التنشئة   بين  معنوية  إيجابية  تأثير  علاقة  وجود  مفادها  نتائج  الى  الدراسة  توصلت  سويف، 

التنظيمي   للتماثل  معنوية  إيجابية  تأثير  علاقة  ووجود  التنظيمي،  والتماثل  التنظيمية  الاجتماعية 

على الارتباط الوظيفي، كما أظهرت النتائج وجود علاقة تأثير معنوية مباشرة للتنشئة الاجتماعية 

التماثل  توسيط  خلال  من  المباشرة  غير  التأثير  علاقة  الى  بالإضافة  الوظيفي  الارتباط  على 

 التنظيمي في تلك العلاقة.

 ة بأداء العاملين خاص دراسات سابقة  -2

 Rojak, et al, 2024  :The Influence of Transformationalدراسة:   -أ

Leadership and Organizational Culture on Employee Performance 

 تأثير القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية على أداء الموظفين  

تمثلت عينة      الموظفين،  أداء  التنظيمية على  والثقافة  التحويلية  القيادة  أثر  تحديد  الدراسة  هدف 

نتائج منها  ( موظفا في ثلاث جامعات إندنوسية،120الدراسة ) الى  الثقافة    توصلت الدراسة  أن 

التنظيمية تؤثر بشكل كبير على أداء الموظفين بشكل إيجابي. وهذا يشير إلى أن القيم والأعراف  

 والممارسات التي تحتويها الثقافة التنظيمية لها دور مهم في تشكيل أداء الموظفين. 

القطراني، والإمام،    -ب  السلوك 2024دراسة:  العاملين_  أداء  الوظيفي في  التطابق  تأثير   :

 الإبداعي متغيرا وسيطا: دراسة تحليلية مقارنة في قطاع التعليم العالي الحكومي والأهلي 
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الدراسة    الابداعي   هدف  السلوك  خلال  من  العاملين  اداء  في  الوظيفي  التطابق  تاثير  تحديد 

الدراسة   عينة  تمثلت  وسيطا،  العالي    361كمتغيرا  التعليم  )قطاع  من  وموظف  تدريسي 

التعليم العالي الاهلي( في كليات جامعة البصرة    259الحكومي(،   تدريسي وموظف من )قطاع 

الحكومية وجامعات/ كليات البصرة الاهلية، من نتائج الدراسة أن هنالك تاثير ايجابي غير مباشر  

للتطابق الوظيفي في اداء العاملين من خلال السلوك الابداعي وكذلك تاثير ايجابي مباشر للتطابق  

مباشر   ايجابي  تاثير  وهنالك  الحكومي،  العالي  التعليم  قطاع  ي  الابداعي  السلوك  في  الوظيفي 

 للسلوك الابداعي في اداء العاملين في قطاع التعليم العالي الخاص.

 منهجية البحث ثانيا : 

    بحثمشكلة ال -1

ال    وعملي    طلب تيالحالي    بحث مشكلة  معرفي  مرتكزات   على  بالاعتماد تشخيص  مجموعة 

بمتغير  خاصة  العلاق  ،بحث ال  يمفاهيمية  ت  ،بينهماة  رييأث الت  ةوطبيعة  الجدل   رسخوهي  حقيقة 

ال عمق  ،ينمتغيرالحول    موجود الفكري  الواقعي  الو  اميداني  ينالمتغير  ومستوى  في ا  ملهتمثيل 

الت .  ديالىة  جامع العاملين   قصور وانخفاض   ةلاحظبمالميدانية    بحث تمثل مشكلة  بعض  اداء    في 

جعل   ما  وهذا  ديالى  جامعة  ونتيجة التفي  الأداء  في  والقصور  الانخفاض  هذا  أسباب  في  فكر 

الجامعة المختلفة )حكم  الزيارات المتكررة والتعامل المستمر مع منتسبي أقسام وشعب ووحدات  

يكون   قد  التي  الأمور  من  أن  تم ملاحظة  الباحث(،  العاملين   لهاوظيفة  هؤلاء  أداء  على    التأثير 

سواءتنشئة  العمليات   التنظيمية،  السابقين،  الاجتماعية  الموظفين  أو  الجدد  يؤكد    للمتعينين  مما 

  ين التأثيرية بين المتغير  ةحاجة لإدراك العلاقالهي  و  بحث حقيقة اساسية تتمحور حولها مشكلة ال

 : ةي الآتبمجموعة من التساؤلات  بحث وفي ضوء ذلك يمكن حصر مشكلة ال  ميدانيا .

لمتهي  ما   .أ الفكرية  الاجتماعية) الرئيسة    بحث ال  يغيرالمرتكزات  وأداء    ،التنظيمية  التنشئة 

 (. العاملين

إدراك    .ب مدى  وما  التنظيمية؟  الاجتماعية  التنشئة  لمتغير  الرئيسة  العوامل  أو  المتغيرات  ما 

 الموظفين في جامعة ديالى لمفهوم التنشئة الاجتماعية التنظيمية السليمة؟. 

ما المتغيرات أو العوامل التي تقع ضمن متغير أداء العاملين؟ وما مدى إدراك الموظفين في   .ت

 جامعة ديالى لمفهوم أداء العاملين؟. 

 أداء العاملين في جامعة ديالى؟. فيوجد تأثير للتنشئة الاجتماعية التنظيمية يهل   .ث

 أهداف البحث -2

مت  تأطيربناء   .أ لفلسفة  الإ   بحث ال  يغير معرفي  العاملين(  )التنشئة  وأداء  التنظيمية،  جتماعية 

الفرعية،  م بعادهأو خلالا  الإ  من  الم   تجاهات تتبع  لأدبيات  البحث الفكرية  مدار  ، وضوعات 
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تقديم  ومن  ها،  تضمن ت  التيمعرفة  ال  ثبيت وت  ي   إطارثم  التفسيرية  الإ  شخص مفاهيمي  تجاهات 

والبحث   يلموضوع آراءي صنت،  تحليل  ل  ا  وفق  (المنظرين)  همف  ومستوى  المعالجة  مجال 

 . ينالمتغير بعاد أمضامين و

من خلال فحص  هذا  ويتحقق    ،الرئيسة والفرعية  بحث ال  يعلاقة منطقية بين متغير   سيستأ .ب

الوتحليل   المعرفية  بمتغير متعلقالتراكمات  الىواالبحث    ية  فكري يستأ  لوصول  بناء  س 

 . ة بينهامنطقياللعلاقة لعم اومفاهيمي د 

لعينة    .ت ميدانية  تصورات  عن  الأعن  البحث  التحري  على    جتماعيةالإ  ةتنشئبعاد  التنظيمية 

 .بحث عينة ال ديالى  جامعةمستوى 

همية  أقياس مستوى    .بحث عينة ال ديالى    جامعةعلى مستوى    أداء العاملينبعاد  أالتحقق من    .ث

)  يمتغير  والفرعيةالبحث  مستوى  إ  (الرئيسة  على  ال  ديالى  جامعةحصائيا    ، بحث عينة 

فراد عينة  لأجابات الإ  وفقا  هميتها الميدانية  أبيان  لها، من أجل  ترتيب الحقيقي  الف على  ووالوق

 .بحث ال

الإ  . ج  بين  التأثير  علاقة  مستوى  الإ ختبار  العاملينوالتنظيمية    جتماعية تنشئة  ا  مبأبعاده  أداء 

 . بحث عينة الديالى  جامعة حصائيا  على مستوى إ

 البحثأهمية  -3

  ألا   ،ديالى  محافظةهمية على مستوى  أ  لهفي تطبيق مخططه الفرضي في مجال    بحث فرد الين .أ

جامعة ديالى مجتمع البحث، كونها الجامعة الحكومية الوحيدة في محافظة ديالى، وتعد   يوه

الثقافي   المستوى  رفع  في  الكبيرة  لمساهمتها  وذلك  المحافظة  في  الرئيسة  الركائز  أحد 

 والأكاديمي لأبناء المحافظة. 

