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  :الممخــص
تسميط الضوء عمى الثقافة  إلىتيدؼ الدراسة 
لدعـ الكفاءات الجماعية في  أساسيةالتنظيمية كركيزة 

المعطيات الفكرية  جانبيا النظري بالاستناد عمى
وفي جانبيا التطبيقي مف خلاؿ دراسة ،  لمباحثيف

حالة في مؤسسة صناعة الكوابؿ بسكرة ، حيث تـ 
استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات عمى عينة 

 49منيا  عفردا ، استرج50عشوائية بسيطة بمغت 
 وقد .الإحصائياستبانة كانت كميا صالحة لمتحميؿ 

 إحصائيةذو دلالة  أظيرت النتائج عمى وجود أثر
 لعوامؿ الثقافة التنظيمية  في الكفاءات الجماعية

دى الفرضية وتحقؽ كؿ الفرضيات الفرعية ماع
 .الفرعية الأولى

نظـ  ،الكفاءات الجماعية :مفتاحيةال كمماتال 
نظاـ ،الييكؿ التنظيميالمعمومات ، القيادة، 

 .الحوافز
 

Abstract:  
 

The study aims to shed light on 

organizational culture as a basic pillar to 

support the collective competencies in 

its theoretical side , based on the 

intellectual data of the researchers, and 

in its applied side, through a case study 

in the Cable Industry company of 

Biskra , where the questionnaire was 

used as a tool for data collection on a 

simple random sample of 50 individuals 

Of which 49 questionnaires were valid 

for the statistical analysis . The results 

showed that there is a statistically 

significant effect of  an organizational 

culture factors on collective 

competencies, and all sub-hypotheses 

were fulfilled except for the first sub-

hypothesis 
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 . مقدمة: 1
ظؿ مستجدات البيئية التي يعيشيا العالـ و في ظؿ التحوؿ مف المجتمع في 

، أصبحت الصناعي إلى المجتمع ما بعد الصناعي أو ما يطمؽ عميو اقتصاد المعرفة
المراىنة عمى الكفاءات الجماعية  لحيازة الميزة التنافسية المستدامة و بموغ  مستويات عالية 
مف الأداء قناعة راسخة لدى معظـ الميتميف بتطوير المؤسسات مف أكاديميف و ممارسيف ، 
بالرغـ مف وجود عدد مف المشككيف ممف يروف في حركة بناءىا و تطويرىا مجرد تأثر 

 حات الجديدة ، لف تفتأ أف تتراجع بعد حيف كغيرىا مف الصيحات . بالصي
بيد أف ىذا التشكيؾ لا يشكؿ وزف معتبر و يفتقد لأدنى مصداقية أماـ الحقائؽ  

التي فرضيا واقع الأعماؿ و التجارب الناجحة التي ارتقت بيذه القناعة إلى مستوى  
جودة  في المنظمة ، فإنيا تتميز عنيـ البديييات . وىي كنوع  مف أنواع الكفاءات  المو 

بكونيا ذي طبيعة تنسيقية ، لا تتكوف فقط مف الكفاءات الفردية بؿ ترتكز عمى الديناميكية 
الحيوية و التفاعلات القوية بيف أعضاء الجماعة مع  وجود رموز و لغة مشتركة تعتبر 

ذي مف إحدى ؿ الثقافي المرجعية لأعضائيا ، وىذا ما يجعمنا نلاحظ مدى ارتباطيا بالعام
تأسيس نظاـ العمؿ الجماعي  عمى وظائفو الأساسية  إحداث التكامؿ الداخمي  الذي يعمؿ 

بقولو أف الكفاءات الجماعية  Kim D.K (1998, p. 49)يشيراذ ، طرؽ الاتصاؿ  ةو تنمي
ة بالمؤسسة تعتبر عند البعض أكثر أىمية ، فالمنظمة التي تفقد ثقافتيا تسيؿ منافستيا مقارن

التي فقدت كفاءاتيا الفردية. و بالتالي ، فاف ىذا الأمر دفع بالباحثة إلى إجراء دراسة تبحث 
في توضيح سلامة التصور بيف الثقافة التنظيمية و الكفاءات الجماعية سواء عمى المستوى 

 النظري أو العممي .

 إشكالية الدراسة: 1.1

البحثية الانشغاؿ الجوىري الذي تطرحو ىذه الورقة فإف  السابؽ،مف خلاؿ التقديـ 
مساىمة فكرية و عوامؿ الثقافة التنظيمية إمكانية تقديـ دور حوؿ الإجابة عنو ي وتحاوؿ

 و بعبارة أخرى أكثر وضوحا : الكفاءات الجماعية. عممية في
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ماعية دعم الكفاءات  الجمساهمة فكرية و عممية في عوامل الثقافة التنظيمية قدم تهل 
 بالمؤسسة الاقتصادية؟

 ويتفرع مف ىذا الانشغاؿ الجوىري ، عدة أسئمة فرعية  والمتمثمة في :

 ىؿ تقدـ نظـ المعمومات مساىمة فكرية في دعـ الكفاءات الجماعية؟ 
 ىؿ يقدـ الييكؿ التنظيمي مساىمة فكرية في دعـ الكفاءات الجماعية؟ 
 دعـ الكفاءات الجماعية؟ ىؿ تقدـ أنظمة الحوافز مساىمة فكرية في 
 ىؿ تقدـ القيادة مساىمة فكرية في دعـ الكفاءات الجماعية؟ 
 ىو واقع عوامؿ الثقافة التنظيمية و الكفاءات الجماعية بالمؤسسة محؿ الدراسة؟ ما 
 ما ىو شكؿ العلاقات المباشرة بيف متغيري الدراسة في المؤسسة محؿ الدراسة؟ 

 أهمية الدراسة:2.1
سة أىميتيا مف كونيا محاولة لتشخيص علاقة الأثر بيف متغيريف تكتسي الدرا

يعتبراف مف أىـ المتغيرات في المجاؿ الإداري و السموؾ التنظيمي وكذا إدارة الموارد البشرية 
، وذلؾ لأف المتغير الأوؿ و الممثؿ في الثقافة التنظيمية يعرؼ مؤخرا تنامي الدراسات فيو 

بالنسبة لممؤسسات التي تسعى لمسايرة التطورات و التحولات  باعتباره مفيوـ محوري وىاـ
العالمية، أما الثاني و الممثؿ في الكفاءات الجماعية فمـ يوؼ حقو مف الدراسات الأكاديمية  

 مقارنة بالأنواع المختمفة لمكفاءات ولا باىتماـ المؤسسات خاصة عمى المستوى العربي .
 أهداف الدراسة:3.1

الحالية مجموعة مف الأىداؼ التي تسعى لتحقيقيا ، وىي عمى  تتضمف الدراسة 
 :النحو التالي

 الفكرية لعوامؿ الثقافة التنظيمية  في دعـ الكفاءات  بناء إطار معرفي يوضح المساىمة
 .الجماعية 

 في ضوء ما تعكسو بيانات العلاقات المباشرة بيف المتغيريف، وذلؾ توصؿ إلى شكؿ ال
 التطبيقية. الدراسة



 

 دعم الكفاءاث الجماعيت من منظور الثقافت التنظيميت في المؤسست الاقتصاديت :

-بسكرة–دراست حالت بمؤسست صناعت الكوابل   
 

217 

 

  وضع عدد مف الاقتراحات لممعنييف في المؤسسة، والتي تسيـ في تطوير مجاؿ
  الاىتماـ بالكفاءات الجماعية وسبؿ دعميا.

