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 تأثير الطقوس عمى التنشئة الاجتماعية لمموظفين 

 دراسة تطبيقية لآراء عيّنة من الموظفين في ديوان محافظة ميسان 
 

 عبد الحسيف جاسـ محمد       جبر ميدؼ حسيف
 جامعة كربلاء كمية الإدارة والاقتصاد

 

 المستخمص

ىدفت دراستنا الحالية الى معرفة الدور الرئيس لمطقوس كمتغيّر مستقل في      
التنظيمية , وتوضيح علاقة الارتباط والتأثير تأثيرىا عمى التنشئة الاجتماعية 

بيف متغيرات الدراسة في ضوء الاسيامات السابقة لكل متغيّر مف لدف مجموعة 
مف الباحثيف واختبار ىذه العلاقة , ومف أجل انجاز ىذا الغرض قاـ الباحث قاـ 
الباحث بتصميـ مخطط فرضي يبيّف طبيعة العلاقة بيف متغيرات الدراسة . وقد 
تـ تطبيق الجانب العممي مف الدراسة في ديواف محافظة ميساف التي تمثّل 
السمطة المحمية في المحافظة والتي يرتبط بيا الكثير مف مؤسسات الدولة , وقد 
اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي , وقد تـ اختبار عيّنة الدراسة والتركيز 

ئة الاجتماعية التنظيمية فكانت فييا عمى الموظفيف الجدد كونيا تختص بالتنش
% مف افراد العيّنة ىـ مف الموظفيف الذيف لـ يمضِ عمى تعيينيـ 44ما يقارب 

استمارة ,  209سنة واحدة , وكاف العدد الكمي للاستمارات الصالحة لمتحيل 
 5استمارة , فُقدت  219استمارة وتـ استرجا  230بعد اف وزّع الباحث 

ـ تُممئ بالكامل . وبمغت نسبة الاستجابة الكمية استمارات ل 6استمارات و
% .ومف أجل اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية قاـ الباحث 90.8

باستخداـ مجموعة مف الادوات الاحصائية وىي ) اختبار التوزيع الطبيعي , 
التحميل العاممي التوكيدؼ , معامل الثبات )كرونباخ الفا( , الانحراؼ المعيارؼ 

  (pearsonمعامل الاختلاؼ النسبي , الاىمية النسبية , معامل ارتباط ) ,
ونمذجة المعادلة الييكمية ( وقد اعتمد الباحث عمى مجموعة مف البرامج الجاىزة 

 Amos v( (  , وبرنامج ) (spss v .23لمتحميل الاحصائي وىي )برنامج 
الدراسة الى وقد توصّمت  (.Microsoft Excel 2010( , وبرنامج ) 23.

مجموعة مف الاستنتاجات كاف ابرزىا وجود علاقة ارتباط وتأثير ذات دلالة 
احصائية ايجابية بيف الطقوس والتنشئة الاجتماعية التنظيمية.  وعمى اثر 
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Abstract 

     Our current study aimed to know the main role of rituals as an independent variable in its 

impact on organizational socialization and to clarify the relationship of correlation and 

influence between the variables of the study in the light of the previous contributions of 

each variable by a group of researchers and to test this relationship. Show the similarity of 

the nature of the relationship between the variables of the study. The practical side of the 

study was applied in the office of Maysan Governorate, which is the local authority in the 

governorate and to which many state institutions are linked. Of the sample members are 

employees whose appointment did not pass one year, and the total number of form s valid 

for transfer was 209 forms, after the researcher distributed 230 forms and 219 forms were 

retrieved, 5 forms were lost and 6 forms were not completely filled out. The total response 

rate was 90.8%, in order to test the main hypotheses of the study. Main and subsidiary The 

researcher used a set of statistical tools, namely: the normal distribution test .Confirmative 

factor analysis, Cronbach stability coefficient (alpha), standard deviation, DSP coefficient of 

variation ,relative importance. Pearson Correlation Coefficient and Structural Equation 

Modeling) The researcher relied on a set of ready-made programs for statistical analysis, 

namely (SPSS23), (Amos 23) and (Microsoft Excel 2010). The study reached a set of 

conclusions, the most prominent of which was the existence of a correlation and effect of 

positive statistical significance between rituals and organizational socialization. In the wake 

of the conclusions ,the researcher made a set of recommendations, the most important of 

which was the call for the administration in the office of the governorate of Maysan to allow 

work on ritual behaviors and financial flexibility in management and listening .To 

employees' opinions, aspirations and suggestions. 

Keywords:-  training, understanding, coworker support, future expectations  
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 المقدمة 

رغـ اف الطقوس كمفيوـ تـ بحثو كثيراً في الدراسات الاجنبية وجزء كبير مف الدراسات العربية الا انو لازالت مؤسساتنا 
الحكومية لـ تولو اىتماماً كبيراً , لأسباب كثيرة منيا عدـ ترسّخ ثقافة الادارة كعمـ وفف في مؤسسات الدولة واعتبار تمشية 

الادارة , لذلؾ تفتقد مؤسساتنا أؼ ابحاث بشأف التطوير الادارؼ العممي وتسميط الضوء الامور اليومية مف البريد ىي 
عمى المفاىيـ العميمة التي بإمكانيا تغيير واقع المؤسسات ومف ىنا جاءت فكرة كتابة ىذه الدراسة ليتـ تسميط الضوء عمى 

لمموظفيف , لاف الفرد في حياتو يدخل في  دور الطقوس التنظيمية في التأثير عمى التنشئة الاجتماعية التنظيمية
مؤسسات عديدة ويتأثّر بقيميا ومعتقداتيا وأعرافيا وطقوسيا , بدءاً مف الوحدة الاجتماعية الاولى في حياتو وىي الأسرة 
ومف ثـ المدرسة والجامعة نيايةً بالوظيفة سواء كانت داخل القطاع الحكومي العاـ أو الخاص , تكوف عادةً ىذه 

 ؤسسات واليياكل الوظيفية تتحكّـ بإدارتيا ثقافة تنظيمية الجزء الاكبر منيا غير مرئي وانما ىو أنساؽ ثقافية وطقوس الم
 الاطار المنهجي

 اولا : مشكمة البحث 
ىل يسيـ مفيوـ الطقوس في التنشئة الاجتماعية لمموظفيف الجدد سمبا اـ ايجابا؟ىل يمكف لممؤسسات اف تجعل الطقوس 

 يجابي يساىـ في علاج دوراف الموظفيف ؟ ىل يمكف لمطقوس اف يكوف ميزة تنافسية جاذبة لمكفاءات الخارجية؟عنصر ا
 ىل يمكف لممنظمة اف تجعل مف الطقوس عنصر اساسي يساىـ في استقرار المواىب لدييا ؟

 شرية ؟ىل يمكف لممنظمة اف تجعل التنشئة الاجتماعية التنظيمية ضمف برامج ادارة الموارد الب

 ىل يمكف لممنظمة المبحوثة أف تجعل مف التنشئة الاجتماعية بداية لمسيرة التغيير التنظيمي ؟

 ىل يمكف لممنظمة اف تحقق التنشئة الاجتماعية التنظيمية مف خلاؿ الطقوس التنظيمية كأبرزبُعد مادؼ ممموس ومُشاىد؟
 ثانيا : اهداف البحث

ر الطقوس في التنشئة الاجتماعية التنظيمية داخل المنظمة المبحوثة وتتفرع مف ىذا اليدؼ الرئيس لمدراسة ىو معرفة تأثي
اليدؼ اىداؼ سيتـ استعراضيا في السطور القميمة التالية,وييدؼ البحث بصورة عامة الى وضع الادارة العميا وبقية 