علميا    .ب ومحكمة  معتمدة  مقاييس  استعمال  الإ  أهمية  التنشئة  كمتغير  لقياس  التنظيمية  جتماعية 

تفسيري، وأداء العاملين كمتغير مستجيب، وأبعاد كل متغير منها في البيئة التعليمية العراقية 

المجال  هذا  في  الحاصلة  المستجدات  لمواكبة  خاص،  بشكل   ديالى  جامعة  وفي  عام  بشكل  

 المعرفي محليا وعالميا. 

الحالي   .ت بالبحث  والمهتمين  الباحثين  أمام  عنه  الناشئة  والملامح  المستقبلية  الآفاق  استقراء 

ال المقترحات    يد د عومتغيراته لإجراء  العراقية الأخرى عن طريق  البيئات  الدراسات في  من 

 التي يقدمه البحث الحالي. 

 المخطط الفرضي للبحث -4

البحث  أجل    من    مشكلة  يتطلب  معالجة  بين  منهجيا   العلاقة  يوضح  متكامل  مخطط  وضع 

هو  أ و  همتغيرات  البحث  ومخطط  لفرضياته.  أولية  تصورات  إلى  تشير  التي  الفرعية  بناء " بعاده 
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فكري لمجموعة من الحقائق التي تقدم له تمثيلا مبسطا ومختصرا وافتراضيا للظاهرة قيد البحث 

  ين ( الفرضيت 1. وبذلك يجسد مخطط البحث الفرضي الموضح في الشكل ) "وتفاعلاتها المحتملة

ا، وفي ضوء تصورات الباحث مواتجاه التأثير بينه ينمتغيرالبين  ةويعكس نمط العلاق  ،تينالرئيس

 : ئينلها بحسب ما تم الاطلاع عليه من النتاجات الفكرية للباحثين، اذ انه يتألف من جز 

: التنشئة الاجتماعية التنظيمية )التدريب، الفهم الوظيفي، دعم زملاء العمل،  تفسيري المتغير ال .أ

 الآفاق المستقبلية(.  

 : أداء العاملين )الالتزام الوظيفي، الرضا الوظيفي، الإبداع(.ستجيب المتغير الم .ب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المخطط الفرضي للبحث –( 1الشكل )

 يشير الى علاقة ارتباط                    يشير الى علاقة تأثير    

 المصدر: اعداد الباحث 

 فرضيات البحث -5

ت    الأولى:  الرئيسة  ارتباط  الفرضية  علاقة  التنظيمية   بينمعنوية  وجد  الاجتماعية  التنشئة 

 . وتنبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية: أداء العاملينو

 أداء العاملين.والتدريب  بين معنوية وجد علاقة ارتباط الفرضية الفرعية الأولى: ت 

 أداء العاملين.والوظيفي الفهم  توجد علاقة ارتباط معنوية بين الفرضية الفرعية الثانية:  

 أداء العاملين. وزملاء العمل دعم  بين  وجد علاقة ارتباط معنويةالفرضية الفرعية الثالثة: ت 

 أداء العاملين.  والآفاق المستقبلية علاقة ارتباط معنوية بين  وجد ت الفرضية الفرعية الرابعة: 

ال الرئيسة  ل  ري ثأتيوجد  ة:  ثانيالفرضية  التنظيمية في  معنوي  .  عاملينال  أداءلتنشئة الاجتماعية 

 وتنبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية: 

 .أداء العاملينلتدريب في معنوي ل ريثيوجد تأالفرضية الفرعية الأولى: 

 الاجتماعية التنظيمية ةتنشئال

 

 عاملينال اءأد

 لتزام الوظيفيالإ رضا الوظيفيال تدريبال

 الآفاق المستقبلية دعم زملاء العمل الفهم الوظيفي التدريب
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 .أداء العاملينفي الوظيفي لفهم ل معنوي ريثوجد تأيالفرضية الفرعية الثانية:  

 .عاملينال أداءدعم زملاء العمل في ل معنوي ريثوجد تأالفرضية الفرعية الثالثة: ي 

 . عاملينال أداءلآفاق المستقبلية في ل معنوي ريثيوجد تأالفرضية الفرعية الرابعة: 

 منهج البحث -6

ساليب  لألمناهج وا لواسعة  مرنة و مظلة  بمثابة  الذي يعد  الوصفي التحليلي  المنهج    تم اعتماد 

الإك  ،عديدةالفرعية  ال الميدانيةالمسوح  والدراسات  الحالة  ودراسات  المنهج  هذا  ن  أ ذ  إ  ،جتماعية 

تحديد نوع العلاقة كذلك  ووكيفيا   وصف طبيعتها كميا   من ثم  يقوم على تحديد خصائص الظاهرة و

و أمشكلة  التدور حول تشخيص  التي  جوانب  ال  غيرها منو   ،تجاهاتهاإسبابها وأمتغيرات والبين  

   .(353:  2002 ،والتعرف على حقيقتها في الواقع )ملحم  ،معينةالظاهرة ال

 مجتمع البحث وعينته  -7

ب    الحالي  البحث  مجتمع  العائدة  جامعةتمثل  الجامعات  إحدى  وهي  التعليم الى    ديالى،  وزارة 

( كلية في مختلف الإختصاصات، في حين تضم 14، وتتكون من )العالي والبحث العلمي العراقية

ونتيجة انتشار كليات الجامعة في مواقع    .( ما بين مكتب وقسم وشعبة ومركز 29مركز الجامعة )

، ومن أجل تبسيط عملية توزيع وجمع استمارات الاستبانة، تم اختيار  مختلفة ومتباعدة فيما بينها

   مركز الجامعة كمجتمع للبحث.   

البحثأ    عينة  التقد  ف  ما  والشعب    حصولم  والأقسام  المكاتب  جميع  في  العاملين  أعداد  على 

 ( عددهم  بلغ  والذي  ديالى  لجامعة  التابعة  فردا،851والمراكز  حجم و  (  الى  الوصول  اجل  من 

تم توزيع  ف  (265فكانت النتيجة )   Steven & Thompson  ةاستعمال معادل  العينة المناسب تم

العاملين،265) الافراد  على  إستمارة  )  وقد   (  استرداد  البيانات  261تم  تفريغ  وبعد  استمارة   )

( هناك  أن  تبين  الاستمارات 4وتدقيقها  عدد  أصبح  وبالتالي  للتحليل  صالحة  غير  استمارات   )

 . (257الصالحة للتحليل ) 

 نظريال أطيرتال: ثانيالمبحث ال

   التنظيمية ةلاجتماعية اتنشئالاولا: 

  مفهوم التنشئة الاجتماعية التنظيمية  -1

   ( التنظيمية Schein, 1968يعد  الاجتماعية  التنشئة  نظرية  تناول  من  أول   ) 

(Organizational Socialization)  ، التنظيمية بأنها العملية التي  و التنشئة الاجتماعية  عرف 

أو  للمجتمع  المطلوبة  السلوكية  والأنماط  والمعايير  القيم  أنظمة  الجدد  يتعلم من خلالها الأعضاء 

المنظمة أو المجموعة التي يدخلون إليها. تم تعريف عملية التعلم هذه على أنها ثمن العضوية في 

اكتشف   بعد Van Maanen and Schein, 1979) المنظمة.  فيما  الاجتماعية    (  التنشئة  أن 
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لتولي الأدوار.هي    التنظيمية الجدد  للوافدين  المعرفة والمهارات  ووصفا عملية    وسيلة لاكتساب 

   .(Russell, 2007: 2) التنشئة الاجتماعية، بأنها عبور الحدود وتبني دور جديد 

معينة      منظمة  في  العمل  كيفية  الفرد  فيها  يتعلم  لا  عملية  عموما  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة 

(. فهي  Taormina, 2004: 77فحسب، بل يتقبل أيضا ويتصرف بطرق مناسبة لتلك المنظمة ) 

العملية التي يتكيف من خلالها الموظف التنظيمي الجديد من شخص خارجي إلى شخص داخلي  

متكامل وفعال. أنه يأخذ مكان عندما يتجاوز الموظف الحدود التنظيمية، سواء كانت خارجية )أي  

أو هرمية(   وظيفية  المثال  سبيل  )على  داخلية  أو  المنظمات(   ,Cooper & Anderson)بين 

بوساطة    تدور  (. 2006:492 المستقبل  حول  صريح  بشكل  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة 

الجديد   الوافد  إعداد  هو  شيء،  كل  بعد  الاجتماعية،  التنشئة  من  الأساسي  الغرض  إن  الحاضر. 