 :فرضيات الدراسة4.1
تـ تصميـ ىذه الدراسة لتكوف موجية بفرضية  وأىدافيا،في ضوء إشكالية الدراسة  

ورة الفرض البديؿ عمى النحو رئيسية تنبثؽ عنيا أربع فرضيات فرعية ،  تـ صياغتيـ في ص
 التالي :

 H1 : الكفاءات الجماعية في لعوامؿ الثقافة التنظيمية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 H11:بالمؤسسة  لنظـ المعمومات في الكفاءات الجماعية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 محؿ الدراسة.

 H12 بالمؤسسة لمييكؿ التنظيمي في الكفاءات الجماعية :يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 محؿ الدراسة.

 H13:  بالمؤسسة لأنظمة الحوافز في الكفاءات الجماعية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 محؿ الدراسة.

 H14 بالمؤسسة محؿ لمقيادة  في الكفاءات الجماعية : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية
 .الدراسة

 المنهج المستخدم: 5.1
لمعالجة إشكالية الدراسة تـ استخداـ المنيجيف الوصفي و التجريبي،فالأوؿ يمكف مف 

دراسة الحالة خلالو دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع ووصفيا وصفا دقيقا ،والثاني بتطبيؽ 
(étude de cas ) عوامؿ الثقافة  ييدؼ إلى تطبيؽ أداة لتقييـ أثر كتقنية لجمع البيانات لأنو

 .لمحصوؿ عمى الصدؽ الخارجيالتنظيمية في الكفاءات الجماعية 

 الإطار النظري لمدراسة : .2
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يتناوؿ ىذا الجزء تفصيلا لممفاىيـ المستعممة في ىذه الدراسة مع إبراز المساىمة 
 الفكرية لعوامؿ الثقافة التنظيمية في دعـ الكفاءات الجماعية .

المفهوم و الوظائف  التنظيمية:الثقافة 1.2  
بدأ عمماء  وبالتحديد في و.ـ.أ  1981و ابتداءا مف سنة نشير في البداية ، أن

السموكيات و عمماء نظرية التنظيـ في الاعتناء بترويج مدخؿ جديد لمتحميؿ و ىو "ثقافة 
المنظمة" الذي ظير بصورة واضحة و متكررة في مطبوعات و أبحاث معاىد ومؤسسات 
الإدارة، وكاف ذلؾ نتيجة النجاح الكبير الذي حققتو المنظمات اليابانية و المبني عمى قيـ 

مختمفة تماما عف الشركات الأمريكية.  وقد كانت أبحاث وممارسات سنوات  و مبادئ
 (Smircich, 1983, p. 341) الثمانينات تبيف وجود مقاربتيف مختمفتيف ليا، و ىما: 

: ترى الثقافة كمتغير مف النظاـ الكمي )المؤسسة( يعمؿ في الاتجاه الذي المقاربة الأولى
مة تكمف دوما في معرفة ما تضيفو الثقافة وكيؼ تتفاعؿ مع يحقؽ غايات ىذا النظاـ، والمشك

المتغيرات الأخرى لمنظاـ. ووفقا ليذه الرؤية، فاف المؤسسة تنتج الثقافة كما تنتج كؿ 
المخرجات المادية، فيي تبرز الرموز و الإشارات و العادات المميزة ونسقا مف القيـ و 

 فيا. المعتقدات، وبالتالي تصبح المؤسسة حقلا ثقا

:تمكننا مف الولوج لديناميكية نظاـ اجتماعي في كؿ تعقيده، اذ ترى  المقاربة الثانية
المؤسسة ذاتيا كثقافة ومف ثمة يجب دراستيا في إطار إنساني، أي بمعنى نظاـ مف 
المعارؼ والتي يمكف لكؿ فرد داخؿ المؤسسة تفسيرىا وترجمتيا بواسطة ميكانيزمات عقمية 

 أو ذىنية.
ذلؾ الحيف، لـ يتوصؿ عمماء الإدارة إلى مفيوـ محدد ليا ومقبوؿ عمى نطاؽ ومنذ 

واسع، إنما طوروا الكثير مف التعريفات التي يغمب عمييا التداخؿ واف كاف بعضيا يكمؿ 
فاف العديد مف  Smircich  (1983, p. 342)بعضا في الكثير مف الجوانب . وحسب 

 بالدراسة تحت الزاوية الآتية:التيارات تناولت الثقافة التنظيمية 

  (المقاربة المعرفيةl’approche cognitive ) ،تيتـ بتوضيح المعارؼ :
المعتقدات و أنظمة التمثيؿ المشتركة للأفرادػ كما تركز عمى كؿ ما ىو مشترؾ بيف الأفراد و 

 يساعدىـ عمى العمؿ و التفاعؿ داخؿ النظاـ



 

 دعم الكفاءاث الجماعيت من منظور الثقافت التنظيميت في المؤسست الاقتصاديت :

-بسكرة–دراست حالت بمؤسست صناعت الكوابل   
 

219 

 

  (المقاربة الرمزيةl’approche symbolique ) تيتـ بالمعنى أو الإدراؾ :
 المبني داخؿ المؤسسة، فالثقافة تترجـ المعنى العاـ لكؿ الأحداث في المنظمة.