 يجاز الاىداؼ البحث بما يمي :المسؤوليف في المنظمة بالصورة اماـ تأثير الطقوس عمى الوافديف الجدد, ويمكف ا
حث المنظمة المبحوثة عمى الاىتماـ بالأبحاث العممية في الجانب الادارؼ وايلاءىا بالغ الاىمية , خاصة واف  .1

المؤسسات الحكومية في العراؽ بصورة عامة لا تولي اىتماماً كبيراً للأبحاث التي يجرييا طمبة واساتذة كميات 
 الادارة والاقتصاد 

منظمة المبحوثة عمى اكماؿ مسيرة ىذا البحث وايلاء أىمية قصوؼ لمنتائج التي خرج بيا الباحث مف أجل حث ال .2
مصمحتيا أولا ومف أجل المصمحة العامة ثانيا كونيا ) أؼ المؤسسة المبحوثة ( تمثّل أعمى سمطة في المحافظة 

 وىي الحكومة المحمية لمحافظة ميساف 
ايضا الى زراعة ثقافة جديدة في قسـ ادارة الموارد البشرية في ديواف المحافظة ييدؼ الباحث مف ىذه الدراسة  .3

 كونو القسـ المعني بتعييف الموظفيف الجدد ومتابعة أنشطتيـ وسموكياتيـ 
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تيدؼ الدراسة الى لفت نظر المنظمة المبحوثة الى أىمية الطقوس لدػ الموظفيف في خمق مناخ تنظيمي يؤدؼ  .4
 تنظيمية سميمة لموافديف الجدد الى تنشئة اجتماعية

 ثالثا : أهمية البحث 

بحسب اطّلاع الباحث فأف ىناؾ اىماؿ لمسألة تأثير ودورالطقوس في أغمب مؤسسات الدولة , حيث اثناء قيامي بمرحمة 
والتنشئة الاستبياف والمقاء الميداني مع الكثير مف الموظفيف وجدت عدـ معرفة الكثير مف الموظفيف بمعنى الطقوس 

الاجتماعية التنظيمية لمموظفيف الجدد , ومف ىنا يرػ الباحث اف أىمية ىذه الدراسة تأتي لفتح الباب لمباحثيف مستقبلا 
في اغناء المكتبة العممية العراقية بالذات وزرع ثقافة البحث العممي في المؤسسة المبحوثة التي تفتقر كثيرا الى ىذه 

شور في المجلات العممية والمكتبات العراقية دراستاف فقط بخصوص التنشئة الاجتماعية الابحاث , بل اف مجمل ما من
التنظيمية احداىما في جامعة كربلاء والاخرػ في جامعة الكوفة , رغـ اف التنشئة الاجتماعية التنظيمية غاية في الاىمية 

يب والبعيد , ويأمل الباحث اف تضيف ىذه وليا الدور الابرز في تحقيق غايات واىداؼ المؤسسات عمى المستوػ القر 
الدراسة شيئا الى الرصيد المعرفي المتوافر وتأتي أىمية ىذه الدراسة في الاساس الى ضرورة النظر الى مسألة الطقوس 
ودراستيا بالشكل الذؼ يحقق وضوح وانسجاـ وتناغـ لموافديف الجدد مف الموظفيف او العماؿ ضمف برنامج التنشئة 

 ية الذؼ تقوـ بو ادارة الموارد البشرية في ديواف المحافظة .الاجتماع

 رابعا : المخطط الفرضي لمبحث 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( المخطط الفرضي لمبحث / مف اعداد الباحث1شكل رقـ )

 خامسا : فرضيات البحث 

مف اجل تحقيق الاىداؼ والتوصل الى حل لممشكمة المطروحة وكذلؾ لاختبار المخطط الفرضي فأف الدراسة الحالية 
 تستند الى فرضيتيف رئيسيتيف وعدت فرضيات فرعية وكالاتي:

 

 الطقـــــوس 

 

 المتغيز التببع

 التنشئة الاجتمبعية التنظيمية

 المتغيز المضتقل 

 الفهم

 التدريب

 التوقعات المستقبلية

 دعم زملاء العمل

 علاقة التأثير

 علاقة الارتباط
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  الرئيسية الاولى : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية إحصائياً بيف الطقوس والتنشئة الاجتماعية الفرضية
 التنظيمية. وينبثق منيا فرضية فرعية:

  علاقة تأثير ذو دلالة معنوية إحصائياً بيف الطقوس والتنشئة الاجتماعية التنظيميةالفرضية الرئيسية الثانية توجد 
 لبحث سادسا : وصف عيّنة ا 

 ( يتضمن وصف لعينة البحث1جدول رقم )

 Microsoftوبرنامج )  (Amos v.23وبرنامج )  (spss v . 23الوسائل والطرؽ الاحصائية المستخدمة : برنامج )
Excel 2010) 

 

 % النسبة المئوٌة التكرار المعلومات الشخصٌة
 0.6 125 ذكر النوع الاجتماعي

 0.4 84 انثى
 100 209 المجموع

 82.0 95 سنة فألل30 الفئات العمرية
40_31 103 0.49 
50_41 35 0.17 
 8280 .2 فأكثر51
 288 85. المجموع

العلمي المؤهل  .822 9. اعدادية 
 82.0 08 دبلوم

 8209 50 بكالوريوس
 .828 0 دبلوم عالي
 8280 .2 ماجستير
 8 8 دكتوراه
 288 85. المجموع

 8200 .5 الل من سنة سنوات الخدمة الفعلية
5_1 17 0.8 
10_6 21 0.1 
15_11 53 0.25 
20_16 12 0.06 
 8280 20 فأكثر21
 288 85. المجموع
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 الاطار النظري لمتغيرات البحث
 The ritualأولا :مفهوم الطقوس 

( , في الأشكاؿ 1915/1961تعود جذور دراسة الطقوس إلى أدبيات عمـ الاجتماع والأنثروبولوجيا. شرح دوركيايـ )   
الأولية لمحياة الدينية , خمق إجماع اجتماعي جماىيرؼ مف خلاؿ الطقوس والطقوس الدينية. وىكذا تتوسط الطقوس بيف 

وتجمع بيف القوػ المتعارضة المحتممة داخل المجتمع. عمى الرغـ مف  الأفعاؿ الفردية والمعتقدات والأعراؼ الاجتماعية ,
( جادؿ بأف الحياة الحديثة كانت أقل قدرة عمى إنشاء مثل ىذا الإجماع الرمزؼ مف خلاؿ الطقوس 1964أف دوركيايـ )

المناىج المعاصرة في  مف المجتمعات البدائية , فإف مفيومو عف الطقوس كأداة لمتنظيـ الاجتماعي قد أثر في العديد مف
( الطقوس والاحتفالات بأنيا تشريعات منفصمة ليا بداية 1993)  Trice and Beyerالعموـ الاجتماعية . وصف 

ونياية وتعبر عف قيـ ومعتقدات الثقافة. واقترحوا أف يكوف العمل الطقسي شكلًا مف أشكاؿ العمل الاجتماعي يتـ فيو 
عمني أو تفعيميا بطريقة منمقة , في سياؽ مناسبة أو حدث معيف . فالطقوس ىي إظيار قيـ وىوية المجموعة بشكل 

سموكيات رمزية وشائعة للأفراد أو الجماعات وىي جزء لا يتجزأ مف الحياة الاجتماعية والثقافية , السمة الرئيسية لمطقوس 
مجتمع مف خلاؿ الحفاظ عمى ىي سماتيا الجماعية. بمعنى آخر , تزيد الطقوس مف التضامف والوعي الجماعي لم