للقيام بدور )أدوار( فعال في المنظمة. من وجهة نظر الوافد الجديد، فإن أنشطة الإعداد واضحة 

بشأن تعلم كيفية أن يصبح عضو ا فاعلا ، وهذا يشجعه على التفكير بأثر مستقبلي، والتساؤل عما  

  قد يكون، وتوقع التغيير، والأمل في التحسن. يوفر هذا التفكير المستقبلي في الوقت الحالي دافعا  

التفاصيل الدقيقة، أو الخضوع للاختبار  لتحمل تجارب الحاضر سواء من الاستمرار، أو هضم 

(Wanberg, 2012: 161). 

   أبعاد التنشئة الاجتماعية التنظيمية -2

التنظيمية  مكونات  أربعة  (  Taormina, 2009) ذج  ونم  تضمن    الاجتماعية  التنشئة  لمجالات 

المستقبلية(هي   الآفاق  العمل،  زملاء  دعم  الوظيفي،  الفهم  كأبعاد )التدريب،  اعتمادها  سيتم   ،  

التنظيمية الاجتماعية  لهذه .  (Mafud & Moreno, 2018:52)  للتنشئة  عرض  يأتي  وفيما 

 الأبعاد: 

التدريب هو "الفعل أو العملية أو الطريقة التي يكتسب بها الشخص أي :  Training  التدريب.  أ

نوع من المهارات أو القدرات الوظيفية المطلوبة لأداء وظيفة معينة"، ويركز على المدى الذي 

 ( وكافية  مناسبة  وظيفية  مهارات  توفر  المنظمة  أن  الموظف  فيه   :Taormina, 2009يرى 

الحالي والمستقبلي من خلال  الموظف  التدريب كعملية يعده البعض محاولة لتحسين أداء    (.654

ال الإدارية  أو  التنظيمية  الجهود  أو  الإنجاز  قدراته على  ال ل  ةدفهازيادة  قدرة  على    موظفتحسين 

)محمد،   معين  عمل  لعملية   يعد (.  403:  2023أداء  والرسمية  الأساسية  البرامج  من  التدريب 

د وذلك لدوره يالجد   موظفق عليه حجر الأساس لعملية تهيئة اليكاد أن يطل  إذ   ،التهيئة التنظيمية

كيفية جعل بالمعلومات    خلالن  مالجديدة    تهيتكيف مع وظيف  هالرئيسي في  بتزويده  المنظمة  قيام 

 :et al, 2022)   على أداء وظيفته الحالية بكفاءة وفعالية  ا  ة التي تجعله قادرطلوبوالمهارات الم

301  Gardner,).    اثنين ولكن  الأسباب،  من  متنوعة  لمجموعة  والتطوير ضروريان  التدريب 
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من أكثر الأسباب إلحاحا هما الرغبة في تحسين قدرة الفرد على القيام بعمله والقدرة على قيادة  

الآخرين، ما دام يعمل في نفس المنظمة ويتلقى التدريب المناسب، فإن عمله سيكون أكثر فعالية، 

العمل، مما  في  أقوى مع زملائه  ارتباط عاطفي  تطوير  العاطفي سيساعده على  التزامه  أن  كما 

 (. Darius, 2023: 12سيعزز إنتاجيته ) 

الوظيفي  .  ب فهم  :  Job Understanding  الفهم  فيها  الوظيفة  يعد  يكتسب  تفاعلية  عملية 

مع أهداف وثقافة    وافقفي العمل والتي تت  م وأهدافه  مظهار شخصيته لأزمة  لاد المعلومات الافرلأا

فا بحاجة  لأالمنظمة،  من  لة  ضروري فراد  المنظمة  ثقافة  ومعرفة  الفهم  احيث  وفهم  هداف لأ لغة 

التنظيمية   أجل  والقيم  الممن  التنظيمية  أدوارهم  ا  بها  كلفينتعلم  فهم  أي  لهم من لأبيسر،  ما  فراد 

جراءات لإكذلك فهم القوانين واو  عليهم من واجبات ومعرفة أهداف المنظمة،يترتب  حقوق وما  

الخاصة   تنظم واللوائح  بالحقوق  شؤ  التي  معارفهم  وتنمية  إكساب  وكذلك  بالمنظمة،  العمل  ون 

وكيفية إدارة الصراعات، وكذلك إدارة    ينملاتصال ومهارات التفاوض مع العلاوواجبات فنون ا

الجماعي والعمل  العمل  فرق  إدارة  ومهارات  والسلنتي،    الذات  فالفهم  (.  328:  2024)سلامة، 

الوظيفي يشير الى مدى قدرة الموظف على فهم ومعرفة عمله والمنظمة وأفرادها وثقافتها بشكل 

المنظمة   قواعد  جيد ا  يفهم  الموظف  أن  مفادها  حقيقة  إلى  الفهم  يشير  النحو،  هذا  وعلى  كامل. 

يتف التي  )وثقافتها والطريقة  بها  يعملون  التي  الناس والطريقة  بها   ,Mafud & Morenoاعل 

2018: 52.)   

العمل  .  ت زملاء  الفرد :  Co-worker supportدعم  حصول  إلى  العمل  زملاء  دعم  يشير 

دائمة  تكون  أن  يجب  التفاعلات  وهذه  العمل  في  زملائه  من  والرعاية  والمساعدة  التفاعل  على 

المنظمة للأفراد عن  ثقافة وقيم  لنقل  نقطة محورية وأساسية  أنها  للعمل، حيث  وإيجابية وداعمة 

طريق خبرات الأفراد القدامى، وتقييم علاقة الفرد بالزملاء الآخرين في المنظمة ومدى المساعدة 

التي يقدمها زملاؤه له، وهذا الدعم يساعد الأفراد العاملين سواء كانوا من الجدد أو القدامى على 

تحمل ضغوطات العمل وتقبلها وكيفية التعامل معها مما يقلل من التوتر والضغط التنظيمي لديهم  

تعزيز  وبالتالي  الذاتية  رفاهيتهم  في  يسهم  مما  وجدت  إن  العمل  لبيئة  السلبية  الآثار  وتخفيف 

لهم اللازمة  الوظيفية  المساعدات  وتقديم  النفسية  دعم  (.  1950:  2024)الراعي،    رفاهيتهم  إن 

عملية   من  مهما  جزء   تشكل  والتي  والمساعدة،  التفاعل  على  الحصول  الى  يؤدي  العمل  زملاء 

التفاعلات استباقية وايجابية لكي يصبح الموظف الجديد   التنشئة الاجتماعية، على أن تكون هذه 

لفترات طويلة  فاعلية  أكثر  أداء عمله بشكل  التنظيمية قادرا على  الثقافة  نقل  تعمل على  ، وأيضا 

 (.  73: 2024للموظف الجديد )الزيدي، وأبو دان، 
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( فإن الافاق  Ayub, et al, 2015: 47) وفقا  :  Future prospectsالآفاق المستقبلية  .  ث

ور على عمل ث ية العنمكالإرد  فل تصور الثيم  لأنه،  ةالتنظيمي  لتنشئةالمستقبلية يعد من أهم أبعاد ا

 م العمل أ  ةواصلم   فيمصير الموظف    هاا، ويتوقف علي همرضي وهادف في المنظمة التي يعمل ب

.  ه ا مقابل عمله التي سيحصل علي  آت ، وما هي المكافهتف ا في وظيهب  م التي يقو  هام ما هي المو،  لا

داخل  مجزية  مهنة  على  الحصول  الموظف  فيه  يتوقع  الذي  المدى  الى  المستقبلية  الآفاق  يتعلق 

الراسخة  الجوانب  أحد  هذا  يمثل  الاجتماعية،  التنشئة  نظرية  حيث  من  بها.  يعمل  التي  المنظمة 

من   قياسه  ويتم  المنظمة،  تقدمها  التي  التقدم  وفرص  والعلاوات  المكافآت  مثل  التنظيمية،  للثقافة 

غالبا ما تحدد (.  Taormina, 2009: 654حيث تصورات الموظفين لتوافر مثل هذه المكافآت )

وآفاقهم  تصوراتهم  عن  الراضون  فالموظفون  للبقاء،  دافعهم  المستقبلية  الموظفين  توقعات 

المستقبلية هي رؤية شاملة للفرص المستقبلية هم أكثر رضا  وولاء  لمنظمتهم. فتوقعات الموظفين  

المناسبة  عملهم  ممارسات  وفي  الوظيفي  مسارهم  في  منظمتهم  لهم  تقدمها  التي   المستقبلية 

(Bigliardi & Petroni, 2005: 431.)   