 (المقاربة النفسية الديناميكيةl’approche psychodynamique تطبؽ عمى :)
 المؤسسة نظريات مستعممة بالنسبة للأفراد،  فالممؤسسة تاريخيا وتفاعؿ العلاقات بيف أفرادىا

 يندرج في إطار منيج تطوري. 
وبالتالي، فإذا كاف لا يمكف لأي تعريؼ ميما كانت دقتو أف يحدد مفيوميا بسيولة، 

 Smith, Petersonفاف التعرؼ عمييا يحتاج إلى تحديد خصائصيا،والتي حددىا كؿ مف 
(2000, p. 105):في الآتي 

 الارتباط بالبيئة 
  التفاعؿ التفاضمي 
 الفيـ الجماعي 
 القدرة التكيفية 

وقد اعتبرا الخاصيتيف الأولى و الثانية شرطيف ىيكمييف لإمكانية تطور الثقافة حيث 
يتوقؼ ىذا التطور عمى مدى اشتراؾ الأفراد في قيـ و مبادئ مشتركة تعزز مف تفاعميـ فينا 

أعضاء  بينيـ و مع البيئة المحيطة، أما الخاصية الثالثة فتعد جوىر الثقافة حيث عندما يتفؽ
الجماعة عمى معاني مشتركة تعبر عف مواقفيـ ثـ يحدث التفاعؿ فيما بينيـ مما يؤدي 
لتوحيد دور الأفراد بدلا مف تشتتيـ بيف معارض ومؤيد. في حيف تؤكد الخاصية الرابعة عمى 

 حقيقة أف الثقافة ليست ثابتة بحيث تمعب الأحداث التاريخية دورا في تشكيؿ الثقافة.

أف الميمة الأساسية لمثقافة التنظيمية ىي المحافظة  Schein (1991)كما يرى 
 عمى بقاء و استمرار المنظمة مف خلاؿ قياميا بوظيفتيف أساسيتيف ىما:

 :التكيؼ مع البيئة الخارجية: حيث تمعب الثقافة دورا يتحدد في الآتي 
 الإدراؾ المشترؾ للأىداؼ.-

الاستجابة السريعة لحاجات العملاء وسياسات المنافسيف بما يحقؽ لممنظمة البقاء و -
 النمو.
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 تشجيع التزاـ الأعضاء بالغرض الرئيسي لممنظمة و تحديد الأىداؼ الأساسية.-

 توضيح دور كؿ فرد في تحقيؽ ىذه الأىداؼ عف طريؽ التفاعؿ المشترؾ.-

 ؿ الجماعية و الحفاظ عمى أفراد المنظمة و التكامؿ الداخمي: يقصد بو تنمية الأعما
 ذلؾ مف خلاؿ:

 تنمية اليوية الجماعية لأعضاء المنظمة و تسييؿ العمؿ مف خلاؿ فرؽ العمؿ.-

 توجيو علاقات العمؿ اليومية و تحديد علاقة الأفراد بالمنظمة.-

 توضيح السموكيات المقبولة و غير المقبولة في المنظمة.-

 الاختصاصات. تحديد معايير توزيع-

توضيح القواعد والأوامر غير المكتوبة و ترسيخيا في عقوؿ الأفراد مما يؤدي إلى -
 تحديد السموؾ .

 قراءة في المفهوم و المؤشرات   الجماعية:الكفاءات 2.2
يصعب الوقوؼ عمى تعريؼ شامؿ و مجمع عميو لمصطمح الكفاءات الجماعية مف 
قبؿ المختصيف جميعا  عمى الرغـ مف اعترافيـ بأنو عنصر مركزي لتحديد استراتيجيات 
المنظمة و كأداة رئيسية لتسيير الموارد البشرية، حيث تبيف قراءة التصورات النظرية ليذا 

تبايف بيف الأدبيات الفرنسية  التي تركز عمى جانب معرفة  المستوى مف الكفاءات أف ىناؾ 
التصرؼ المشترؾ المبني عمى المزج بيف الموارد البشرية دوف ربطيا بالنتائج ،  و الأدبيات 

 ,Defélix, Le Boulaire)الأنجموسكسونية التي تيتـ بالصمة بيف العمؿ الجماعي و الأداء 
& Monties, 2014, p. 36)     الأدب الفرنسي، نجد أف  كؿ مف   .  ففيRetour  و

Krohmer     ، قد خمصا إلى وجود اتجاىيف متباينيف لمكفاءة الجماعية  لكنيما متكامميف
،   Batailleو  Le Boterfفالأوؿ يعكس المقاربة المتناغمة التي تـ الدفاع عنيا مف قبؿ 

حيث يؤكداف عمى أنيا تنشأ مف التعاوف و التآزر بيف الكفاءات الفردية و الموارد المشتركة، 
و تكوف فطرية بالنسبة لممؤسسة و متأصمة في فرؽ العمؿ و في الكفاءات الفردية المكوف 

عمى أنيا" تمثؿ   Bataille،   لذلؾ عبرت عنيا(172، صفحة 2014)حميش و قديد، ليا 
عترؼ بيا لجماعة معينة لمتعامؿ مع الحالات التي لا يمكف لأي عضو أف يواجييا القدرة الم
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. أما الاتجاه الثاني فيو  يمثؿ المقاربة التفاعمية   (Walkowiak, 2005, p. 168)بمفرده" 
التي تعتقد أف أعضاء الجماعة سيعمموف عمى إنشاء كفاءة جماعية  تتجسد عمميا مف خلاؿ 

وىـ ف بيا ، و أف ما يساعدىـ عمى ذلؾ ىو التفاعؿ الذي يحدث بينيـ الأعماؿ التي يقومو 
 Dupuiche Rabasse ،  وىو ما رآه يؤدوف أنشطة ذات خصائص متقاربة ومتشابية

(2006, p. 105)   بقولو أف " الكفاءة الجماعية تمثؿ مزيج  أو تركيبة مف المعارؼ المتباينة
المنفذة مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ ، تنطمؽ مف الكفاءات الفردية و التفاعلات الشخصية 

 للأفراد في العمؿ و القرارات".
تأتي في مقابؿ ذلؾ ، نجد أف التحميلات الانجموسكسونية ليا كثيرة و متنوعة إلا أنيا 

في  شكؿ مفردات مختمفة عف تمؾ المتداولة في مجاؿ الكفاءات ، و السبب يعود إلى 
اختلاؼ المنطمقات العممية و الفمسفية لممعنييف الذيف حاولوا الإحاطة بيا، فعمى  مستوى 

بػ   Banduro" بالالتزاـ الجماعي" و Gardnerو  Wrightالسموؾ التنظيمي  ، عبر عنيا 
حيث بيف كيؼ أف إدراؾ ىذه الأخيرة يزيد مف تحفيز و أداء الأفراد ػ أما   اعية""الفعالية الجم

عمى المستوى المعرفي فنجد مفردتي التصور  المشترؾ و الذكاء الجماعي المتيف أشار 
، Klein ، كما  تعامؿ معيا كؿ مف   Bolandو   Carlo ،Lyytivenإلييما كؿ مف 

Ziegert ،Kinight تحت مسمى "تشارؾ القيادة" حيث وضحوا كيؼ أف   في مجاؿ القيادة
فرؽ العمؿ  قادرة عمى التنسيؽ بفعالية و تفويض المياـ بطريقة ديناميكية  رغـ كؿ 
الصعوبات و التحديات التي يواجيونيا ، في حيف نجدىا أكثر نضجا و إيضاحا  في مجاؿ 