 (8Chatman,2019: 4المجموعة معًا كما يراىا )

 ثانيا : أهمية الطقوس 

يرػ دوركيايـ في تأطير ممارسات التنشئة الاجتماعية مف خلاؿ الطقوس في المنظمات او الحياة بصورة عامة فانيا   
أسس الطقوس , وىيكميا الداخمي ,   ( Suleman,2009: 13تضع الأعضاء تمقائيًا في أدوار محددة , وقد صاغ )

. اذ اف المتطمبات التنظيمية لكل مف الاستقرار والتغيير تؤدؼ إلى الحاجة إلى إدارة  والوظائف الاجتماعية التي تؤدييا 
الناس لعالميـ. المعاني المشتركة. تتجمى ىذه الحاجة في الإجراءات التنظيمية التي تعمل بشكل رمزؼ عمى تغيير فيـ 

ىذه الإجراءات ليا ىيكل ثلاثي. في المرحمة الأولى , تُستخدـ الرموز والأفعاؿ الرمزية لتجريد الأفراد مف الفئات التي 
كانوا يمتمكونيا سابقًا , ينتج عف إثارة التساؤؿ حوؿ ىذه الفئات التي كانت محتفظًا بيا سابقًا فترة "محدودة" , تكوف فييا 

 يات غامضة. أخيرًا , يتـ إعادة الفئات واستثمارىا بقيمة الحقيقة مف قبل سمطة المجموعة الاجتماعية.الفئات واليو 

صلاح المعتقدات والمواقف , والسماح بإدراؾ التغيير والتدفق داخل المنظمة  تعمل ىذه العممية عمى إنشاء اليويات , وا 
ا النموذج العاـ , قد تحدث اختلافات , مثل ما إذا كانت الفئات مع إدارة تقدـ الأحداث بإحكاـ. كما نوقش أعلاه , في ىذ

التي تـ غرسيا متطابقة مع الفئات التي تـ الاحتفاظ بيا سابقًا أـ أنيا جديدة , سواء كانت مدفوعة مف قبل الإدارة العميا 
 و الجميور المشاىد.أو المجموعات الفرعية , وما إذا كانت الرسائل المنقولة مف خلاؿ الطقوس مقبولة أو رفض

( حوؿ 1973  _1975) Van Maanen’sومف أكثر الدراسات التي يُستشيد بيا عف الطقوس في المنظمات دراسات 
التنشئة الاجتماعية لرجاؿ الشرطة. لاحع فاف معانيف , بمزيج مف الأساليب الكمية والنوعية , أربع مراحل مف التنشئة 

مرحمة ضمف فييا إجراء اختيار متعب وطويل الالتزاـ القوؼ لمضباط المقبوليف ؛ , ت مرحمة دخولالاجتماعية لمشرطة: 
مرحمة , حيث أضعفت مواقف المجند بضغط المرحمة السابقة , فتتحوؿ بسرعة إلى القاعدة الثقافية لممجموعة ؛  متقدمة
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لأولويات ومكافأة ومعاقبة الطوارغ في , حيث تقوـ الخبرات الأولية لممجنديف أثناء العمل بتوجييو أو توجيييا إلى ا لقاء
 ( . Suleman,2009:15, حيث يقوـ المجند بالاندماج مع قيـ مجموعة العمل بشكل كامل ) ومرحمة التحولالثقافة ؛ 

(  وضّحا أف الطقوس غالبًا ما تؤدؼ إلى نتائج كامنة 1985)   Trice and Beyerاف الباحثاف Sulemanويضيف 
)عمى سبيل المثاؿ , التدريب الأساسي  طقوس التنشئة الاجتماعية التنظيميةضحة , مثل تتجاوز أغراضيا الوا

العسكرؼ( التي ليا الوظيفة المقصودة المتمثمة في نقل أعضاء المنظمة إلى أدوار جديدة , ولكف لدييا أيضًا أثر إضافي 
 لإعادة التوازف في العلاقات الاجتماعية الجارية.

 Suleman في المنظمات كما صنفّها ثالثا : انواع الطقوس

يمكف القوؿ إف طقوس التعزيز ىي أكثر الأعماؿ الاحتفالية وضوحًا , حيث إنيا زينة عامة  طقوس التعزير : .1
لمسموؾ الصحيح أو الجدير بالثناء مف قبل العماؿ أو المديريف. تيدؼ ىذه الطقوس إلى توفير نموذج لمسموؾ 

 ئتماف مف قبل المجموعة لبقية العماؿ وربط السموؾ الاستثنائي لمفرد بالمنظمة , وبالتالي السماح لأخذ الا
طقوس التجديد : طقوس التجديد ليا وظيفة استقرار داخل المنظمة , "تجديد" وا عادة إنتاج القيـ المقبولة بمرور  .2

الوقت, وبالتالي فيي تأخذ شكلًا دوريًا . وتقدّـ خطابًا وديًا  للإنجاز وكذلؾ كل قسـ يربط قصص النجاح في 
ت , اختمفت قصص النجاح ىذه بشكل ممحوظ عف التجارب الفعمية عمى جزء مف المنظمة. في بعض الحالا

 مدار العاـ.
طقوس الاندماج : تتشابو طقوس الاندماج و التكامل إلى حد بعيد مع طقوس التجديد مف حيث أنيا تحاوؿ  .3

لرغـ مف استعادة الوحدة الجماعية داخل المنظمة. ومع ذلؾ , يبدو أنيـ متمايزوف مف خلاؿ حقيقة أنو عمى ا
محاولة طقوس التجديد إعادة تأكيد الإيديولوجيات والقيـ التنظيمية , إلا أف طقوس التكامل تعمل عمى تأسيس 

 وحدة عاطفية أو رابطة مجتمعية
طقوس التدىور :  فقداف المكانة التي ىي أساس طقوس التدىور , قد يميل المرء إلى تصنيف الاحتفالات  .4

تنظيمي عمى أنيا طقوس التدىور. مثل ىذا الاستنتاج قد يكوف أو لا يكوف لو ما والطقوس المرتبطة بالموت ال
( عممية تنظيمية مشتركة لدراسة الاحتفالات في المنظمات المحتضرة , 1986يبرره , أجرػ ىاريس وسوتوف )

اة حيث يميل أعضاء ىذه المنظمات إلى إعادة تأكيد روابطيـ ووضع خطط مستقبمية مع مناقشة أسباب وف
لقاء الموـ عمى منظمة الاستحواذ , واستيعاب أف "الأمر انتيى حقًا". يمثل السموكاف الأولاف  المنظمات , وا 
طقوس التجديد أو المرور , حيث يكوف التركيز عمى ترسيخ الروابط , في حيف أف السموكيف الأخيريف يمثلاف 

 فؾ الارتباط المعرفي والعاطفي النموذجي لمراسـ التدىور.
 تنشئة الاجتماعية لمموظفينال

 أولا : مفهوم التنشئة الاجتماعية التنظيمية 
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عندما يدخل الأفراد المنظمات , فإنيـ يواجيوف ميمة التكيف مع بيئة جديدة , سيحدث قدر ىائل ومتنوع مف     
طبيعة ثقافة المؤسسة. اكتساب المعرفة خلاؿ ىذا الوقت , بدءًا مف مكاف وجود دورات المياه وغرؼ الاستراحة إلى 

ويُعتقد أف التنشئة الاجتماعية تساعد في تسييل الانتقاؿ الناجح إلى منظمة جديدة. التنشئة الاجتماعية التنظيمية وصفت 
بأنيا "الطرؽ التي يتـ مف خلاليا تحويل الموظفيف مف خارج الشركة بالكامل إلى أعضاء شركة فاعميف ومشاركيف" 