   داء العاملينثانيا: أ

 مفهــوم أداء العاملين   -1

   ( الأداء  كلمة  العملperformanceتشير  لمراحل  الفعلي  التنفيذ  إلى  أو   ،(  درجة  تعني  كما 

مستوى المهارة والمجهود المبذول في التنفيذ، ويقصد البعض بالأداء المخرجات أو الأهداف التي  

)الياسري،   تحقيقها  إلى  النظام  بالتعليمات (.  51:2013يسعى  يتأثر  العاملين  سلوك  إن 

)الكرعاوي،   المنظمة  أهداف  لتحقيق  لهم   المقدمة  والحوافز  يرى  (.  48:  2015والاجراءات 

اجل 42:  2019)الجزائري،   من  المنظمات  في  العاملين  يزاوله  الذي  النشاط   هو  الأداء  بأن   )

  انجاز مهام الوظيفة الموكلة لهم.

     أبعاد أداء العاملين -2

يتم قياس قدرة العاملين على أداء عملهم سواء في الوقت الحاضر أو أعمال مستقبلية من خلال      

سيتم  الأداء الوظيفي، لذا يتطلب معرفة بعض المؤشرات التي يقيس مستوى الأداء في المنظمة، و

لأغراض البحث الحالي والتي تم تبنيها من  داء العاملين  لأأبعاد  المؤشرات ك  اعتماد بعضا  من هذه

في دراساتهم نظرا  لأهميتها  (،  2018(، )العنبكي،  2015، )الكرعاوي،  قبل العديد من الباحثين

 ، وفيما يأتي استعراض لهذه الأبعاد: لمختلف ميادين تطبيق الدراسات فيهاوملائمتها 

الوظيفي يعني القوة الملزمة لسلوك العاملين    لتزامالإ:  Job commitmentالإلتزام الوظيفي    .أ

أدائهم تحسين  في  وقدرتهم  بوظيفتهم  إلتزامهم  مدى  إظهار  يشير  (.  Hoek, 2013: 2)   حول 

كبيرة   جهود  لبذل  واستعدادهم  وظيفتهم  في  للبقاء  الشديدة  العاملين  رغبة  الى  الوظيفي  الإلتزام 
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فالإلتزام   ،لمصلحة الوظيفة وايمانهم بها وتقبلهم قيمها وأهدافها وقيامهم بالعمل المتميز باستمرار

الذي  والجهد  الوقت  ومقدار  فيها  الانغماس  ودرجة  للوظيفة  العاطفية  الإستجابة  عن  يعبر  هنا 

(. إن  Lrefin & Mechanic, 2014: 34)يكرس لها وجعل العمل فيها جانبا  مهما  في حياتهم  

بالإ الالشعور  يساعد  شعور  عاملينلتزام  النفسي  همعلى  مصدر    ،بالتوافق  لراحموهو   تهم هم 

ن  إ البذل والتضحية. و  قلةبالتوتر والضيق والقلق و  ون يشعر   هم وعكس ذلك فان  ،موسعادته   موأمنه 

ايجابا  الإلتزام  مستوى   يرتبط  والإ   العالي  البالسلوكيات  بالعملخاصتجاهات  لتحسين    ،ة  ويؤدي 

المنخفض يؤدي  الإلتزام  مستوى  أن    في حين   ،عامليننتاجية المن إبداع ويحسن  الإ   شجعداء ويالأ

  (. Crow, et al, 2012: 405)  نحرافات المهنيةدوران العمل  والإالغياب و معدلات    الى زيادة

الإلتزام ثقافة  بناء  المنظمات  تحاول  الممارسات    لذلك  بعض  خلال  من  العاملين  لدى  الوظيفي 

 .(Dessler, 2003: 482-483والإجراءات التي تساعد في ذلك )

الوظيفي    .ب في جميع  :   Job Satisfactionالرضا  المهمة  الأمور  من  الوظيفي  الرضا  يعد 

العاملين   العاملين، ويعبر عن شعور  المنظمات على اختلاف أنواعها، ويعد ذات الأهمية لجميع 

بالرضا أزاء وظائفهم التي يشغلونها، وهو لا يعتمد فقط على طبيعة المهة، وإنما ما يتوقعونه من  

نال موضوع الرضا الوظيفي على اهتمام كبيير من الباحثين منذ فترة بعيدة حتى وقتنا  وظائفهم.  

الحاضر، وذلك لكونه يهتم بتوجيه سلوكيات العاملين وزيادة إنتمائهم وولائهم للمنظمة، وإرتباطه  

يؤدي في أغلب الأحيان (. إذ أن فقدان الرضا الوظيفي  254:  2017المباشر بالإنتاجية )العنزي،  

والإجتماعية   النفسية  الإضطرابات  بعض  حدوث  الى  بالإضافة  الأداء،  مستويات  انخفاض  الى 

والاقتصادية، لذا أصبح الرضا الوظيفي أمرا  بالغ الأهمية تسعى جميع المنظمات ترسيخ دعائمه  

 (. 686:  2022لدى العاملين فيها )محمود، 

الإبداع في عصرنا الحالي أصبح ضرورة للمنظمات التي ترغب في  : Innovationالإبداع    .ت

تنافسية  ظل  تميز أدائها ومحافظتها على الاستمرار والنمو في   ا  نه   ات ودور المنظمشديدة،  بيئة 

الإ  العاملينتنمية قدرات  ل  تشجيعيهو توفير مناخ   يعد الإبداع  بداعيبداع والتفكير الإ ودعم  إذ   .

فرد،   لكل  متاح  إستعداد  هو  وبالنتيجة  التنظيمية،  المشكلات  لحل  الإنسانية  النشاطات  من  جزء  

إيجاد ب أو  يأو تهذ   ةن تنميمفيها الفرد    ألبيئة التي ينش ا  تستطيع  مخفيستعدادا  إعن كونه    فضلا  

الفرد  لدى  مفيدة  .  (64:  2018)العنبكي،    الإبداع  فكرة  الفرد وحديثة  والإبداع  أذهان  في  تظهر 

ومن ثم يعمل على تطبيق هذه الفكرة بالشكل الذي يترك بصمة تميزها عن بقية الأعمال من أجل  

وفي نفس السياق ترى )الصدعاني،  (.  309:  2011الوصول الى غاية معينة )جمعة، ونوري،  

المشكلات 28:  2021 حل  في  تساهم  تقليدية  غير  وجديدة  مفيدة  افكار  في  يتمثل  الإبداع  أن   ) ،  

المهارات   المنظمة.  ترفع منووالمعارف  وتطوير  والتي    كفاءة  للإبداع  عناصر  توجد مجموعة 
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و مبدعا  عملهم  جعل  أجل  من  العاملين  لدى  توافرها  بالأ يجب  تتمثل  والطلاقة  مميزا  صالة 

الانتباه ودقة  والمرونة  للمشكلات  التحليل    والحساسية  على  والقدرة  المخاطرة  )الزيدي، وقبول 

2024  :46) . 