عي " عند أنيا "تعمـ جماعمى  Tompkinsالتعمـ و سياسات التعميـ  حيث تعامؿ  معيا 
 & ,Defélix, Le Boulaire) .تصور الانتقاؿ مف الكفاءة الفردية إلى كفاءة جماعية 

Monties, 2014, pp. 36-37) 
وبناءا عمى ما تقدـ، ، قد تظير القراءة الفرنسية و الانجموسكسونية ليوية الكفاءات 

 تبايف في المحتوى عمى أقؿ تقدير مفيوـ ضبابي يترتب عنو التباس دلالي أوالجماعية أنيا 
نما ىو انعكاس  ، إلا أنيا تبقى  مجرد تصورات نظرية  لا تدخؿ ضمف إطار التعارض  ، وا 
لتأكيد كؿ قراءة عمى الجوانب التي تراىا ذات أىمية  في التحميؿ و كذا حتمية تتواجد في 

رة الفعؿ الجماعي التي المؤسسة .فبالنظر لمبيئة الأكثر تعقيدا يعترؼ معظـ الباحثيف بقد
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تتطمب تنسيؽ الأنشطة الفردية و الاستجابة الجماعية التي ىي أساسية لبقاء و استمرارية 
المنظمة. لذا ػ فانو يمكننا القوؿ بأنيا  تمؾ الكفاءات المختمفة عف مجموع الكفاءات الفردية 

ا عف طريؽ التفاعؿ التي تشكميا ، بحيث ترتكز عمى مناخ ديناميكية الجماعة، و يتـ بناؤى
 بيف فاعميف مجتمعيف لانجاز مشترؾ 

ولمتمكف مف تقدير مستوى وجود البعد الجماعي لمكفاءات، فإنو مف الميـ الاعتماد 
عمى مدى وجود مؤشرات يمكف مف خلاليا استقراء مدى وجود كفاءات جماعية عمى مستوى  

الوصوؿ إلى عناصر محددة   المنظمة ،ولكف عمى شاكمة تحديد  مفيوميا نجد مف الصعوبة
ليا و متفؽ عمييا مف قبؿ الباحثيف . وىنا سنعتمد فقط عمى الأدبيات الفرنسية حيث أف 

 ,Krohmer (2011و  Retourأغمب الدراسات تعتمد عمى المؤشرات التي حددىا  كؿ مف 
pp. 51-53) ما يسمى بالمعنى المشترؾ ، والمتمثمة في:  ، لأنيا تشكؿ معا 

  المرجعية المشتركة: حيث أف العمؿ الجماعي يتطمب تنسيؽ الأنشطة الفردية ضمف
إطار مرجعي مشترؾ تـ إعداده و تطويره وفقا لممعمومات المحتفظ بيا مف طرؼ 

 أعضاء الجماعة,
  الذاكرة الجماعية: ىي التي تنتج عف تقاسـ المعرفة فيما بيف أعضاء الجماعة ، بحيث

ة معمنة، ذاكرة جماعية إجرائية و ذاكرة جماعية خاصة بالحكـ تنقسـ الى ذاكرة جماعي
 عمى المواقؼ.

  ،الخطاب المشترؾ و المتقاسـ: و يعني وجود ليجة مشفرة بيف أعضاء الجماعة
 يستعممونيا عند عمميتي التواصؿ و الاتصاؿ فيما بينيـ.

 . الالتزاـ: و يمثؿ الإرادة التي يتسمح بيا  كؿ عضو في سبيؿ التعاوف  

 الثقافة التنظيمية في خدمة الكفاءات الجماعية :  3.2
تعد الثقافة التنظيمية مف العوامؿ الضرورية لنجاح أي مفيوـ إداري جديد  بما في 

أف الفرؽ بيف الدوؿ المتقدمة  Druckerذلؾ مفيوـ الكفاءات الجماعية،  حيث مف جيتو أكد 
و المتخمفة يكمف في وجود إدارة متطورة في الأولى و إدارة سيئة في الثانية ، فالإدارة ليست 
مجرد نظـ وفؽ قوانيف و إنما عممية ترتبط بيا مجموعة مف المبادئ أو السموكيات و 

يد و المعتقدات و الاتجاىات المفاىيـ الأخلاقية التي ينبغي تعديميا استنادا إلى القيـ و التقال
. (99، صفحة 2015/2016)مقدود،  و المثؿ العميا ، فيي ثقافة أكثر منيا جمع لتقنيات
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وبالتالي، إذا كانت الثقافة التنظيمية ىي السبيؿ التنظيمي الأمثؿ لتدعيـ ذلؾ المفيوـ ، فاف 
يسمى بعوامؿ الثقافة الأمر لف يتـ بدوف  الدعائـ التالية التي تشكؿ مع بعضيا البعض ما 

 التنظيمية  : 
  : تمعب القيادة  دورا في مواجية التحديات و إحداث التطورات في أولا . القيادة

المؤسسات  إذ ليا إمكانية في تقديـ الدعـ مف أجؿ تبني أساليب  ومفاىيـ حديثة و معاصرة 
مف خلاؿ لأفراد ، حيث نجد أف  ممارساتيا  تشجع عمى سموؾ التشارؾ  في المعرفة بيف ا

  جمعيـ حوؿ رؤية مشتركة و إدماجيـ ضمف العمميات التطويرية في المنظمة  ،مما  تساعد
 الكفاءات نحو إيجابية واتجاىات مشتركة و بناء ىوية  الجماعي العمؿ في الرغبة عمى خمؽ
. كما ليا تأثير ديناميكي في  تفاعؿ (889، صفحة 2021)قريقة و فضيؿ،  الجماعية

الكفاءات الفردية بالمؤسسة ، إذ ليا أىمية في توجيو سموؾ  ىذه الكفاءات نحو تحقيؽ 
الأىداؼ المرغوبة لكونيا المحرؾ لمجيود وتنسيقيا وحشد و توجيو الطاقات لتحقيؽ أفضؿ 

نما يمتد تأثيرىا الأنظمة  مستويات الإنجاز. فيي ليست مجرد علاقة بيف شخص و أخر وا 
، فمف خلاليا تتكوف العادات و التقاليد و القيـ التي تنعكس في  المختمفة في المنظمة

 (101، صفحة 2015/2016)مقدود،  السموؾ الجماعي داخؿ الكفاءات الجماعية.
  :يمثؿ الييكؿ التنظيمي حسب عمماء التنظيـ وسيمة حيوية ثانيا. الهيكل التنظيمي