ي "العممية التي مف خلاليا يمكف لمفرد أف يُقدّر القيـ والقدرات والسموكيات المتوقعة والمعرفة فالتنشئة الاجتماعية ى
(   وفي ادناه ,Louis,1980,p229_230الاجتماعية الضرورية لتولي دور تنظيمي ولممشاركة كعضو تنظيمي" )

 الباحث :كما يعتقد  جدوؿ يتضمف أىـ التعاريف لمفيوـ التنشئة الاجتماعية التنظيمية
 :( Pham,2020,p9_10)( أىـ التعاريف الخاصة بالتنشئة الاجتماعية التنظيمية بحسب  2جدوؿ رقـ ) 

 Definition Source ت

هي العملية التي يتم من خلالها تعليم الفرد دور تنظيمي معين" ، مع التركيز على كيفية  2
والسياسة ، واللغة ، والأهداف تكيف الأفراد مع إتمان الأداء ، والتعامل مع الناس ، 

،  Van Maanen & Schein  ،1979التنظيمية والانسجام مع ليم وتاريخ المنظمة )

p .22) 

(Matuszewski & 

Blenkinsopp 2011 

: 79) 

 

هي العملية التي يتعلم من خلالها الموظفون الجدد المهارات والسلوكيات المتولعة  .
 ةفي المنظموالميم اللازمة ليصبحوا أعضاءً 

  

(Hatmaker 2015 

:1147) 

 

هي العملية التي من خلالها "يؤمن الشخص المهارات الوظيفية ذات الصلة ، ويكتسب  .
مستوى وظيفيًا من الفهم التنظيمي ، ويحمك تفاعلات اجتماعية داعمة مع زملائه في 

 العمل ، ويمبل بشكل عام الطرق المعمول بها لمنظمة معينة"

Wanberg & 

Kammeyer-

Mueller 

(2000), p.373 

 

 هي "عملية مساعدة الموظفين الجدد على التكيف مع الوضع الاجتماعي 0
 (Bauer, 2010, p.1)وجوانب الأداء لوظائفهم الجديدة 

(Meyer & Bartels 

2017:.10) 

 

هي العملية التي يتم من خلالها تدريب الوافد الجديد على الانسجام مع ثمافة المنظمة  9
 والتكيف معها 

Marcela,2016:10 

 

 ثانيا : أهمية التنشئة الاجتماعية التنظيمية 

تحسينات عندما يتعرؼ القادموف الجدد عمى دورىـ وزملائيـ ومنظمتيـ , فإنيـ يقمموف مف عدـ اليقيف لدييـ , ويظيروف 
في الأداء والرضا الوظيفي , ويزيد احتماؿ بقائيـ وبالمثل , تقترح مناىج صنع المعنى أنو عندما يأتي القادموف الجدد 

 & Andersonلتفسير الأحداث التنظيمية بدقة , فإنيـ يطوروف خريطة معرفية دقيقة لمسياؽ التنظيمي )
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Thomas,2004: 52ة الناجحة مف خلاؿ ما تحقّقوُ مف نتائج التي يُعتقد أنيا ستحصل ( وتأتي أىمية التنشئة الاجتماعي
, والتي تشمل التزامًا تنظيميًا أعمى , ورضا وظيفيًا , وأداءاً جيداً , وانخفاض التغيب عف العمل ودورانو , حيث يمكف أف 

ضافة إلى تقصير الوقت الذؼ يؤدؼ الفيـ الأكثر شمولًا لعممية التنشئة الاجتماعية إلى رفع معنويات الموظفيف بالإ
يستغرقو الوافدوف الجدد لتحقيق الكفاءة الوظيفية الكاممة. واف فترة التنشئة الاجتماعية السريعة تمنح المنظمة تقميلًا أسرع 
لمقمق المرتبط بنقص اليوية الظرفية بالنسبة لممنظمة , فإف ىذا التقميل مف القمق أمر مرغوب فيو أيضًا لأنو يعني أنو 

( ويمكف ايجاز أىمية التنشئة Reichers,1987:287مكف للأفراد البدء في التركيز بشكل أسرع عمى الأداء الوظيفي) ي
 الاجتماعية التنظيمية مف خلاؿ الاتي :

مف خلاؿ ممارسة المنظمة لعممية التنشئة الاجتماعية التنظيمية تستطيع اكتشاؼ الموىوبيف الجدد الذيف التحقوا  .1
 .نظمة وبالتالي احلاليـ في الاماكف المناسبة لمياراتيـ وقدراتيـ وامكانياتيـ حديثا في الم

ينسجـ الموظف الجديد مع قيـ ومبادغ وانماط السموؾ في المنظمة ويتناغـ معيا مف خلاؿ برنامج التنشئة  .2
 التنظيمية ويكوف عضواً فعالًا ومشاركاً.   الاجتماعية

ية يستطيع الموظف الجديد معرفة الدور الذؼ ينبغي عميو القياـ بو داخل مف خلاؿ التنشئة الاجتماعية التنظيم .3
المنظمة , فيكوف الدور واضحاً ومرسوماً بعناية ويسمح لو بالتحرؾ والابداع والتطوير لمقدرات والقابميات 

 والميارات الذاتية .
 , Greenbergركة الفعّالة فيو )نقل الموظف مف حالة الغربة الذاتية في بداية الالتحاؽ في العمل الى المشا .4

2009 :730_743) 
 ثالثا : ابعاد التنشئة الاجتماعية التنظيمية 

 (Trainingالتدريب ) .1
التدريب عممية مستمرة في تطوير ميارات وقابميات الموظفيف , ودمج الموظفيف الجُدد وتكييفيـ مع المنظمة بقيميا  

( الى أف التدريب يساعد الموظف الجديد عمى الاندماج ;427Bigliardi,et al., 2005واعرافيا وطقوسيا , وقد أشار )
( اف أحد أىـ انواع التدريب بما فييا التدريب 2010والتكيّف مع الوظيفة الجديدة بميامّيا المختمفة فيما يرػ جودة )

التدريب الذؼ يمكنو وصفو بأنو التخصصي والتدريب الادارؼ والتدريب الميني فأف توجيو الموظف الجديد أحد أىـ أنواع 
 (.183, 2010استثمار مبكّر لجيود موظف قد تضيع ىدراً في حاؿ لـ يحصل عمى تدريب وتوجيو جيد ) جودة , 

 (Understandingالفهم ). 2 

اف الفيـ يوضّح مدػ فيـ الموظف لممياـ والاعماؿ التي ستُناط بو ومدػ قدرتو عمى   (Taormina,2008: 78يعتقد )
فيـ الاعماؿ داخل المنظمة التي سيعمل فييا , واف ىذا الفيـ يشمل امور متعددة منيا , القيـ والأىداؼ والسياسة 

 ي تحرّؾ المنظمة والتي تشكّل ثقافتياوالتاريخ والمغة والقواعد والموائح , اضافة الى فيمو للانساؽ غير المرئية الت
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اف اساس عممية التنشئة الاجتماعية التنظيمية في أؼ منظمة ىو  Benzinger , 2016: 4) (الاساسية . فيما يرػ  
قدرة القادميف الجدد عمى فيـ الاىداؼ الاساسية لممنظمة ورسالتيا وطرؽ وانماط عمميا ومعرفة الكيفية التي يتـ بيا 