 

 الجانب الميداني : الثالثالمبحث 

   التنظيمية الاجتماعية نشئة: التحليل الوصفي لبيانات متغير التأولا  

الجدول   الاحصائي  (  1)يظهر  بالوصف  الخاصة  الاجتماعية  البيانات  التنشئة  لمتغير 

أ  التنظيمية، التإذ  لبعد  العام  المعدل  بلغ    ،(3.581)بلغ    يب رد ن  معياري  . (0.962)وبانحراف 

"مرتفع" اجابة  مستوى  على  البعد  هذا  حصل  قد وقد  البحث  عينة  الأفراد  أن  على  يدل  وهذا   ،

ترتيب وكان  شاركوا في دورات تدريبية تقيمها الجامعة في مجال التنشئة الاجتماعية التنظيمية.  

الت لمتغير  الأخرى  الأبعاد  مع  مقارنة  البعد  لهذا  التسلسل  التنظيمية  الاجتماعية    نشئةالأهمية  في 

(2) . 

 لمتغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية (  التحليل الوصفي 1الجدول )

 الفقرة  البعد 
 الوسط

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

معامل 

الاختلاف 

% 

مستوى 

 الاجابة

رتيب  ت

 الاهمية 

ب  
ري

تد
ال

 

فرصة   -1 التدريب  يكون  أن  الجامعة  تحرص 

 لبناء علاقات طيبة مع زملاء العمل  

 2 مرتفع 24.25 0.926 3.818

أتجنب   -2 أن  الجامعة  في  التدريب  مكنني 

 الإساءة لزملاء العمل

 1 مرتفع 23.64 0.918 3.882

للعاملين    -3 الشامل  التدريب  الجامعة  تقدم 

 لتحسين المهارات والسلوكيات الوظيفية  

 3 مرتفع 27.66 9830. 3.553

أمارس علاقاتي الاجتماعية بصورة افضل    -4

 من خلال مساعدة وتوجيه رئيسي المباشر

 4 مرتفع 28.82 0.989 3.431

 5 معتدل 29.32 9930. 3.386 تقوم الجامعة بتقويم نتائج التدريب    -5

 المعدل العام 

 1 مرتفع 26.86 9620. 3.581

م  
ه
لف

ا

يف 
ظ

و
ال

ي
 

 5 معتدل 29.42 0.998 3.392 أعرف جيدا كيف انجز أعمالي المكلف بها -6
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 Spssالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

 1 مرتفع 27.21 0.988 3.630 لدي فهم كامل بواجباتي ومسؤولياتي  -7

 3 مرتفع 28.12 0.994 3.534 افهم أهداف الجامعة بشكل واضح -8

مع    -9 التعامل  طريقة  في  جيدة  معرفة  أمتلك 

 زملاء العمل

 2 مرتفع 27.80 0.991 3.564

لدي تصور واضح لسلوكيات زملائي في   -10

 العمل

 4 مرتفع 28.35 0.996 3.513

 المعدل العام 

 

 3 مرتفع 28.15 9930. 3.527

ل 
عم

ال
ء 

لا
زم

م 
ع

د
 

يساعد زملائي في العمل بعضهم البعض    -11

 وبطرائق مختلفة

 3 مرتفع 26 0.979 3.764

أتبادل وزملائي في العمل المساعدة  -12

 والمشورة 

 1 مرتفع  24.70 9560. 3.869

يقبل زملائي في العمل عضويتي في  -13

 الجامعة

 5 مرتفع 26.35 0.986 3.741

يتعامل زملائي بشكل ودي للمساعدة في   -14

 تحقيق أهدافي 

 4 مرتفع 26.25 0.987 3.759

 2 مرتفع 25.39 0.961 3.784 أمتلك علاقة جيدة مع زملائي في العمل -15

 2 مرتفع 26.20 9740. 3.717 المعدل العام 
ية 

بل
تق

س
لم

 ا
ق

فا
لا
ا

 

بإمكاني الحصول على فرص عمل جديدة    -16

 مع جامعتي

 5 معتدل 40.09 1.178 2.938

الجامعة   -17 في  المكافآت  نظام  بأن  أشعر 

 سيكون افضل مستقبلا  

 3 معتدل 31 1.036 3.041

 4 معتدل 35.94 1.083 3.013 تتوفر فرص وظيفية للتقدم في الجامعة -18

في   -19 الوظيفي  مساري  فهم  من  أتمكن 

 جامعتي

 1 مرتفع 27.82 0.996 3.580

الجامعة سوف لن تتخلى عني    -20 أتوقع أن 

 لسنوات عديدة  

 2 معتدل 29.42 0.998 3.392

 4 معتدل 33.13 1.058 3.193 المعدل العام 

  مرتفع 28.42 0.996 3.504 اجمالي التنشئة الاجتماعية التنظيمية 
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.  (0.993)وبانحراف معياري بلغ    ،(3.527)بلغ  قد    فهم الوظيفيالمعدل العام لبعد ال  أما

، وهذا يدل على أن الأفراد عينة البحث لديهم "مرتفع وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "

جيد. بشكل  لوظائفهم  لمتغير   ترتيب  وكان    فهم  الأخرى  الأبعاد  مع  مقارنة  البعد  لهذا  الأهمية 

 . (3)في التسلسل التنظيمية الاجتماعية  نشئةالت

حين لبعد  أ  في  العام  المعدل  العملن  بلغ    ،(3.717)بلغ    دعم زملاء  معياري  وبانحراف 

، وهذا يدل أن الأفراد عينة البحث  . وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "مرتفع"(0.974)

الأهمية لهذا البعد مقارنة مع الأبعاد الأخرى  ترتيب وكان لديهم علاقات جيدة مع بعضهم البعض. 

 . (1)في التسلسل التنظيمية لاجتماعية تنشئة المتغير  ال

الا  وأخيرا لبعد  العام  المعدل  المستقبليةاففإن  بلغ    ،(3.193)بلغ    ق  معياري  وبانحراف 

، وهذا يدل أن الأفراد عينة البحث  "دلتع . وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "م(1.058)

الأهمية لهذا البعد ترتيب  وكان    لديهم رؤية مستقبلية واضحة تجاه مسارهم الوظيفي في الجامعة.

 .(4)في التسلسل التنظيمية الاجتماعية  نشئةمقارنة مع الأبعاد الأخرى لمتغير  الت

 عاملينال داءالتحليل الوصفي لبيانات متغير اثانيا: 

الجدول ل  (2)  يظهر  الاحصائي  بالوصف  الخاصة  إذ البيانات  العاملين،  أداء  ن  أ  متغير 

. وقد حصل  (1.021)وبانحراف معياري بلغ    ،(3.297)بلغ    الالتزام الوظيفيالمعدل العام لبعد  

لديهم التزام وظيفي تجاه    وهذا يدل أن الأفراد عينة البحث ،  "دلتعهذا البعد على مستوى اجابة "م

بهم.   المناطة  اترتيب  وكان  الأعمال  لمتغير  الأخرى  الأبعاد  مع  مقارنة  البعد  لهذا  داء الأهمية 

 .(1)في التسلسل  العاملين

   لمتغير اداء العاملينالتحليل الوصفي  (2)الجدول 

 الفقرة  البعد 
 الوسط

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 

معامل 

الاختلاف 

% 

مستوى 

 الاجابة

ترتيب  

 الاهمية 

ي 
يف

ظ
و
 ال

ام
تز

لال
ا

 

أحرص على إنجاز العمل كما كان مخطط له   -21

 0.978 3.667 قبل البدء بالمهام اليومية

26.67 

 2 مرتفع

أسعى الى البقاء وقت إضافي لإنجاز عملي  -22

 0.981 3.513 بشكل كامل 

27.92 

 3 مرتفع

أتعمـد إلى الغيـاب بسـبب احسـاسي بالاجهاد   -23

 9960. 3.438 والتعب

28.97 

 4 مرتفع
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 Spssالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج

بلغ    ،(3.218)بلغ    الرضا الوظيفيالمعدل العام لبعد    أما .  (1.076)وبانحراف معياري 