يا لمواكبة   التطورات اليائمة لمساعدة المؤسسة  في تحقيؽ أىدافيا، إذ أصبح شرطا أساس
التنظيمية كمما كانت مرنة ومستوعبة لمظروؼ ومتفيمة  في المحيط . لذا ، فاف  اليياكؿ 

لتحقيؽ نوع مف الانسجاـ والتوافؽ بيف الكفاءات الجماعية في لممواقؼ فإنيا تكوف مشجعة 
عة،  وتنمية خبراتيـ تنفيذ أعماؿ المنظمة مف خلاؿ تضافر وتوحيد الجيود بيف أفراد الجما

وىذا ما برىنتو الدراسات السابقة . (27، صفحة 1998)الكبيسي،،  وبالتالي إطلاؽ كفاءاتو
عمى وجود علاقات ارتباط موجبة وأخرى سالبة بيف واحد أو أكثر مف مركبات اليياكؿ 

 التنظيمية و بيف الكفاءة الجماعية. 
  :مف وجية نظر المنظمة ىو أبعد مف  نظاـ المعموماتإف ثالثا. أنظمة المعمومات

نما بمثابة  ، مجرد عمميات تشغيمية في فراغ  تتكوف مف مدخلات، عمميات، ومخرجات وا 
داري يرتكز عمى تكنولوجيا المعمومات لمواجية التحديات التي تطرحيا  حؿ تنظيمي وا 
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ف في خمؽ جماعات و فرؽ عمؿ مف خلاؿ التفاعؿ الذي يحدث بيالبيئة.فوجوده يساعد 
الأعضاء اعتمادا عمى تكنولوجيا الاتصاؿ التي تكسر عائؽ التباعد الجغرافي و الزماني بيف 
الكفاءات الفردية ، ، كما أنو يشكؿ  أداة و قاعدة جوىرية لبناء نظاـ لإدارة المعرفة الذي 
 يسمح بدوره مف تغذية الجماعات و الفرؽ بالمعارؼ المطموبة ميما كاف نوعيا.

(Guerbette, 2009, p. 14) 
  :إف أسموب الكفاءات الجماعية  لا يمكف تجريده مف العممية رابعا. أنظمة الحوافز

التحفيزية  لممؤسسة بحيث يختمؼ ىذا التأثير مف مؤسسة لأخرى فيو ذاتي بالفرد أو 
نظاـ الحوافز المعتمد في المنظمة لو دور كبير في الجماعة العاممة نفسيا، بمعنى أدؽ أف 

كيات الأفراد والتي تجعميـ يتبنوف سموؾ يؤيد مشاركة خبراتيـ و تجاربيـ و تحريؾ سمو 
تقاسميا مع الآخريف ،كما تدفعيـ وتشجعيـ إلى المزيد مف التعمـ لتطوير القدرات و الميارات 
، ومف ثمة إلى تشكيؿ وتكويف كفاءات جماعية ذات مستوى عالي في حؿ المشاكؿ و رفع 

 الإبداع بالمنظمة.
 الإطار التطبيقي لمدراسة: .3

يتناوؿ ىذا الجزء توضيحا لمراحؿ العمؿ الميداني و كيفية الربط بيف متغيرات 
الدراسة ، بدءا مف تحديد مجتمع و عينة الدراسة ، مرورا  بأداة الدراسة و الأساليب 
الإحصائية المستخدمة ، ثـ تحميؿ البيانات مف اجؿ الوقوؼ عمى اختبار الفرضيات و 

 شتيا. مناق

 الطريقة و الإجراءات: 1.3
مجتمع الدراسة في جميع إطارات مؤسسة صناعة تمثؿ مجتمع وعينة الدراسة: 1.1.3

فردا،  باعتبارىـ الفئة الأقدر عمى التجاوب مع الأداة  64الكوابؿ بسكرة، والبالغ عددىـ  
المستخدمة لمقياس بموضوعية وبسيولة. أما العينة فقد تمثمت في العينة العشوائية البسيطة 

وزعت الاستبانة عمى مفرداتيا بواقع ث لأف أفراد المجتمع الأصمي معروفيف و متجانسيف حي
مفردة لـ يتـ استبعاد أي واحدة منيا بسبب صلاحيتيا لمتحميؿ   49و تـ استرجاعمفردة ، 50

 :الإحصائي. والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ
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: وصف أفراد عينة الدراسة01الجدول  

  SPSS 20 مف إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات: المصدر

عمى معطيات الجدوؿ أعلاه يتضح نضوج عينة الدراسة، وذلؾ لأف أفرادىا اعتمادا 
مف ذوي   %35أو الإناث المواتي بمغت نسبتيـ  %65سواء الذكور الذيف بمغت نسبتيـ 

حاممي الشيادة الجامعية ، حيث نجد أف مؤىلاتيـ العممية قد انحصرت عمى الأغمب بيف 
 إلى بالإضافة % 31، و %45عمى الترتيب  شيادتي الميسانس و الماجستير بنسب تقدر

عمى الترتيب  . كما  %6و %18حاممي شيادتي تقني سامي  وميندس بنسب تقدر بػ 
سنوات في المراتب 5سنوات و مف أقؿ مف 9الى5جاءت فئات  مدة الخدمة في العمؿ  مف  

سنة فأكثر 15عمى الترتيب ػ يمييا فئتي مف   %35و  %37الأولى بنسب متقاربة  تقدر بػ 
 .%12و  %16سنة  بنسب عمى التوالي 14الى 10و مف 

لجأت الباحثة إلى استخداـ الاستبياف الأدوات و الأساليب الإحصائية المستخدمة: 2.1.3
جمع البيانات، و الذي قسـ إلى قسميف، تضمف الأوؿ عمى ثلاث فقرات تتعمؽ  كأداة

عبارة  و 18بالخصائص الفردية، واشتمؿ  الثاني عمى محور  عوامؿ الثقافة التنظيمية بػ 
عبارة ، وذلؾ بالاستناد عمى المؤشرات التي حددىا 11محور  الكفاءات الجماعية بػ 

Sauretلمقياس تـ الاعتماد عمى . و للإجابة عمى عبارات ا(مقياس ليكرتLikert )
أما الأساليب الإحصائية الخماسي بفئات تتراوح مابيف غير موافؽ بشدة إلى موافؽ بشدة . 