( انو مف أجل انجاز الاعماؿ في المنظمة بسيولة ويُسر فأفّ العامميف (Phillips, et al., 2015اؿ , ويرػ انجاز الاعم
يحتاجوف الى فيـ الثقافة التنظيمية التي تُسيّر أعماؿ المنظمة وقد يشمل ىذا الفيـ تعمّـ لغة أو فيـ متقدّـ للأىداؼ 

 التنظيمية لممنظمة 

 ( the supportالدعم ). 3

اف الجزء الاساسي في أؼ عممية تنشئة اجتماعية فأنو يعتمد عمى الدعـ وىذا الدعـ لو أشكاؿ متعددة أبسطيا الرعاية 
والتفاعل والاىتماـ والمبادرة والمساعدة لمموظف الجديد وتقميل حالة القمق والاغتراب التي عادةً ما تصاحب الوافد الجديد 

تكرر كمما حقق نتائج أفضل في تكيّف واندماج الموظف الجديد في العمل .ويعتقد لممنظمة , وكمما كاف الدعـ دائمي وم
Mayo, et al, 2012: 3873) اف دعـ زملاء العمل يساعد الموظف الجديد في التخمّص مف الاجياد والتوتّر والقمق )

اف دعـ زملاء العمل   ((Charoensukmongkol, et al, 2016: 2ويحقّق لو مستوػً جيد مف الرفاه النفسي , ويرػ 
يغطّي ويحقّق حاجة الموظف الجديد لمدعـ العاطفي والاىتماـ والعلاقات الودية والمشورة والفائدة ويكوف ىذا الدعـ بمثابة 

 مرجع أساسي يرجع اليو الموظف الجديد عند أوقات الحاجة لو .

 (future prospects. التوقعات المستقبمية )4
بصورة عامة ىي الامل او الدافع الذؼ يحرّؾ الفرد أو المجتمع بصورة أكبر وينتقل بالأفراد مف حالة التوقعات المستقبمية 

الى أخرػ ويحثّيـ عمى السعي الدائـ لتحقيق أىدافيـ , فالتوقعات المستقبمية لمموظف داخل اؼ منظمة ىي التي تحدد 
وتمنحو صورة كاممة عف مساره المستقبمي داخل  المسار الوظيفي الخاص بو , أيف يقف وأيف ينتيي وأيف يستمر ,

المنظمة , وكمما كانت الافاؽ والتصورات والتوقعات ايجابية كمما زاد رضا الموظف وزاد التزامو أتّجاه المنظمة . وقد 
( الافاؽ المستقبمية  بانيا الطريقة التي يكتسب عف طريقيا الفرد Van Maanen , Schein,1979:249عرّؼ )
ت الاجتماعية والمعرفة اللازمة مف أجل اجادة دور تنظيمي معيّف , وىي كذلؾ المدػ الذؼ مف خلالو يتوقع الميارا

 الموظف المدّة اللازمة التي سيحصل فييا الموظف عمى الوظيفة اللازمة والدور والمياـ داخل المنظمة .                   

 الجانب العممي

 اولا / اختبار التوزيع الطبيعي 

يعد اختبار التوزيع الطبيعي مف اكثر التوزيعات استعمالًا وشيوعاً في المجالات المعرفية المتعددة وذلؾ لارتباطو بالعديد 
مف المتغيرات المختمفة , اذ يستعمل التوزيع الطبيعي لتقريب التوزيعات الاحتمالية المنفصمة ويوفر الاساس الذؼ يمكف 

اف توزيع البيانات سواء كاف ( وبذلؾ فBerenson et al. , 2012 : 217ي )اف يعتمد عميو للاستدلاؿ الاحصائ
)طبيعيا او غير طبيعي( يحدد استخداـ الاحصاءات المعممية او اللامعممية , فالتوزيع الطبيعي يستند الى استخداـ 
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وبذلؾ ولأغراض الدراسة  الاحصاءات المعممية اما التوزيع غير الطبيعي فيستند الى استخداـ الاحصاءات اللامعممية .
 الحالية افترض الباحث فرضيتيف اثنتيف :

الفرضية الاولى تتعمق بفرضية العدـ التي تخص عدـ اتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي اذا كانت البيانات دالة  .1
 معنوياً . 

حاؿ عدـ دلالتيا الفرضية الثانية فيي الفرضية البديمة التي تنص عمى اتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي في  .2
 معنوياً . 

( لمتأكد مف Kolmogorov-Smirnov testولمعرفة طبيعة توزيع بيانات البحث الحالية اعتمد الباحث عمى اختبار )
( 0.042,  0.049( اف مقدار قيمة الاختبار حسب اجابات العينة قد بمغ )3اذ يتبيف مف الجدوؿ ) ذلؾ , وكما يأتي:

رئيسييف )الطقوس , والتنشئة الاجتماعية التنظيمية( في حيف كانت النسبة المعنوية لقيمة عمى التوالي لممتغيريف ال
( عمى التوالي ايضاً , وىذه القيمة قد تجاوزت المستوػ المعيارؼ الخاص بيا *0.200 , *0.200الاختبار قد بمغت )

قبوؿ الفرضية البديمة مما يؤكد اف البيانات ( , أؼ انيا غير دالة معنوياً وىذا يعني رفض فرضية العدـ و 0.05البالغ  )
 تخضع لاعتدالية التوزيع الطبيعي , وىذا يمكف الباحث مف التوجو نحو استعماؿ الادوات المعممية في تحميل البيانات . 

 ( اختبار التوزيع الطبيعي 3جدوؿ رقـ )
Tests of Normality 
Shapiro-Wilk Kolmogorov-Smirnov

a
 

 المتغيزات
Sig. df Statistic Sig. Df Statistic 

 الطقوس 049. 210 *200. 983. 210 063.

 التنشئة الاجتمبعية التنظيمية 042. 210 *200. 986. 210 060.

 (.SPSSالمصدر: مخرجات برنامج )
 ثانيا : اختبار الصدق البنائي التوكيدي لاداة القياس 

التأكد مف صدؽ البناءات النظرية الباحث مف ( Confirmatory factor analysis)يمكف التحميل العاممي التوكيدؼ 
لمتغيرات البحث ومدػ انسجاـ بنيتيا ومحتواىا المفاىيمي مع اجابات العينة عمى مستوػ بيئة التطبيق ومدػ دقتيا 

أساسية تتعمق بعدد محدد مف ( اذ يعتمد التحميل العاممي التوكيدؼ عمى نظرية Kaiser et al., 2019 : 7وموثوقيتيا )
العوامل )الابعاد( وىيكل معيف مف فقرات القياس التي تنتمي كل منيا الى بعد معيف , وغالبًا ما يتـ تضميف ىذا التحميل 

 (Mair , 2018 : 39في إطار عمل أكبر لنمذجة المسار يسمى نمذجة المعادلة الييكمية )
غيرات الدراسة الحالية , سيتـ التاكد مف معياريف اساسييف ىما : ولأجل اختبار الصدؽ البنائي التوكيدؼ لمت

(Hair et al., 2014 : 115) 
 كفاية تقدير المعممة المعيارية .1

( وفي 40.يمكف الاعتماد عمى قيـ التقديرات المعيارية لممعممة والتي تعد مقبولة في حاؿ تجاوز قيميا نسبة )
( كقيمة معيارية Critical Ratioاعتماد قيمة النسبة الحرجة )حاؿ كانت اقل ستحذؼ مف المقياس , وسيتـ 

 لقبوؿ معنوية التقديرات المعيارية , اذ اف النسبة الحرجة تكوف مقبولة كمما كانت معنوية .
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 مؤشرات مطابقة الانموذج .2
ملائمتو تعتمد مؤشرات مطابقة الانموذج لمحكـ عمى مستوػ جودة الانموذج الييكمي المختبر وتحديد مدػ 