، وهذا يدل أنه يوجد رضا وظيفي لدى الأفراد  "دلتع وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "م

سوء علاقات العمل يدفعني إلى الغياب عن   -24

 1.183 2.173 العمل

54.44 

 5 منخفض 

أمارس عملي ضمن المسؤوليات والسلطات   -25

 0.967 3.694 المحددة لي 

26.17 

 1 مرتفع

 0211. 3.297 المعدل العام 

 معتدل  30.96

1 

ي 
يف

ظ
و
 ال

ضا
لر

ا
 

 عملي يمنحني شعور الثقة بالنفس  -26

3.314 0.994 

29.99 

 1 معتدل

الرضا عن عملي يدفعني لإنجازه والقيام   -27

 1.092 3.201 بواجباتي حتى لو كنت متعبا 

34.11 

 3 معتدل

أشعر بالارتياح للطريقة التي يبديها   -28

 1881. 3.168 مسؤولي لحل مشاكل العاملين ذات العلاقة بأدائنا 

37.50 

 4 معتدل

أشعر بتظافر جهود العاملين معي لتحسين  -29

 0.998 3.295 مستويات الأداء  

30.28 

 2 معتدل

تتصف سياسات الإدارة العليا في الجامعة  -30

 1.106 3.079 برعاية العاملين في جميع المستويات التنظيمية

35.92 

 5 معتدل

 0761. 3.218 المعدل العام 

33.43 

 2 معتدل

ع
دا

لإب
ا

 

تواجهني  -31 التي  المواقف  بفترة    أستطيع حسم 

المعلومات  ندرة  حالة  في  حتى  نسبيا   قياسية 

 المتاحة

3.306 0.997 

30.15 

 1 معتدل

الندوات   -32 في  للمشاركة  الدافعية  لدي 

للتطوير   سعيا   التدريبية  والدورات  والمؤتمرات 

 والتقدم 

2.828 1.078 

38.11 

 4 معتدل

روح المجازفة لدي تثير حماسي لتقديم آراء    -33

 جديدة ومبدعة تفيد الجامعة
2.749 .0931 

39.75 
 5 معتدل

المادية    -34 التسهيلات  توفير  على  القدرة  لدي 

 لتطوير أفكار وطرائق جديدة 
3.166 1.004 

31.71 
 2 معتدل

عن    -35 يبتعدون  الذين  الأفراد  تشجع  جامعتي 

 الروتين ويفكرون خارج نطاق اختصاصهم 
2.952 1.031 

34.92 
 3 معتدل

 3 معتدل 34.70 0411. 3.000 المعدل العام 

  معتدل 32.98 1.046 3.171 اجمالي أداء العاملين
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في    عاملين ال  داءالأهمية لهذا البعد مقارنة مع الأبعاد الأخرى لمتغير ا  ترتيب   وكانعينة البحث.  

 . (2)التسلسل 

بلغ  لبعد    في حين  العام  بلغ    (3.000)الإبداع  المعدل  . وقد (1.041)وبانحراف معياري 

"م اجابة  مستوى  على  البعد  هذا  البحث "دلتع حصل  عينة  الأفراد  أن  يدل  وهذا  مستوى   ،  لديهم 

 عاملين ال  داءالأهمية لهذا البعد مقارنة مع الأبعاد الأخرى لمتغير ا   ترتيب   وكانمقبول من الإبداع. 

 . (3)في التسلسل 

 اختبار فرضيات البحث ثالثا: 

 تحليل علاقات الارتباط بين التنشئة الاجتماعية التنظيمية واداء العاملين  -1

الجدول    بين    (3)  يظهر  الارتباط  التنظيميةاعلاقة  الاجتماعية  بلغ  عاملينال  داءاو  لتنشئة  إذ   .

التنشئة الاجتماعية التنظيمية  ( وتؤشر هذه النسبة قوة العلاقة بين متغير  .733**مقدار الارتباط )

العاملين   اداء  )وبين  معنوية  مستوى  العلاقة    ،(.=P<**733R,0.01( )%1عند  هذه  وتوضح 

التنشئة الاجتماعية التنظيمية وبين  وجود ارتباط ضمن مستوى علاقة قوية موجبة )ايجابية( بين   

، أي أن وجود تنشئة اجتماعية تنظيمية في الجامعة المبحوثة سوف يؤدي الى زيادة  اداء العاملين

 . ولىوهذ يؤكد صحة الفرضية الرئيسة الأ  .أداء العاملين فيها

   التنشئة الاجتماعية التنظيمية وبين اداء العاملين علاقة الارتباط بين   (3الجدول )

 معدلالمتغير ال

 المتغير المعتمد

التنشئة  

الاجتماعية 

 التنظيمية

 التنشئة الاجتماعية التنظيميةابعاد 

 دريب الت
فهم  ال

 الوظيفي 

دعم زملاء 

 العمل

 فاقالا

 ستقبليةالم

 داءا

   عاملينال

Pcarson 

correlation 
.733** .430** .454** .729** .413** 

Sig- (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

N 204 204 204 204 204 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSSالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج

  أما اختبار الفرضيات الفرعية فهي كما يأتي:   

بين التدريب تبين البيانات الظاهرة في الجدول بأن قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية  أ.  

العاملين   بأن مستوى    ،. =, p **430(R 0.01(  %)1(عند مستوى  وأداء  النتيجة  وتفيد هذه 

 .  يب رد لدى الأفراد عينة البحث سوف يزداد بزيادة الت لأداءا

قوية ومعنوية  ب.    كانت  الارتباط  قيمة معامل  بأن  الجدول  في  الظاهرة  البيانات  الفهم  تبين  بين 

العاملين   النتيجة بأن   ،.=, p **454(R 0.01(  %)1 (عند مستوى الوظيفي وأداء  وتفيد هذه 

 . فهم الوظيفيال لدى الأفراد عينة البحث سوف يزداد بزيادة داءمستوى الأ
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ومعنوية  ت.   قوية  كانت  الارتباط  معامل  قيمة  بأن  الجدول  في  الظاهرة  البيانات  دعم  تبين  بين 

وتفيد هذه النتيجة   ، =, p **729(R 0.01(  %)1(عند مستوى  زملاء العمل وأداء العاملين  

 .دعم زملاء العمللدى الأفراد عينة البحث سوف يزداد بزيادة  داءبأن مستوى الأ

قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية  ث.   بأن  الجدول  الظاهرة في  البيانات  بين الآفاق  تبين 

وتفيد هذه النتيجة بأن   ،. =, p **341(R 0.01(  %)1(عند مستوى  المستقبلية وأداء العاملين  

 . الافاق المستقبلية لدى الأفراد عينة البحث سوف يزداد بزيادة داءمستوى الا

  نحليل تأثير التنشئة الاجتماعية التنظيمية في أداء العاملين -2

)ي    الجدول  )(  4ظهر  قيمة  )(  Fأن  بلغت  المقدر  للأنموذج  مستوى  17.321المحسوبة  عند   )

( للتنشئة  0.01دلالة  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  وجود  يعني  وهذا  الفرضية،  تقبل  عليه  وبناء    .)

 ( ثقة  العاملين وبدرجة  اداء  التنظيمية على  قيمة معامل التحديد )99الاجتماعية  ( ²R%(. وتبين 

( )5370.البالغة  نسبته  ما  تفسر  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة  أن  التي %53.7(  الزيادة  من   )

البحث  عينة  ديالى  جامعة  في  العاملين  اداء  على  البالغة)   ،تطرأ  النسبة  إلى 46.3أما  فتعود   )%

الميل   معامل  قيمة  خلال  من  ويتضح  البحث.  أنموذج  في  داخلة  غير  أخرى  متغيرات  مساهمة 

( )(  βالحدي  وحدة   ،(5120.البالغة  بمقدار  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة  مستوى   زيادة  بأن 

( بنسبة  العاملين  اداء  زيادة  إلى  سيؤدي  المعيارية  الانحرافات  من  وحدة 51.2واحدة  من   )%

 انحراف معياري واحد. 