 الخبرة المهنية المؤهل العممي الجنس 
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المستخدمة ، فتمثمت في مقاييس الإحصاء الوصفي ) التوزيع التكراري، الانحراؼ المعياري( 
، toleranceو اختبار  VIF، اختبار  tو مقاييس الإحصاء الاستدلالي )كالارتباط، اختبار

الانحدار البسيط...الخ( وذلؾ باستخداـ برنامج الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية 
(SPSS.20) 

تـ التحقؽ مف ثبات الأداة بفحص الاتساؽ الداخمي  صدق و ثبات أداة الدراسة:3.1.3
حيث تـ قبوؿ المقياس إذا كانت قيمتو تعادؿ  لفقرات الاستمارة باستخداـ معامؿ ألفا كرونباج

، أما صدؽ المحؾ فمف خلاؿ الأخذ بالجذر (Thiétart, 1999, p. 268) 0.7أو تتجاوز 
التربيعي لمعامؿ الثبات. ويظير الجدوؿ الموالي أف قيـ معامؿ الّثبات للاستمارة و كذا 

تزيد عف المعامؿ وجميعيا  0.784، 0.802، 0.855محاورىا قد بمغت عمى التوالي 
المقبوؿ إحصائيا ،مما يدؿّ عمى إمكانية تعميـ النتائج التي توصمت ليا الدراسة. أما قيـ 

 0.885، 0.895، 0.924معامؿ الصدؽ الكمي للأداة ولمحاورىا فقد بمغت عمى التوالي 
ما يعني أف جميع العبارات صادقة لما وضعت قياسو. وبذلؾ، نكوف قد تأكدنا مف صدؽ و 

 ات الأداة، مما يجعمنا عمى ثقة تامة بصحتيا لتحميؿ النتائج.ثب
: معاملات الثبات و الصدق لأداة الدراسة 02الجدول   

 معامل الصدق معامل الثبات عدد الأسئمة المتغير

 0.895 0.802 18 عوامل الثقافة التنظيمية

 0.885 0.784 11 الكفاءات الجماعية

 0.924 0.855 29 الاستمارة

  SPSS 20 مف إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات:  :المصدر
 .النتائج و مناقشتها: 2.3

يلاحظ مف الإحصاءات الوصفية)تشخيص الاتجاهات نحو متغيرات الدراسة( : 1.2.3
( نتائج استعماؿ بعض الأساليب الإحصائية الوصفية التي اعتمدت في وصؼ 03الجدوؿ)

الفرعية بحسب إجابات أفراد العينة عمى مقياس الدراسة ، متغيرات الدراسة الرئيسية و 
 وكالآتي:

  :يتضح أف تصورات أفراد العينة حوؿ  عوامؿ الثقافة عوامل الثقافة التنظيمية
التنظيمية في المؤسسة محؿ الدراسة جاءت ايجابية بشكؿ عاـ و تقع ضمف  فئة موافؽ 
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بتشتت مقبوؿ أقؿ مف الواحد . كما  3.876الحسابي  لممقياس المستخدـ ، إذ بمغ متوسطيا
أف اتجاه أبعاده اتسمت كميا بالموافقة بمتوسطات حسابية متقاربة تتجاوز الوسط الفرضي 

( ، وذلؾ عمى الترتيب التالي : الييكؿ التنظيمي، أنظمة الحوافز ، نظـ المعمومات و 3)
ما يعني أف ىناؾ  كانت أقؿ مف الواحد ،المعيارية ليا  الانحرافاتالقيادة ، مع العمـ أف 

تجانس نسبي بيف الاستجابات  حوؿ اتفاؽ إجاباتيـ  و الذي يعكس  مدى أىمية الثقافة 
 التنظيمية لممؤسسة محؿ الدراسة . 

  : يتضح أف تصورات أفراد العينة جاءت بدرجة  متوسطة نحو الكفاءات الجماعية
 (3وىو يفوؽ الوسط الفرضي ) 3.898العاـ لو  ىذا المتغير ، إذ  بمغ المتوسط الحسابي

بمغ الانحراؼ المعياري القيمة  إذوبتشتت معقوؿ يدؿ عمى تجانس إجابات الأفراد حوليا 
ما يعني أف ىناؾ تجانس نسبي بيف الاستجابات  حوؿ اتفاؽ إجاباتيـ بتوفر ،  0.358

 مؤشرات الكفاءات الجماعية بمؤسستيـ.

: الإحصاءات الوصفية لأبعاد و متغيرات نموذج الدراسة   03الجدول  
 الاتجاه الانحراؼ المعياري المتوسط الحسابي عدد العبارات الابعاد/المتغيرات

 موافق 0.345 3.876 18 المتغير المستقل
نظـ المعمومات   موافؽ 0.391 3.846 04 

 موافؽ 0.473 3.987 05 الييكؿ التنظيمي
 موافؽ 0.504 3.877 05 أنظمة الحوافز

القيادة   موافؽ 0.503 3.765 04 
 موافق 0.358 3.898 11 المتغير التابع

  SPSS20 المصدر: مف إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات
 لإحصاءات الاستدلالية ) اختبار الفرضيات(ا1.2.3

قبؿ البدء في اختبار نموذج  اختبارات جاهزية و صلاحية البيانات لتحميلات الانحدار:أولا.
الدراسة سنقوـ باستخداـ اختبار الارتباط الخطي المتعدد لمبواقي بيف بعدي المتغير المستقؿ 
بيدؼ التأكد مف عدـ وجود ىذه المشكمة )أي وجود ارتباط خطي بيف البواقي بسبب بيف 

عتماد عمى بعدي المتغير المستقؿ(، وذلؾ مف أجؿ ضماف ملائمة نموذج الانحدار بالا
 واختبار التبايف المسموح ) Variance Inflatation Factorاختبار معامؿ تضخـ التبايف

Tolerance )،(وقيمة اختبار التبايف 10مع مراعاة عدـ تجاوز معامؿ تضخـ التبايف لمقيمة،)
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. والتأكد أيضا مف أف البيانات تتبع   (Hair & Black, 2010) 0.05المسموح أكبر مف 
عمى أف تقؿ قيمة معامؿ الالتواء (Skewness)التوزيع الطبيعي باحتساب معامؿ الالتواء 

 جميعيا مقبولة. التي كانت  .والجدوؿ التالي يبيف نتائج ىذه الاختبارات 1القيمة عف
اختبار معامل التضخم والتباين المسموح به ومعامل الالتواء :   04الجدول  

 VIF Tolerance Skewness أبعاد المتغير المستقل 
 0.208- 0.893 1.120 نظـ المعمومات
 0.386- 0.624 1.604 الييكؿ التنظيمي
 0.199- 0.549 1.823 أنظمة الحوافز

 0.439 0.606 1.651 القيادة 
 SPSS 20المصدر: مف إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات 

لمتأكد مف صلاحية النموذج لاختبار فرضية وجود أثر ذي دلالة  اختبارات الأثر:ثانيا.
دعـ الكفاءات الجماعية بالمؤسسة محؿ الدراسة تـ  التنظيمية فيإحصائية لعوامؿ الثقافة 

 استخداـ التبايف للانحدار الذي تظير نتائجو كما يمي:
 : نتائج تحميل التباين لمتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية05الجدول 