لمبيانات التي سحبت مف العينة وبالتالي يمكف تشخيص مستوػ الانسجاـ بيف الييكل النظرؼ الذؼ اعد بو 
المقياس مع اجابات افراد العينة المبحوثة , وىنا سيتـ الاعتماد عمى بعض مؤشرات المطابقة التي يمكف تحديد 

 ( .4مدػ القبوؿ ليا مف خلاؿ الجدوؿ )
 مطابقة الانموذج الهيكمي ( : مؤشرات4جدول )

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت
xقيمالنضبة بيه  1

2   
 df CMIN/DF < 5ودرجبت الحزية 

 (CFI)مؤشز المطببقة المقبرن  2
Comparative Fit Index 

CFI > 0.90 

 (IFI) مؤشز المطببقة المتزايذ 3
The Incremental Fit Index 

IFI > 0.90 

4 
 (TLIولويش )مؤشز توكز 

The Tucker-Lewis Index TLI > 0.90 

 (RMSEA)مؤشز جذر متوصط مزبع الخطأ التقزيبي  5

Root Mean Square Error of Approximation 
RMSEA < 0.08 

Source : Singh,V., (2016) " Perceptions of emission reduction potential in air transport : 

a structural equation modeling approach ", Environ Syst Decis 36 , P. 388 . 
 وفي ضوء ما تقدم كانت نتائج التحميل العاممي التوكيدي لمقاييس متغيرات الدراسة كالاتي  : 

 ثالثا :التحميل العاممي التوكيدي لمتغير الطقوس
 ( التحميل العاممي3شكل رقم )
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 )الطقوس(التوكيذي للمتغيز المضتقل  

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   
Estimate Estimate S.E. C.R. P 

RI5 <--- 1.000 791. الطقوس 
   

RI4 <--- 10.264 093. 953. 700. الطقوس *** 
RI3 <--- 12.774 085. 1.081 869. الطقوس *** 
RI2 <--- 9.220 084. 777. 637. الطقوس *** 
RI1 <--- 9.909 090. 894. 679. الطقوس *** 

 رابعا : التحميل العاممي التوكيدي لمتغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية 

( 5( فقرات , الفيـ )5لقد تـ قياس متغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية مف خلاؿ اربعة ابعاد فرعية ىي ) التدريب )
( اف تقديرات المعممة 4( فقرات( . اذ يتضح مف الشكل )5والتوقعات المستقبمية )( فقرات , 5فقرات , دعـ زملاء العمل )
( كما ىي مبينة في الشكل )( واف جميعيا نسب معنوية وذلؾ لأنو عند متابعة قيـ 0.40المعيارية قد تجاوزت نسبة )

( وىذا يشير 0.01معنوية )( عند مستوػ 2.56( اتضح انيا اكبر مف )5( الظاىرة في الجدوؿ ).C.Rالنسبة الحرجة )
الى جدوػ ىذه المعممات وصدقيا. أما بالنسبة الى مؤشرات مطابقة الإنموذج فقد أظيرت النتائج وبعد اجراء سبعة مف 

 ( باف جميعيا كانت مستوفية لقاعدة القبوؿModification Indicesمؤشرات التعديل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 التنشئة الاجتماعية التنظيمية ( : الصدق البنائي التوكيدي لمتغير4الشكل )
 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 

 ( : معممات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية5الجدول )
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 (.Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )  

 التقدير المسارات
 المعياري 

 التقدير
 اللامعياري 

 الخطأ
 المعياري 

 النسبة
 الحرجة

 نسب
المعنوي

 ة
TR5 <--- 1.000 556. التدريب    
TR4 <--- 8.700 201. 1.744 874. التدريب *** 
TR3 <--- 8.723 207. 1.806 881. التدريب *** 
TR2 <--- 8.680 198. 1.720 876. التدريب *** 
TR1 <--- 7.955 176. 1.400 745. التدريب *** 
UN5 <--- 1.000 526. الفهم 

   
UN4 <--- 7.948 174. 1.381 851. الفهم *** 
UN3 <--- 8.002 189. 1.514 849. الفهم *** 
UN2 <--- 6.582 124. 814. 601. الفهم *** 
UN1 <--- 6.171 117. 720. 547. الفهم *** 

SC5 <--- 060. 915. 730. دعم زملاء العمل 
15.22

7 
*** 

SC4 <--- 1.000 832. دعم زملاء العمل 
   

SC3 <--- 068. 912. 828. دعم زملاء العمل 
13.42

5 
*** 

SC2 <--- 074. 920. 795. دعم زملاء العمل 
12.49

7 
*** 

SC1 <--- 074. 893. 770. دعم زملاء العمل 
12.10

1 
*** 

FE5 <--- 8.749 122. 1.071 665. التوقعات المستقبمية *** 
FE4 <--- 1.000 697. التوقعات المستقبمية 

   
FE3 <--- 7.666 112. 860. 554. التوقعات المستقبمية *** 

FE2 <--- 114. 1.342 868. التوقعات المستقبمية 
11.77

0 
*** 

FE1 <--- 118. 1.368 891. التوقعات المستقبمية 
11.63

9 
*** 
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 خامسا : الاحصاءات الوصفية والتحميل الاحصائي لمتغيّر الطقوس 
(  RI1 – RI5نتائج التحميل الاحصائي لمتغيّر الطقوس الذؼ تـ قياسو بخمس مؤشرات ميدانية ) (6يتبيف مف الجدوؿ )

( ومعامل الاختلاؼ 0.909( والانحراؼ المعيارؼ )2.969, حيث بمغ الوسط الحسابي الموزوف الكمي ليذا البعد )
د العينة عمى ىذا البعد كاف معتدلًا مما %( , وىذا يدؿ عمى اف اتفاؽ افرا59.37( والاىمية النسبية )30.61%النسبي )

يؤكد اف ادارة ديواف المحافظة عينة الدراسة تيدؼ إلى حد ما الى تشجيع الموظفيف عمى التنافس لتحسيف قدراتيـ 
الابداعية والوظيفية ورفع مستوػ ادائيـ وتيتـ الادارة بشكل بسيط باقامة المؤتمرات والندوات لترسيخ رسالتيا واىدافيا 

ف الى ذلؾ انيا تيتـ بشكل دوف مستوػ الطموح بالاحتفاء بالموظف الجديد وتسعى الى تكييفو مع الثقافة الداخمية اض
والتأقمـ مع المناخ الوظيفي وفي نفس الوقت اف الاحتفاؿ وتكريـ الموظف المتقاعد والاىتماـ بالجيود الكبيرة التي بذليا 

كما ظير مف التحميل اف الفقرة الاولى التي محتواىا )يشجع ديواف  الموظفيف في العمل دوف المستوػ المطموب .
( 3.024المحافظة حالة التنافس بيف الموظفيف ويُكرّـ المُبدعيف( قد حازت عمى اعمى وسط حسابي موزوف اذ بمغ )

ىذا يدؿ %( , و 60.48%( وبأىمية نسبية بمغت )39.02( وبمعامل اختلاؼ نسبي بمغ )1.180وبانحراؼ معيارؼ بمغ )
عمى اف مستوػ الاجابات كاف معتدؿ عمى ىذه الفقرة .  كما اتضح اف الفقرة الثانية التي محتواىا )يقيـ ديواف المحافظة 

( 2.676بشكل دورؼ المؤتمرات والندوات لترسيخ رسالتو واىدافو.( قد حازت عمى اقل وسط حسابي موزوف حيث بمغ )
%( , وعمى 53.52( وبأىمية نسبية بمغت )40.37%اختلاؼ نسبي بمغ )( وبمعامل 1.080وبانحراؼ معيارؼ بمغ )

الرغـ مف اف ىذه الفقرة قد حصمت عمى اقل الاوساط الحسابية الا انيا مازالت تتمتع بمستوػ اجابات معتدؿ حسب 
 اجابات افراد العينة .