 التنشئة الاجتماعية التنظيمية واداء العاملينقيم نموذج الانحدار لمتغيري  (4الجدول )

 F B (%2R) المتغير المعتمد المتغيرات المستقلة

  التدريب 

 

 

 اداء العاملين

.1840 16.815 .1730 

 2010. 21.794 2060. الفهم الوظيفي 

 4980. 21.533 5310. دعم زملاء العمل

 4560. 15.320 4940. الآفاق المستقبلية

 5120. 17.321 5370.  إجمالي التنشئة الاجتماعية التنظيمية 

 SPSSالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج

 أما اختبار الفرضيات الفرعية فهي كما يأتي:    

)  بين تيأ.    قيمة  بلغ )(  Fأن  المقدر  للأنموذج  ) 16.815المحسوبة  دلالة  (،  0.01( عند مستوى 

 ( ثقة  العاملين وبدرجة  اداء  التدريب على  لبعد  تأثير ذو دلالة معنوية  يعني وجود  %(. 99وهذا 

البالغة )²Rويتضح من قيمة معامل التحديد ) ( 18.4%( أن التدريب يفسر ما نسبته )1840.( 

البالغة   النسبة  أما  البحث.  عينة  ديالى  جامعة  في  العاملين  اداء  على  تطرأ  التي  الزيادة  من 

%( فتعود إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. ويتضح من خلال 81.6)

( الحدي  الميل  معامل  )(  βقيمة  من   ،(1730.البالغة  واحدة  وحدة  بمقدار  التدريب  زيادة  بأن 
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 ( بنسبة  العاملين  اداء  زيادة  إلى  سيؤدي  المعيارية  انحراف 17.3الانحرافات  وحدة  من   )%

 معياري واحد. 

  ، ( 0.01( عند مستوى دلالة )21.794المحسوبة للأنموذج المقدر بلغت )(  Fأن قيمة )  بينتيب.  

ثقة   وبدرجة  العاملين  اداء  على  الوظيفي  الفهم  لبعد  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  وجود  يعني  وهذا 

( يتضح بأن الفهم الوظيفي يفسر  2060.( البالغة )²R%(. ويتضح من قيمة معامل التحديد )99)

( من الزيادة التي تطرأ على اداء العاملين في جامعة ديالى عينة البحث. أما  20.6%ما نسبته )

 ( البالغة  البحث.  79.4النسبة  أنموذج  في  داخلة  غير  أخرى  متغيرات  مساهمة  إلى  فتعود   )%

 ( الحدي  الميل  معامل  قيمة  خلال  من  )(  βويتضح  الفهم   ،(2010.البالغة  مستوى  زيادة  بأن 

بنسبة   العاملين  اداء  زيادة  إلى  سيؤدي  المعيارية  الانحرافات  من  واحدة  وحدة  بمقدار  الوظيفي 

 %( من وحدة انحراف معياري واحد.20.1)

(،  0.01( عند مستوى دلالة )21.533المحسوبة للأنموذج المقدر بلغت )(  Fأن قيمة )بين  تيت.  

ثقة   وبدرجة  العاملين  اداء  على  العمل  زملاء  لدعم  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  وجود  يعني  وهذا 

( يتضح بأن دعم زملاء العمل يفسر ما 5310.( البالغة )²Rتبين قيمة معامل التحديد )و  %(.99)

( اما 53.1%نسبته  البحث.  عينة  ديالى  جامعة  في  العاملين  اداء  على  تطرأ  التي  الزيادة  من   )

 ( البالغة  البحث.  46.9النسبة  انموذج  في  داخلة  غير  أخرى  متغيرات  مساهمة  إلى  فتعود   )%

بأن زيادة مستوى دعم زملاء    ،(4980.البالغ ) (  βيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي )و

بنسبة   العاملين  اداء  زيادة  إلى  سيؤدي  المعيارية  الانحرافات  من  واحدة  وحدة  بمقدار  العمل 

 %( من وحدة انحراف معياري واحد. 49.8)

بلغ )(  Fأن قيمة )  بينتيث.   (، 0.01( عند مستوى دلالة )15.320المحسوبة للأنموذج المقدر 

وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية للآفاق المستقبلية على اداء العاملين وبدرجة ثقة  

التحديد )99) قيمة معامل  البالغة )²R%(. يتضح من  يفسر ما 4940.(  المستقبلية  بأن الآفاق   )

( اما 49.4%نسبته  البحث.  عينة  ديالى  جامعة  في  العاملين  اداء  على  تطرأ  التي  الزيادة  من   )

 ( البالغة  البحث.  50.6النسبة  أنموذج  في  داخلة  غير  أخرى  متغيرات  مساهمة  إلى  فتعود   )%

بأن زيادة مستوى الآفاق المستقبلية بمقدار   ،(0)456.البالغة  (  βوتبين قيمة معامل الميل الحدي )

%( من وحدة  45.6وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة اداء العاملين بنسبة ) 

 انحراف معياري واحد. 
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 الاستنتاجات والتوصيات: الرابعالمبحث 

 ولا: الاستنتاجات أ

ال .1 مفهوم  يرافق  الذي  الفكري  الجدل  بحث  في  الاساسية  التحليل  وحدة  الفرد    ة شئ نتيمثل 

  ، ة ترتبط اصلا  بالسلوك الانساني ككينونة اساسيةشئ نت ن الأ التنظيمية انطلاقا  من    الاجتماعية

الفردي   السلوك  فان  تنظيمي  الى  بالمحصلة    ؤديي السليم  لذلك  ذاته    سليمسلوك  بحد  وهذا 

ال ان  هي  الباحثون  محتواها  في  اختلف  طالما  اساسية  لحقيقة  تمثل  شئ نت يؤسس  الفردية  ة 

ة  شئ نتة التنظيمية داخل المنظمات وبالتالي فان بناء برنامج الشئنت ال  االاساس الذي يبنى عليه

انما  الاجتماعية   السلوكيات  ت التنظيمية  الفرد لأهمية  بالدرجة الاساس على فهم وادراك  ستند 

 داءه.أة ومدى تأثيرها في سليمال

يعد أداء العاملين بعدا  جوهريا في جميع المنظمات، إذ يمثل حصيلة جميع المتغيرات المادية  .2

جميع   في  والتطوير  التغيير  حالات  مع  التعامل  على  المنظمة  قدرة  ويعكس  والبشرية، 

 المجالات التي تحصل في البيئتين الداخلية والخارجية للمنظمة. 

لدى   .3 أهمية  تحتل  التنظيمية  الاجتماعية  أن  المبحوثة،    جامعةالفي    ملين اعالالتنشئة  ويدركون 

 . ضرورة سواء للمتعينين الجدد والعاملين السابقينة  تنظيميلاالجتماعية التنشئة 

لدى   .4 اهتمام  الى مستوى    جامعة العاملين في  هناك  لم يرتقي  بأدائهم وإن  البحث  ديالى ميدان 

 . الطموح

التنشئة   .5 ابعاد  وتجذير  بتطبيق  البحث  عينة  ديالى  جامعة  في  العاملين  واهتمام  تركيز  ان 

في يسهم  ان  شأنه  من  بها  والالتزام  التنظيمية  الوظيفي،    الاجتماعية  أدائهم  ما تحسين  وهذا 

يبدو واضحا من خلال قوة ومعنوية علاقة الارتباط بين التنشئة الاجتماعية التنظيمية بابعادها  

يؤكد  مما  العاملين،  واداء  المستقبلية(  الآفاق  العمل،  زملاء  دعم  الوظيفي،  الفهم  )التدريب، 

وذلك   والاستنباط،  القياس  في  العلاقة  تلك  على  والاعتماد  المتغيرين  بين  التناغم  إمكانية 

 بالاستناد إلى معنوية علاقات الارتباط بين تلك المتغيرات.