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fة قيم
 المحسوبة

لة الدلا 
 الإحصائية

  2.810 1 2.810 الانحدار
39.434 

 
 0.071 47 3.349 البواقي 0.000

  48 6.159 الكمي

  .SPSS. 20إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر:
 Fيتضح مف الجدوؿ أعلاه صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث بمغت قيمة 

( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد، وىذا 0.000وبقيمة احتمالية ) 39.434المحسوبة 
الأمر يمكننا إلى الانتقاؿ إلى اختبار فرضيات الدراسة باستخداـ تحميؿ الانحدار الخطي 

 :البسيط.والجدوؿ الموالي يوضح ذلؾ
 ة الأربع: نتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط لمفرضية الرئيسية و الفرضيات الفرعي06الجدول

الكفاءات 
 الجماعية

نظم 
 المعمومات

الهيكل 
 التنظيمي

أنظمة 
 الحوافز

عوامل  القيادة
الثقافة 
 التنظيمية

R 0.258 0.542 0.682 0.392 0.675 
R2 0.066 0.294 0.465 0.154 0.456 
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F 3.346 19.558 40.793 8.534 39.434 
SIG 0.074 0.000 0.000 0.005 0.000 

 α 2.990 2.262 2.022 2.848 1.180الثابت 
B 0.236 0.410 0.484 0.279 0.701 
T 1.829 4.422 6.387 2.921 6.280 

SIG 0.074 0.000 0.000 0.005 0.000 

 .SPSS. 20إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
أبعاده عمى عند بحث أثر عوامؿ الثقافة التنظيمية )كمتغير كمي( و كذا كؿ بعد مف يتبيف 

 نحو مستقؿ في دعـ الكفاءات الجماعية ما يمي:

 كما أنو  يفسر0.258نظـ المعمومات بالكفاءات الجماعية بمقدار بعد ترتبط ، 
 البالغةT قيمة عمى بالاعتماد ذلؾ مرفوضا ويعد ، الكفاءات الجماعيةفي  التغيير مف6,6%

،وبالتالي نرفض  0.05 الدلالة مستوى مف أكبر ،وىو 0.074  دلالة بمستوى  1.829 
التي بمغت  Fالفرضية الفرعية الأولى , وما يؤكد عمى عدـ معنوية النموذج ىي قيمة 

 عند مستوى دلالة أكبر مف المعتمد.  3,346
 انو ،كما 0.542بعد الييكؿ التنظيمي بالكفاءات الجماعية بمقدار  يرتبط 

 قيمة عمى بالاعتماد مقبولا ويعد ذلؾ الكفاءات الجماعية ، في التغيير مف 29,4% يفسر
Tوبالتالي  0.05مستوى الدلالة   مف أقؿ وىو 0.000دلالة بمستوى 4.422   البالغة ، 

وجود أثر ذي دلالة إحصائية  لمييكؿ التي تنص عمى   الثانية  الفرضية الفرعية نقبؿ
وما يؤكد عمى معنوية النموذج  .التنظيمي في  الكفاءات الجماعية بالمؤسسة محؿ الدراسة

عند مستوى دلالة أقؿ  المعتمد، المستوى مف اقؿ دلالة بمستوى 19.558البالغة Fىي قيمة 
  مف المعتمد. وبالتالي يكوف نموذج الانحدار المقدر كالتالي:

 )الهيكل التنظيمي ( 0.410+2.262الكفاءات الجماعية  =
  إحصائية عمى الكفاءات الجماعية عبر ما يحقؽ بعد أنظمة الحوافز أثر ذو دلالة

عند مستوى دلالة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد ، كما بمغ 6.387المقدرة بػ Tتؤشره  قيمة 
مف التبايف في  %46.5وبمعامؿ تحديد  يفسر ما نسبتو 0.682معامؿ الارتباط القيمة 
أثر ذي دلالة إحصائية  نقبؿ الفرضية الفرعية الثالثة المتعمقة بوجود الكفاءات الجماعية. لذا
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وبالنظر إلى قيمة الاختبار لأنظمة الحوافز في الكفاءات الجماعية بالمؤسسة محؿ الدراسة. 
F  بمستوى دلالة اقؿ مف المعتمد ، نجد أنيا تدؿ عمى معنوية النموذج  40,793التي بمغت

 لة الانحدار التالية : الذي يمكننا مف صياغة معاد
 )أنظمة الحوافز( 0.484+2.022الكفاءات الجماعية =

  15,4يفسر  انو ،كما 0.392يرتبط بعد القيادة بالكفاءات الجماعية بمقدار % 
 2.921البالغة  T قيمة عمى مقبولا بالاعتماد ذلؾ ويعد الكفاءات الجماعية ، في التغيير مف

 عمى وجود يدؿ عمى يدؿ  . مما 0.05 الدلالة مستوى أقؿ مف  وىو 0.005دلالة  بمستوى
 نقبؿ الفرضية الفرعية  وبالتالي ، بيف القيادة و الكفاءات الجماعية إحصائية دلالة ذو اثر

 الخامسة .
 8.534البالغة. Fكما يمكف القوؿ أف النموذج الممثؿ لمظاىرة المعنوية بقيمة الاختبار  

مف  عرض معالـ النموذج  مف المستوى المعتمد ، يمكفو ىو أقؿ  0.005بمستوى الدلالة 
 في المعادلة التالية :

 )القيادة( 0.279+2.884الكفاءات الجماعية =
  تحقؽ  عوامؿ الثقافة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية عمى  الكفاءات الجماعية

عند مستوى دلالة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد ، 6.280المقدرة بػ Tعبر ما تؤشره  قيمة 
مف التبايف  %45.6وبمعامؿ تحديد  يفسر ما نسبتو  0.675كما بمغ معامؿ الارتباط القيمة 

أثر ذي دلالة  في الكفاءات الجماعية. لذا نقبؿ الفرضية الفرعية الرئيسية  المتعمقة بوجود
وبالنظر ءات الجماعية بالمؤسسة محؿ الدراسة. إحصائية  لعوامؿ الثقافة التنظيمية في الكفا

بمستوى دلالة اقؿ مف المعتمد ، نجد أنيا تدؿ  39.434التي بمغت  Fإلى قيمة الاختبار 
 عمى معنوية النموذج الذي يمكننا مف صياغة معادلة الانحدار التالية:

 )عوامل الثقافة التنظيمية( 0.701+ 1.180الكفاءات الجماعية =
 

 مناقشة النتائج:3.2.3
 ؼ الإحصائي لمتغيرات الدراسة أىمية عوامؿ يكشؼ تحميؿ نتائج جدوؿ الوص