 
 

 ( الاحصاءات الوصفية لبعد الطقوس6جدول )

 الفقرات
الوسط 
 الحسابً

الانحرا
ف 

 المعٌاري

 معامل
 الاختلاف%

 الاهمٌة
 النسبٌة%

مستوى 
 الفقرات

ترتٌب 
 الفقرات

ٌشجع دٌوان المحافظة حالة التنافس بٌن 
 1 معتدل 60.48 39.02 1.180 3.024 الموظفٌن وٌكُرّم المُبدعٌن

ٌقٌم دٌوان المحافظة بشكل دوري المؤتمرات 
 5 معتدل 53.52 40.37 1.080 2.676 والندوات لترسٌخ رسالته وأهدافه

ٌحتفً دٌوان المحافظة بالموظف الجدٌد 
 4 معتدل 59.43 37.38 1.111 2.971 وٌحاول تكٌٌفه مع الثقافة السائدة

ٌقٌم دٌوان المحافظة طقوس الاحتفال 
 3 معتدل 59.52 40.85 1.216 2.976 للموظف المتقاعد

ٌسعى دٌوان المحافظة الى ترسٌخ النهج 
 2 معتدل 60.29 38.05 1.147 3.014 المنظمةالدٌمقراطً فً 

 - معتدل 59.37 30.61 0.909 2.969 المعدل العام لبعد الطقوس

   ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برامج )  
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 سادسا : اختبار فرضية علاقة الارتباط
 ذات دلالة معنوية بين الطقوس والتنشئة الاجتماعية التنظيمية()توجد علاقة ارتباط اختبار الفرضية: 

( وجود علاقة ارتباط قوية جداً موجبة ذات دلالػة معنويػة بػيف بعػد الطقػوس التنظيميػة والتنشػئة 7يتبيف مف نتائج الجدوؿ )
بػػيف المتغيػػريف عمػػى  ( وىػػذا يؤكػػد اسػػاس العلاقػػة والتأصػػر**0.705الاجتماعيػػة التنظيميػػة , حيػػث كانػػت نسػػبة الارتبػػاط )

.  وبنػاءً عمػى مػا تقػدـ يمكػف تفسػير ىػذه العلاقػة  (0.01مستوػ ديواف محافظة ميساف عينة الدراسػة عنػد مسػتوػ دلالػة )
بانو كمما سعت ادارة ديواف محافظػة ميسػاف عينػة الدراسػة الػى تبنػي طقػوس تنظيميػة تتوافػق مػع الظػروؼ الداخميػة لػديواف 

عمى تبنييا في تعاملاتيـ اليوميػة كتشػجيع حػالات التنػافس بيػنيـ لتحسػيف الاداء والتميػز فيػو  المحافظة وتشجيع الموظفيف
واقامة المؤتمرات والندوات التطويرية التي تكسبيـ المعمومات والمعارؼ المتجػددة والاحتفػاء بػالموظفيف الجػدد بيػدؼ تقػديـ 

فس الاىتمػػاـ قيػػاـ الادارة بالاحتفػػاء بػػالموظفيف الػػذيف خطػػوات ايجابيػػة ليػػـ لتعزيػػز انسػػجاميـ مػػع زملائيػػـ فػػي العمػػل وبػػن
يحالوف عمى التقاعد لتكريميـ تقػديراً لمجيػود الكبيػرة التػي بػذلوىا فػي خػلاؿ مػدة تػوظيفيـ وىػذا مػف شػأنو اف يعػزز مسػتوػ 

 التنشئة الاجتماعية التنظيمية لمموظفيف الجدد والحالييف .
 ( معاملات الارتباط بين الطقوس والتنشئة الاجتماعية التنظيمية 7الجدول )

 سابعا : اختبار فرضية التأثير
(  يوضح الطقوس في التنشئة الاجتماعية التنظيمية: )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد اختبار الفرضية الفرعية الرابعة 

كمتغير تابع عمى مستوػ التنشئة الاجتماعية التنظيمية  ( مقدار التأثير لبعد الطقوس كمتغير مستقل في5الشكل )
اجابات العينة في ديواف محافظة ميساف عينة الدراسة , اذ يتبيف وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الطقوس في التنشئة 

س يؤثر في ( وىذا يشير الى اف بعد الطقو 0.71اف نسبة التأثير المعيارؼ كانت )الاجتماعية التنظيمية , اذ يظير 
%( عمى مستوػ ديواف محافظة ميساف عينة الدراسة . وىذا يدؿ عمى 71متغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية بمقدار )

اف تغير وحدة انحراؼ واحدة مف الطقوس عمى مستوػ عينة الدراسة ستؤدؼ الى احداث تغير في التنشئة الاجتماعية 
( قد بمغت 8( وحسب الجدوؿ ).C.Rلة معنوياً بسبب كوف النسبة الحرجة )( . وىذه القيمة دا71%التنظيمية بمقدار )

( قد ²R( اف مقدار التفسير الذؼ يمثمو معامل التحديد )5كما يظير مف الشكل ) ( وىي ذات معنوية عالية .14.388)
لاجتماعية التنظيمية طبقاً ( وىي التغيرات التي يحدثيا المتغير المستقل الطقوس في المتغير التابع التنشئة ا0.50بمغت )

 المتغٌر
 المستقل

 المتغٌر التابع
 الطقوس

التنشئة الاجتماعٌة 
 **705. التنظٌمٌة

Sig. (2-tailed) .000 

الثقافة بٌن   0.1.توجد علاقة ارتباط اٌجابٌة قوٌة جداً وذات دلالة معنوٌة عند المستوى  النتٌجة )القرار(
 التنظٌمٌة بأبعادها والتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة
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%( والتي توضح 50, في حيف بمغت النسبة المكممة )عينة الدراسة عمى مستوػ ديواف محافظة ميساف  لاجابات العينة
 وجود عوامل أخرػ تسيـ في التغيرات الحاصمة في التنشئة الاجتماعية التنظيمية لـ تتضمنيا الدراسة الحالية .

 س في التنشئة الاجتماعية التنظيمية( تأثير بعد الطقو 5الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 
 

 ( : مسارات ومعممات تأثير بعد الطقوس في التنشئة الاجتماعية التنظيمية8جدول )
 التقدير المسارات

 المعياري 
 التقدير

 اللامعياري 
 الخطأ

 المعياري 
 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

التنشئة الاجتماعية 
 التنظيمية

 *** 14.388 036. 514. 706. الأعراف --->

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 ثامنا : الاحصاءات الوصفية لمتغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية 

( الاحصاءات الوصفية لمتغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية الرئيسي فقد حقق وسط حسابي 9يوضح الجدوؿ )  
%( وكانت الأىمية النسبية 17.50( ومعامل اختلاؼ قدره )0.662( وقيمة الانحراؼ المعيارؼ لو )3.782قدره )

رتفع حسب اجابات افراد %( وىذا يشير إلى اف ىذا المتغير حاز عمى مستوػ اىمية م75.64المتحققة قد بمغت )
العينة وىذه النتائج تدؿ عمى توفر مستوػ مرتفع مف الاتفاؽ لدػ افراد العينة المبحوثة حوؿ وجود فقرات التنشئة 

 الاجتماعية التنظيمية ميدانياً. 