المستوى   .6 على  التنظيمية  الاجتماعية  التنشئة  ابعاد  وتنفيذ  بتطبيق  البحث  عينة  اهتمام  إن 

الى   يؤدي  ان  شأنه  من  العاملينالميداني  أداء  تأثير  تحسين  وجود  خلال  من  هذا  استنبط   ،

 .أداء العاملينللتنشئة الاجتماعية التنظيمية بابعادها في 

 : التوصياتا  ثاني

أن .1 جميع  المبحوثة    معةاجال  بما  في  الحال  هو  )كما  باستمرار  الجديدة  التعيينات  تستقبل 

مؤسسات الدولة( سواء حملة الشهادات العليا والخريجين الأوائل وبأعداد لا يستهان بها، لذا  
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التنظيمية   الاجتماعية  التنشئة  موضوع  ايلاء  عليها  سابقا  يتوجب  عليه  كان  مما  أكبر  أهمية 

 .وجعلها من أولويات شعبة التوظيف والتأهيل

زيادة  تحسين أداء العاملين في مختلف المستويات الإدارية من خلال  يمكن للجامعة المبحوثة   .2

والوصول بيهم الى درجة الرضا وكذلك اتاحة الفرص درجة الإلتزام الوظيفي للعاملين لديها  

لتقديم ما هو جديد ومميز في عملهم   بيئة عمل  أمامهم  توفير  وزيادة ملائمة  أكثر  من خلال 

 . لهمالخدمات المقدمة 

مختلف   .3 في  العاملين  مع  التعامل  سياسات  جعل  المبحوثة  الجامعة  في  العليا  الإدارة  على 

بالإرتياح الجميع  يشعر  أن  أجل  من  ووضوح  شفافية  أكثر  التنظيمية  لتلك   المستويات 

للمسؤولين للإجابة   المفتوح  الباب  ذلك من خلال أسلوب  تحقيق  السياسات وعدالتها، ويمكن 

 .يثير الشك لدى العاملينوتوضيح أي غموض  

لمهامهم  ينبغي   .4 واضح  فهم  العاملين  لدى جميع  يكون  أن  الى  السعي  المبحوثة  الجامعة  على 

سواء ما يخص منها كيفية أدائهم للمهام المكلفين بيها، أو ما يتعلق بكيفية التعامل   ،الوظيفية

مع زملاء العمل، وذلك من خلال ورش العمل والمحاضرات وكذلك دور الأعضاء البارزين  

ما يتعلق بالفهم الوظيفي للأعضاء الآخرين، والذين هم موضع ثقة واحترام الجميع بتوضيح  

 .وهذا من شأنه تحسين الأداء

لديها  .5 العاملين  الأفراد  من  فرد  كل  لدى  يكون  ان  على  المبحوثة  الجامعة  تعمل  أن  ضرورة 

وفرص  تصور عن مستقبلهم الوظيفي، وذلك من خلال جعل كل ما يتعلق بمسارهم الوظيفي  

وبشكل واضح، وهذا من شأنه زيادة تعلق الأفراد العاملين  معلنا للجميع  التي ستتاح لهم  التقدم  

 . مما يؤدي الى تشجيع العاملين على الإهتمام بأدائهم ،بوظائفهم وبناء تصور متفائل

التنظيمية   .6 الاجتماعية  بالتنشئة  الكافي  الاهتمام  إيلاء  المبحوثة  الجامعة  على  )بكل  ينبغي 

ابعاده(، وذلك من خلال اعداد وتصميم برامج تدريبية وتعليمية وتوضيحية من شأنها تحقيق  

 . نتائج ايجابية
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 المصادر

 المصادر العربية 

 : الكتباولا  

التنظيمي(  2017)   ،العنزي، سعد علي حمود .1 أداء   -السلوك  في  للعاملين  الوظيفية  السلوكيات  انعكاسات 

 العراق.  بغداد،، دار ومكتبة عدنان، المنظمات

2. ( محمد،  سامي  النفس(  2002ملحم،  وعلم  التربية  في  البحث  والتوزيع،  مناهج  للنشر  المسيرة  دار   ،

 الاردن.

 ثانيا : الاطاريح والرسائل 

معوقات الاتصالات التنظيمية وتأثيرها في أداء العاملين: دراسة وصفية  (  2019الجزائري، وائل فاضل، ) .1

 ، بحث دبلوم عالي، كلية الإدارة والاقتصاد، الجامعة المستنصرية.تحليلية في امانة بغداد

تأثير إدارة الوقت في تحقيق الإبداع الإداري: دراسة تحليلية  (  2021الصدعاني، علياء صعصع عنان، ) .2

المائية الموارد  وزارة  الجامعة  في  والاقتصاد،  الادارة  كلية  المكتب،  إدارة  في  عالي  دبلوم  بحث   ،

 المستنصرية.

3. ( رعد،  بتول  المواطنة (  2018العنبكي،  سلوك  بتوسيط  العاملين  اداء  على  الوظيفي  الاغتراب  تأثير 

المائية الموارد  تحليلي لاراء عينة من موظفي وزارة  استطلاعي  كلية  التنظيمية بحث  ، رسالة ماجستير، 

 الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد. 

دور ممارسات التوجه التنظيمي نحو الخدمة  وأثره في تعزيز  (  2015الكرعاوي، مرتضى عبدالحسن، ) .4

، بحث دبلوم عالي معادل للماجستير، كلية الإدارة والاقتصاد،  بحث ميداني في أمــانة بغــداد  ،أداء العاملين

 جامعة بغداد.

تأثير البرامج التدريبية في اداء العاملين: دراسة تطبيقية في دائرة صحة    ( 2013)  الياسري، علي عزيز، .5

 ، بحث دبلوم عالي، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد.مدينة الطب

 ثالثا : البحوث والمقالات العلمية 

أحمد محمد، ) .1 العلاقة (  2024اسماعيل، ميرفت حسين، و مصطفى،  في  التنظيمي  للتماثل  الوسيط  الدور 

بين التنشئة الاجتماعية التنظيمية والارتباط الوظيفي بالتطبيق على مقدمي الخدمة الصحية بمحافظة بني  

 (.1( العدد )25، مجلة البحوث المالية والتجارية، المجلد )سويف

في العلاقة بين التنشئة الاجتماعية الدور الوسيط للعدالة التنظيمية  (  2024الراعي، عبدالوهاب راغب، ) .2

العمل مكان  في  والسعادة  )التنظيمية  المجلد  والتجارية،  المالية  والبحوث  للدراسات  العلمية  المجلة   ،5  )

 (.  1العدد )

تطبيقات التنشئة الاجتماعية التنظيمية وتأثيرها في دعم (  2024الزيدي، جعفر صادق، أبو دان، كلدان، ) .3

، مجلة الدراسات الاقتصادية والإدارية، المجلد  الالتزام المهني: دراسة ميدانية في عينة من الكليات الأهلية

 (. 2العدد ) (3)

4. ( يونس،  رسم  جلال   وعلاقتها الإعدادية المدارس مديري لدى الاستراتيجية القيادة(  2024الزيدي، 

 (.1( العدد )63، مجلة الأستاذ للعلوم الانسانية والاجتماعية، المجلد )بالإبداع الإداري وجودة العمل
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  -تأثير التطابق الوظيفي في أداء العاملين(  2024، )القطراني، رسل محمد، وعبدالامام، هادي عبدالوهاب .5

الابدعي والأهلي  السلوك  الحكومي  التعليم  قطاع  في  مقارنة  تحليلية  دراسة  العلوم  متغيرا وسيطا:  مجلة   ،

 (. 73( العدد ) 19الاقتصادية، المجلد ) 

في تحقيق الإبداع الإداري:    تأثير القيادات الأدارية(  2011جمعة، محمود حسن، ونوري، حيدر شاكر، ) .6

 (. 90، مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد ) دراسة تطبيقية لآراء القيادات العليا في جامعة ديالى

العلاقة   في للذات الجوهري التقدير دور(  2024)السعيد،   السعيد لمياء السلنتي، محمود، أماني سلامة، .7

 ،المصرية بمصلحة الضرائب العاملين على ميدانية دراسة العمل: مكان في والسعادة التنظيمية التنشئة بين
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