الثقافة التنظيمية في المؤسسة محؿ الدراسة وفقا للاتجاىات الايجابية لأفراد عينة الدراسة ، 
والى حد ما يمكف اعتبارىا نتيجة ايجابية لكنيا غير كافية باعتبارىا مفيوـ محوري وىاـ 

ت و التغيرات العالمية ، حيث نجد أف لمنظمات اليوـ  التي تسعى دائما لمسايرة التحولا
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يعكس مدى  0.345و انحراؼ معياري بمغ   3.876المتوسط الحسابي ليا  قدر بالقيمة 
تحقيقا ىو بعد الييكؿ التنظيمي ، والسبب قد  الأبعادأف  أكثر . كما نجد إجاباتيـتقارب 
غيرات الاقتصادية و بما التغييرات التي أحدثتيا المؤسسة منذ نشأتيا كاستجابة لمت إلىيعود 

 إلىيتلاءـ مع متغيرات محيطيا ، أما أقميا تحقيقا فنجد بعد القيادة ،  وىذا الأمر يحتاج 
العميا أكثر مع العامميف مف خلاؿ تفعيؿ ثقافة التسامح مع الأخطاء  الإدارةضرورة انخراط 

متغير الكفاءات  لمتشجيع عمى المبادرة و الابتكار و كذا اتخاذ القرارات . أما بخصوص
الجماعية فيتبيف لنا أف ادراكات المستجوبيف نحو  مؤشراتيا كانت ايجابية بالاعتماد عمى 

و بتشتت أقؿ مف الواحد ،ما يعكس اجتياد   3.898المتوسط الحسابي الذي بمغ القيمة 
فؽ مع أنو لـ يرتؽ بعد إلى مستويات متقدمة تتوا إلاالمؤسسة  محؿ الدراسة لبنائيا و دعميا 

معطيات المرحمة الجديدة للاقتصاد الحالي، لاسيما و أف العمؿ بالفرؽ و التنظيـ عمى 
السمة المميزة لمؤسسات  القرف الحالي و كذا حجر  أصبحاجماعات العمؿ قد  أساس

 تمكف مف حيازة ميزة تنافسية مستديمة . إستراتيجيةلبناء كفاءات تنظيمية و حتى  الأساس
 تفحصة لمنماذج الخطية أف عوامؿ الثقافة التنظيمية قادرة عمى تكشؼ القراءة الم

، وىذه نتيجة تتوافؽ مع  %45.6تفسير التبايف في  الكفاءات الجماعية بمعامؿ تحديد قدره 
المدركات  الايجابية ذات الدرجة المتوسطة لممبحوثيف  إزاء ىذا المتغير ، كما لا تتنافى مع 

أف وجود  العامؿ الثقافي الذي يتميز بصعوبة التقميد يعد جاء في الجانب النظري حيث  ما
مصدرا ميما لبناء ىذا النوع مف الكفاءات الني تتطمب تأىيؿ التفاعلات القوية بيف أعضاء 
الجماعة  مع وجود لغة  ورموز مشتركة بينيـ . أما بالنسبة لتقييـ الأىمية النسبية لأثر أبعاد 

فاءات الجماعية مف خلاؿ تحميؿ العلاقات بيف المتغيرات في عوامؿ الثقافة التنظيمية في الك
النماذج الخطية، فنجد أف بعد أنظمة الحوافز كاف أكثر تأثيرا في الكفاءات الجماعية بمعامؿ 

، وىي نتيجة تعكس مدى وعي المؤسسة محؿ الدراسة بأىمية ىذا  %46.5تحديد قدره 
فكار  وكذا تطوير الخبرات و الكفاءات الفردية البعد ودوره في تشجيع المبادرات و تقديـ الأ

القيادة فكاف أقؿ تأثيرا في  بعد. أما بما ينعكس بشكؿ ايجابي عمى العمؿ الجماعي 
، وىي نتيجة تتوافؽ مع المدركات  %15.4الكفاءات الجماعية بمعامؿ تحديد قدره 

مومات في دعـ المنخفضة لو مف قبؿ المبحوثيف. في حيف نمحظ غياب فعالية نظـ المع



  سناء جبيراث            

 

232 

 

حداثة استخداميا في المؤسسة الجزائرية بحيث  إلىالكفاءات الجماعية ، و السبب قد يعود 
 التي تعكس الأدوار المتقدمة لنظـ المعمومات . الإداريمرحمة النضج  إلىلـ تصؿ بعد 

  الخاتمة:.4

 . النتائج1.4

اىتمت الدراسة بمحاولة الربط بيف مفيومي الثقافة التنظيمية و الكفاءات الجماعية   
كثنائية) سبب/ نتيجة( ، لتكوف الثقافة التنظيمية مف خلاؿ عوامميا مقوـ  أساسي لمكفاءات 
الجماعية في ظؿ حالة عدـ التأكد البيئي التي تعيشيا منظمات اليوـ ، وذلؾ باعتبارىا 

الذي يضيؽ الفجوة بيف معتقداتيـ و أفعاليـ ،   الأفرادو المرجعي لسموؾ الفكري  الإطار
مستويات أعمى مف الكفاءة .  إلىويسمح بتراكـ الخبرات و صيانة الكفاءات الفردية لترتقي 

محاولة تجسيدىا تطبيقيا مف خلاؿ مؤسسة صناعة الكوابؿ بسكرة  حيث تـ  إلى بالإضافة
، عمى الكفاءات الجماعية  بتباينات مختمفة لجميع عوامميا التأكد مف وجود الأثر الايجابي 
 ما عدى بعد نظـ المعمومات .

توصي الباحثة أصحاب القرار   بناءا عمى النتائج المتحصؿ عمييا التوصيات: 2.4
 سسة ما يمي: بالمؤ 

  تطوير شبكات اتصالية بيف مختمؼ المستويات التنظيمية لممؤسسة 
  التأكيد عمى نشر ثقافة التعمـ الجماعي باعتباره وسيمة لتحسيف تدفؽ المعمومات في

 المؤسسة.
  الاىتماـ  بأسموب الدافعية والتحفيز  لما ثبت لو مف تأثيره الكبير  عمى الكفاءات

 الجماعية 
  الكفاءات الجماعية   إدارةاط  قيادات المؤسسة بشكؿ أكبر  في أسموب ضرورة انخر

 مع تقديـ الدعـ الكامؿ لتطبيقو .
  تطوير نظـ المعمومات و تدعيميا بالكوادر المتخصصة، مع ضرورة تحديثيا مف

 حيف لآخر لجعميا قادرة عمى نشر ثقافة التعمـ و استغلاؿ تفاعؿ الموجودات البشرية .
  المزيد مف المقاءات الدورية التي تجمع بيف الرؤساء و الأفراد  إجراء التركيز عمى

 مف أجؿ  تداوؿ الأفكار و المقترحات. 
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