 ( الاحصاءات الوصفية لمتغير التنشئة الاجتماعية التنظيمية9جدول )

 الابعاد
الوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

 معامل

 الاختلاف %

 الاهمٌة

 النسبٌة %

مستوى 
 الابعاد

ترتٌب 
 الابعاد

 3 مرتفع 69064 26052 0924. 304.2 بعد التدرٌب
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 2 مرتفع 10.5. 16031 0661. 40.52 بعد الفهم
 1 مرتفع 2044. 1.093 04.3. 40134 بعد دعم زملاء العمل

 4 مرتفع 69043 240.6 .094. 30441 بعد التوقعات المستقبلٌة

المعدل العام لبعد التنشئة 
 الاجتماعٌة التنظٌمٌة

 _ مرتفع 75.64 17.50 0.662 3.782

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برامج )     
 المصدر : اعداد الباحث       

 تاسعا  : اختبار الثبات لأداة القياس 

يعرَّؼ الثبات في البحث العممي بأنو الخاصية التي تُعبِّر عف تقارب القيـ والقراءات الخاصة بمعيار القياس في كل مرة 
يُطبّق فييا , أو مقدار عدـ تغير معيار القياس عند تكرار استعمالو في أوقات مختمفة وعينات مختمفة )القحطاني , 

اعتمد الباحث في الدراسة الحالية ة المقياس وثبات استمارة الاستبانة ( وبغية التعرؼ عمى مدػ صلاحي191:  2020
عمى اختبار كرونباخ الفا الذؼ يعد مف افضل مقاييس ثبات المقاييس في الدراسات السموكية والاجتماعية , اذ اشارت 

(Sharma , 2016 : 273 الى كيفية تفسير قيـ كرونباخ الفا لتقييـ حالة الثبات المتحققة في بيئة تطبيق معينة ) وكما
 ( . 10مبيف في الجدوؿ )
 مستوى الثبات قيمة كرونباخ الفا ت

1. α ≥ 0.9 ممتاز 
2. 0.9  >α ≥ 0.8 جيد 
3. 0.8  >α ≥ 0.7 مقبوؿ 
4. 0.7  >α ≥ 0.6 مشكوؾ فيو 
5. 0.6  >α ≥ 0.5 ضعيف 
6. 0.5  >α غير مقبوؿ 

Source : Sharma, B. (2016). A focus on reliability in developmental research through 
Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical professionals. 
Asian Pacific Journal of Health Sciences, 3(4), P. 273.  

( وتعد ىذه 936. - 778.معامل كرونباخ الفا لمتغيرات البحث الرئيسة وابعادىا الفرعية قد تراوحت بيف )اذ تبيف أف قيـ 
( اما بالنسبة الى 70.القيـ مقبولة في الدراسات الوصفية كونيا قيـ عالية بالمقارنة مع قيـ كرونباخ ألفا المعيارية البالغة )

( , وىذا يشير الى اف جميع ىذه المعاملات مقبولة 0.967-0.882معاملات الصدؽ الييكمي فانيا تراوحت بيف )
احصائياً مما يثبت مدػ دقة وثبات أداة القياس وصدقيا الييكمي العالي المستخدـ في الدراسة الحالية وقدرتيا عمى قياس 

 متغيراتيا وابعادىا الفرعية بوضوح وبدوف تعقيد.
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 غيرات الرئيسة وابعادها الفرعية(معاملات الثبات عمى مستوى المت11جدول رقم )

 قيمة كرونباخ الفا المتغيرات الرئيسة بأبعادها ت
معامل الصدق 

 الهيكمي
 0.933 0.871 الطقوس 

2 

 0.944 0.891 التدريب
 0.893 0.798 الفهم

 0.949 0.900 دعم زملاء العمل
 0.919 0.845 التوقعات المستقبمية

 0.961 0.924 التنشئة الاجتماعية التنظيمية
 .SPSSالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 

 الاستنتاجات والتوصيات

 اولا : الاستنتاجات 

اىتماـ الادارة في اجراء تكريـ دورؼ لمموظفيف المبدعيف منخفض ودوف المستوػ وعادةً ما يقتصر عمى كتاب  .1
الادارة في الديواف بقدر ما ىو قصور في التعميمات الخاصة شكر وتقدير وىذا ليس بالضرورة تقصير ذاتي مف 

بيذا الشأف , إذ اقتصرت القوانيف عمى دعـ الموظفيف المبدعيف بمكافأة او كتاب شكر وتقدير يترتّب عميو منح 
اء قدـ , وعادة ما تكوف المشاكل المالية في الحسابات وما يرافقيا مف قصور في الجانب التشغيمي مانعاً في اجر 

 تكريـ دورؼ معتد بو لمموظفيف .
اىتماـ ديواف المحافظة بطقوس الاحتفاء بالموظف الجديد دوف مستوػ الطموح ولا توجد أؼ برامج دمج وتعريف  .2

بالمياـ والمسؤوليات وأنماط العمل في الديواف , لعلّ ذلؾ يعود الى عدـ وجود ثقافة تشير الى أىمية الاحتفاء 
اف مثل ىذه الامور يجب اف يبادر بيا الموظفيف الذيف يمكف تسميتيـ المؤسسيف بالموظف الجديد خاصةً و 

 الاوائل .
أظيرت الدراسة اىتماـ عاؿٍ مف الموظفيف في ديواف المحافظة بالجانب الاجتماعي الذؼ يخص زملائيـ في  .3

وف بيف الموظفيف والتزاـ العمل ومشاركتيـ المناسبات الاجتماعية بمختمف أشكاليا فرح , حزف , وابداء روح التعا
 جيد ايضا بالأعراؼ السائدة في ديواف المحافظة خاصةً غير المكتوبة منيا .

 ثانيا : التوصيات 
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دعوة الادارة في ديواف محافظة ميساف عمى اجراء تكريـ دورؼ لمموظفيف المتميزيف وزرع ثقافة الموظّف المتميّز  .1
سة والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي وزيادة الاعتزاز والانتماء مف , اذ يسيـ ىذا الاجراء في زرع ثقافة المناف
 لدف الموظف لمؤسستوِ ) ديواف المحافظة( 

ضرورة قياـ قساـ ادارة الموارد البشرية في ديواف المحافظة باعداد برنامج تدريبي لمموظف الجديد يتضمف  .2
أىـ أىداؼ الديواف ورسالتو , واعداد طقوس دمجو ضمف العمل وفق الثقافة السائدة في الديواف والتعريف ب

الاحتفاء بو , اذ يساىـ ىذا الاجراء بمعالجة حالة الاغتراب والقمق التي تصاحب دخوؿ الموظف الجديد الى 
 المنظمة وسرعة اندماجو فييا .

اىتماـ  تعزيز الاىتماـ بالجانب الاجتماعي في ديواف المحافظة حيث تبيّف اف الموظفيف في الديواف لدييـ .3
 اجتماعي وتواصل وتعاوف جيد مع زملائيـ يشاركونيـ افراحيـ واحزانيـ ويقدموف ليـ الدعـ وقت الحاجة 

ينبغي اف تقوـ ادارة الديواف بتوجيو قسـ ادارة الموارد البشرية بزرع ثقافة اقامة الطقوس المناسبة لمموظفيف  .4
يواف وجعل ىذا الامر مف السموكيات السنوية التي تقاـ المتقاعديف وتكريميـ بما يميق بخدمتيـ الطويمة في الد

 بحفل تكريـ وتوديع يعزّز الاعتزاز والانتماء لموظفي الديواف بمؤسستيـ .
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